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RESUMO

Esta pesquisa tem por objetivo principal descrever e analisar como se relacionam 0s
construtos comprometimento organizacional e género em empresas do segmento da
construcéo civil em Belo Horizonte, segundo a abordagem multidimensional adotada
por Meyer e Allen (1991). Participaram 44 empresas associadas ao Sinduscon-MG,
compondo uma amostra de 121 trabalhadores que atuam em canteiros de obras, sendo
69 do sexo masculino e 52 do feminino. Para a coleta dos dados, adotou-se o
guestionario validado no Brasil por Bandeira (1999) e composto por perguntas fechadas
do tipo Likert. A andlise quantitativa dos dados buscou comparar os resultados do
comprometimento organizacional, em suas trés dimensdes, de acordo com as
informacgdes demograficas/ocupacionais dos participantes, utilizando testes estatisticos
Mann-Whitney e Kruskal-Wallis. Adotou-se também metodologia multivariada, por
intermédio da analise de cluster e da analise qualitativa, para a avaliacdo das questdes
subjetivas associadas tanto a comprometimento organizacional quanto a género, por
meio de entrevistas com 10 integrantes, sendo 5 de cada sexo. Os resultados indicam
gue as meédias relativas as trés dimensdes do comprometimento organizacional
apresentam-se mais elevadas para os homens do que para as mulheres. No entanto, a
dimensédo instrumental apresentou-se com médias indicando baixa importancia para
ambos 0s sexos, sugerindo que neste segmento outros fatores, como autonomia e
realizacdo pessoal, apresentam-se mais importantes. Os resultados sugerem que 0s
motivos que levam homens e mulheres a se comprometerem com a organiza¢ao neste
segmento ndo soO diferem como sdo antag6nicos. Os homens se comprometem mais
afetivamente, em funcdo de fatores relacionados ao exercicio do poder, como
autonomia, e do fator pessoal ligado ao orgulho pela execu¢cdo do empreendimento,
gue representa para o profissional masculino a realizacdo de uma obra de arte. Para as
mulheres, os resultados apresentam-se de modo inverso. Aquelas que se apresentam
mais comprometidas ocupam cargos técnicos e de estagio, recebem até quatro salarios
minimos e estdo na empresa e no cargo ha menos de um ano. Para elas, o trabalho
representa uma porta aberta para um mercado limitado, indicando uma oportunidade
tanto de aquisicdo de conhecimento como de inser¢cao no mercado e na carreira. Em
relacdo a analise de cluster, a principal diferenca observada na formacdo dos cinco
grupos refere-se a formagdo na amostra masculina do grupo dos descomprometidos
nas trés dimensodes, diferentemente das mulheres, que em todos os grupos formados
se apresentam comprometidas. Revela-se como principal contribuicdo desta pesquisa
ter relacionado os construtos compromentimento organizacional e género em empresas
brasileiras, a partir da utilizacdo de abordagem qualitativa, tema muito carente na
bibliografia especializada. Outro ponto importante prende-se ao fato de ter encontrado e
discutido contradi¢fes relativas aos resultados obtidos em estudos anteriores.

Palavras-chaves: Comprometimento organizacional. Género. Construcao civil.



ABSTRACT

This research’s main goal is to describe and analyze the way civil construction
companies see organizational commitment versus gender in Belo Horizonte. To analyze
it, the multidimensional approach by Meyer and Allen (1991) were used. Forty four (44)
companies associated to SINDUSCON-MG, one hundred and twenty one (121) workers
who are in the construction field, of which sixty nine (69) of these workers are male and
fifty two (52) female, have participated of the research as samplings. To collect the data,
the questionnaire validated in Brazil by Bandeira (1999), was adapted. The
guestionnaire is compounded by questions based on the Likert type. The quantitative
analysis of the data tried to compare the results of the organizational commitment. The
term organizational has three dimensions according to the participant employees’
occupational demographic information used as statistical tests by Mann-Whitney and
Kruskal-Wallis. In order to evaluate the subjective questions related to organizational
commitment and gender, ten (10) workers, five (5) male and five (5) female were
interviewed according to the multivariate methodology and the intermediary quantitative
cluster analysis. The results indicate that the relative averages of the three dimensions
of the organizational commitment achieve higher levels in men than in women.
However, the instrumental dimension presented averages that indicated low importance
for both genders. This result suggests that in this segment other factors as autonomy
and personal accomplishment are more important. The results suggest that the reasons
that take men and women to compromise to the organization in this segment
traditionally dominated by the men do not only differ, but are antagonistic. Generally
speaking, men compromise more affectively to their work according to factors related to
the exercise of power such as autonomy, as well as personal factors connected to the
pride of the enterprise, because it represents for the male professional the
accomplishment of a work of art. Women, on the other hand, present opposite results to
men. The women that are mostly engaged to the organization occupy technician
positions and trainee positions and, their wages are up to four minimum salaries. It's
important to emphasize that most of the women in the situation above, are in the
company for less than 1 year. For these women, the work represents a way in.
Considering that this is a manly environment and a much closed market, their wok is
chance of absorbing knowledge as much as an immersion in their career. The greatest
issue concerning the cluster analysis was found when the sampling of the male group
was compounded and divided in five (5) groups. Differently to women, the male group
presented the group of the uncommitted. The main contribution of this research is to
relate organizational commitment and gender in Brazilian companies, through the
guantitative analysis, which is a very absent theme in the specialized bibliography.
Another important issue comes to the fact that the results of earlier studies that were
found, were contradictory.
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1 INTRODUCAO

As Ultimas décadas tém sido marcadas por transformacfes sociais, culturais e
tecnoldgicas que tém interferido no comportamento das pessoas e na configuragcédo das
organizacbes. Por exemplo, podem-se destacar inovacfes tecnoldgicas, rapida
circulacdo dos ativos financeiros e eliminacdo de barreiras ao comércio entre as
nacbes. Essas transformacbes tornam o ambiente organizacional extremamente
dindmico, obrigando tanto os trabalhadores como as empresas a estarem em constante

adaptacao aos novos métodos de trabalho.

Uma tendéncia muito significativa do mundo do trabalho contemporaneo tem-se
apresentado de maneira expressiva: o0 aumento da participacdo feminina na forca de
trabalho, atingindo, aproximadamente, 40% do total em diversos paises desenvolvidos
(ANTUNES; ALVES, 2004).

Para garantir a sobrevivéncia em ambientes em constante transformacdo, as
organizacdes precisam utilizar recursos de maneira produtiva, devido a necessidade de
criar valor diferenciado (BASTOS, 1993). Diante da crescente busca por diferenciais
competitivos, 0 que se destaca nas organizacdes € a posse de uma forca de trabalho
gue esteja constantemente comprometida com 0s objetivos e as metas propostas pela
organizacdo. Para Kramer e Faria (2007), fatores decorrentes das relacdes
interpessoais e da interacéo dos individuos com a organizacao podem interferir e alterar
a consciéncia que eles tém em relagdo ao que a organizacéo espera deles quanto ao
desempenho de suas tarefas. Este estado de coisas, na opinido de Bastos (1994), pode

comprometer o alcance dos objetivos organizacionais.

O comprometimento organizacional tem sido tema de diversos estudos nas ultimas
décadas. No entanto, a maioria destes estudos tem sua abordagem associada aos
impactos do comprometimento nas organizagbes (BASTOS, 1994; BANDEIRA et al.,
1999; TAMAYO et al, 2.000; BORGES-ANDRADE; PILATI, 2001; TAMAYO,



18

PASCHOAL, 2003; ABREU, 2004). Outro aspecto observado é que tais estudos nao

levam em consideracao as diferencas quanto ao género.

O conceito de comprometimento organizacional fundamenta-se nos estudos que
procuram identificar os fatores pessoais que determinam o comportamento dos
individuos no trabalho, integrando uma subarea denominada de “atitudes frente ao
trabalho”. O comprometimento do individuo no trabalho advém de mdltiplos fatores que
estdo associados as especificidades do ambiente do trabalho, incluindo-se aqueles

relacionados ao grupo e a organizacdo (BASTOS, 1994).

Os diversos estudos relacionados ao tema Comprometimento organizacional estao,
basicamente, fundamentados em trés enfoques: a) atitudinal ou afetivo, que distingue o
estudo de Mowday et al. (1982), ressaltando o processo de identificacdo do individuo
com os objetivos e metas da organizacdo; b) o enfoque normativo, com base nas
pesquisas de Wiener (1982) e Wiener e Vardi (1990), que percebem que o
comportamento do individuo baseia-se no conjunto de normas e na -cultura
organizacional; e c) instrumental, em que o comprometimento é visto em funcdo dos
retornos obtidos e dos custos de fazer parte da organizacdo. Meyer e Allen (1991)
adotam o padrdo de conceito de trés componentes do comprometimento
organizacional, reunindo os trés principais enfoques do comprometimento: o afetivo, o
instrumental e o normativo. Os autores encontraram que as trés dimensdes do

comprometimento relacionam-se entre si.

Comparagbes do estudo conduzido na América do Norte revelam semelhanca
consideravel e sugerem a realizacdo de pesquisa em contexto cultural diferente, de
modo a permitir a comparacdo dos resultados (MEYER et al., 2002). Bastos (1994)
sustenta que as correlacdes entre comprometimento e caracteristicas pessoais’
sugerem que o comprometimento é maior entre as mulheres e as pessoas casadas e

gue tende a decrescer & medida que cresce o nivel educacional.

! A citac&o de Bastos (1994: p. 45) esta baseada nos estudos de (Angle e Perry, 1986; Morris e
Scherman, 1981; Mowday et al., 1982; Mottaz, 1986, 1988; Dornstein e Matalon, 1989).



19

Sangmook (2005), assim como Meyer et al. (2002), ressaltam que grande parte da
investigagao sobre as correla¢cdes envolvendo género foi realizada nos Estados Unidos,
sugerindo que outras pesquisas sejam realizadas em outros ambientes culturais,
comparando os resultados e confirmando se o0s encontrados se apresentam
semelhantes quando aplicados em outros paises. De qualquer modo, apesar dos
diversos estudos ja realizados correlacionando o tema no exterior, os resultados se
apresentaram contraditorios (BRUNING; SNYDER, 1983; SCOZZARO; SUBICH, 1990;
ROSENBLATT et al. ,1999; SANGMOOK, 2005; AL-AJMI, 2006). Esta € uma das

razdes que justificam a realizacao desta pesquisa.

Os resultados de estudos do comprometimento organizacional no Brasil em
comparacao aos do exterior, realizados por Borges-Andrade (1994), apontam algumas
diferencas consideradas importantes.? No Brasil, percebe-se maior peso de variaveis
ligadas a oportunidades de crescimento profissional, justica das politicas de recursos
humanos e status da empresa. Outro aspecto importante observado nos resultados
brasileiros € que os principais antecedentes de comprometimento enfatizam as trocas
entre o individuo e a organizacdo. Dessa forma, o comprometimento pode ser
entendido como uma resposta do individuo a organizacao, possibilitando apoio para os
seus objetivos de crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional, em um

ambiente de equidade.

A partir da década de 1970, a intensificacdo da participacdo da mulher no mercado de
trabalho ocorreu em um momento de crescimento econbmico e de rapido
desenvolvimento industrial e urbano, mantendo-se na década de 1980, a despeito da
estagnacdo econbmica e da queda nos niveis de emprego. Na década de 1990,
caracterizada pela abertura de mercado ocorrida no Brasil, apesar de baixos
investimentos e terceirizagcdo da economia, a participacdo feminina na atividade

econdmica permaneceu com tendéncia de crescimento (HOFFMANN; LEONE, 2004).

2 Os estudos que buscam a correlacéo dos antecedentes do comprometimento organizacional
realizados no exterior apontam a presenca de variaveis pessoais, planejamento e manejo das
atividades e qualidade da lideranca.
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Nas ultimas décadas, tem ocorrido um grande avanco nos estudos sobre a condicao
social, politica e econdmica relacionada as mulheres (CALAS; SMIRCICH, 1999;
BRUSCHINI; LOMBARDI, 2002; BUTLER, 2003; CAPPELLE et al., 2004; CAPPELLE,
2006; LINDO et al., 2007), a maioria originada do movimento feminista, época em que
as questdes sociais relacionadas a género se tornaram mais evidentes. Apesar de todo
0 avanco alcancado, ainda percebe-se a presenca da dominacdo masculina em quase
todos os campos das relagdes sociais. No ambito da organizagdo do trabalho, as
desigualdades observadas entre os géneros no ambiente organizacional persistem,
refletindo-se, principalmente, nas oportunidades diferenciadas, nas questdes
envolvendo assédio moral e sexual, e, de modo mais evidente, na remuneragcao. Outro
aspecto a ser considerado é a jornada extra de responsabilidade que as mulheres tém

de assumir com a administragéo do lar.

A participacdo da mao-de-obra feminina no mercado de trabalho ndo € um fato novo.
Betiol (2000) relata que a insercdo da mulher no mercado de trabalho surgiu ainda na
Revolucgéo Industrial, substituindo a forma de trabalho artesanal por um trabalho menos
especializado e mais barato, aceitando que as mulheres compartilhassem do processo
produtivo em setores ndo associados ao seu trabalho tradicional em casa. Outro
momento favoravel a insercdo da mulher no mercado de trabalho decorreu das
necessidades de méo-de-obra durante a Primeira Grande Guerra, ja que o contingente
masculino, em sua maioria, encontrava-se na frente de batalha. Isso permitiu que elas
ocupassem espacos antes exclusivamente masculinos e percebessem que suas
capacidades excediam os limites do lar, tendo como consequéncia a reducdo do
distanciamento entre os trabalhos considerados masculinos e o0s considerados

femininos.

O Relatério Anual de Informacdes Sociais (RAIS) do exercicio de 2006° divulgado pelo
MTE (2006) aponta que o rendimento médio da mulher tem-se elevado gradativamente

em relacdo ao do homem: em 2004, equivalia a 81,2% do rendimento médio do

% Naio foram publicados dados posteriores ao exercicio de 2006 pelo anuério das informagdes
da RAIS publicado em fevereiro 2007.
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homem; em 2005, 82,1%; e em 2006, 83,2%. No entanto, o rendimento médio feminino
persiste em patamar inferior ao auferido pelos trabalhadores masculinos,
particularmente quando se avaliam os trabalhadores com grau de instrugdo superior

completo, cuja representatividade atinge 57,19%.

Seguindo a tendéncia de aumento da participagdo da mao-de-obra feminina no
mercado de trabalho apontado por Antunes e Alves (2004) e Hoffmann e Leone (2004),

tem-se percebido a insercdo das mulheres também no setor da construgéo civil.

Conforme dados divulgados pelo Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondémicos (DIEESE) (2007), o setor da construcao civil tem-se apresentado
historicamente como um dos mais importantes para a economia nacional. Dentre as
principais caracteristicas, salientam-se: grande empregador de méao-de-obra; elevada
participacdo na formacao bruta de capital fixo; e expressiva contribuicdo na geracéao do

Produto Interno Bruto.

Na ultima década, a construcéo civil brasileira, principalmente em razdo da necessidade
de certificacdo de qualidade, vem passando por um processo de mudancas e de
reestruturacdo produtiva em diversos de seus segmentos, com fortes impactos no
cotidiano dos trabalhadores e no movimento sindical do setor. Esse movimento tem
permitido a insercdo da participacdo da mao-de-obra feminina neste segmento,
caracterizado por ser predominantemente masculino, no qual a competéncia técnica é

considerada um diferencial.

A cada ano, o numero de mulheres no mercado de trabalho tem-se apresentado mais
significativo, a despeito das desigualdades percebidas. Para Gil (2001), esse aumento
acelerado pode ser considerado também qualitativo, ja que as mulheres tém também
ocupado posi¢coes de destaque no ambiente organizacional. Para o autor, a principal
razao para a ocorréncia deste fato esta relacionada a elevacéo do nivel de escolaridade

e de qualificacao profissional.
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Diante desse contexto, jA que o0 cenario que se apresenta indica uma crescente
participacao feminina na atividade econémica e produtiva, torna-se importante conhecer
como tém ocorrido essas mudancas no ambiente organizacional, com destaque para o
segmento da construcdo civil, predominantemente composto de méao-de-obra

masculina, mas que vem admitindo mao-de-obra feminina como for¢a de trabalho.

Apesar da existéncia de muitos estudos sobre a importancia do tema Comprometimento
organizacional, a autora ndao tem conhecimento de estudos realizados no Brasil que
relacionem comprometimento organizacional e género, ndo tendo sido encontrado
artigo com este enfoque nos encontros patrocinados pelo principal férum de
administracdo, Encontro Nacional de Pesquisa em Administragcdo (ENANPAD), desde o
ano de 2000.

Em face do contexto até aqui delineado, esta pesquisa interroga: Quais sdo as

diferencas entre homens e mulheres que atuam em empresas do setor da construgéo

civil qguanto a dimensao e ao grau de comprometimento organizacional?

1.2  Objetivos da pesquisa

1.2.1 Objetivo geral

Descrever e analisar como se relaciona comprometimento organizacional e género em
empresas do segmento da construcdo civil na regido metropolitana de Belo Horizonte,

segundo a abordagem multidimensional adotada por Meyer e Allen (1991).
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1.2.2 Obijetivos especificos

d)

1.3

Descrever e analisar o setor da construcado civil nos contextos brasileiro e
mineiro;

Descrever e analisar o crescimento da participacdo da mao-de-obra feminina no
segmento da construgéo civil;

Descrever e analisar o componente e o grau do comprometimento organizacional
de homens e mulheres atuantes no segmento da constru¢ao civil na regiao
metropolitana de Belo Horizonte, segundo o modelo multidimensional de Meyer e
Allen (1991);

Identificar os fatores demograficos e ocupacionais da amostra da pesquisa,
relacionando-os com as dimensdes do comprometimento organizacional,

segundo Meyer e Allen (1991).

Justificativa e relevancia do estudo

Dentre as multiplas possibilidades de estudo envolvendo o tema Comprometimento

Organizacional, esta pesquisa propde-se a explicitar como os individuos se envolvem

com a organizacao tendo em vista as diferencas entre os géneros.

Na visdo de Meyer e Allen (1997), o comprometimento € algo que se desenvolve por si

mesmo, fazendo crer que as pessoas tém necessidades de se comprometerem com

alguma coisa. Considera-se atual o tema “Comprometimento organizacional”, apesar de

exaustivamente estudado, estando presente em todos os ENANPAD a partir do ano de

2000. No entanto, em nenhum dos trabalhos apresentados neste periodo foi adotada a

abordagem relacionada a género. Outro aspecto observado € que poucos trabalhos
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sobre comprometimento organizacional foram abordados por meio da pesquisa

qualitativa.*

Esta pesquisa justifica-se, do ponto de vista académico, por buscar subsidios para a
compreensao do comprometimento organizacional, associando-o ao género, a partir da
utilizacdo de abordagem quantitativa e qualitativa para o aprofundamento das questdes

subjetivas relacionadas a essa variavel.

Na perspectiva organizacional, por buscar esclarecer o comportamento das mulheres
em termos de comprometimento organizacional, visto que, ndo obstante apresentarem
maior tempo de estudo, se submetem ao exercicio profissional em condi¢cdes de
trabalho desiguais em relagdo aos homens, destacando remuneracdo inferior e
discriminagcdes conhecidas e apontadas em estudos como os de Bruschini e Lombardi
(2002) e Lindo et. al. (2007). E importante também buscar compreender os anseios de
uma classe de trabalhadoras brasileiras que, apesar de apresentarem-se mais
gualificadas, ainda sofrem preconceitos de naturezas diversas. Todavia, 0s objetivos
organizacionais direcionam-se para 0 resultado, o qual estara automaticamente
atrelado a forca de trabalho e ao comprometimento dessa forca de trabalho,

independentemente do género.

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, incluindo esta Introducédo, que

contextualiza o tema, aborda os objetivos e apresenta as justificativas para o estudo.
No segundo capitulo discute o referencial te6rico, com base em dois principais polos:
comprometimento organizacional e género. Apresentando-se ainda a constru¢ao do

referencial tedrico e as pesquisas internacionais que associam 0s temas.

No terceiro capitulo, trata-se dos aspectos metodoldgicos.

* Foram apresentados 33 trabalhos com o tema “Comprometimento organizacional” no

ENANPAD entre 2000 a 2008. Deste total, 28 utilizaram metodologia quantitativa, 3
apresentaram o estado da arte sobre o tema “Comprometimento organizacional no Brasil” e
somente 2 pesquisas adotaram metodologia qualitativa.



No quarto capitulo, discutem-se os resultados.

No quinto capitulo, formulam-se as conclusdes e sugestdes para futuros estudos.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comprometimento organizacional: Conceitos e pr  incipais enfoques

Os estudos sobre comprometimento no Brasil ganharam destaque a partir da década
de 1990, apés a publicacdo do artigo de autoria de Bastos (1993) publicado na Revista
de Administracdo de Empresas (RAE), em que o autor apresenta um resumo das
principais abordagens conceituais e da fundamentacéo teorica que as sustentam. Ele
defende que os estudos sobre comprometimento organizacional sdo muito variados, em
funcdo dos diversos objetos que podem servir de alvo para o vinculo do trabalhador,
como organizacdo, sindicato, carreira, valores e trabalho, todos se estabelecendo em

um caminho préprio de investigacao.

Para Pereira e Oliveira (2000), apesar da variabilidade de significados e da
operacionalizacdo associada ao tema, o comprometimento organizacional deve ser
visto e estudado como um ponto forte que as organizacbes podem utilizar para se
diferenciar no contexto competitivo que se impde atualmente. As diferentes abordagens
indicam a magnitude do conceito e demonstram sua percepcado proeminente no

ambiente organizacional.

Existem, no minimo, trés conceitos mais frequentes para o termo comprometimento: a)
aproxima-se dos conceitos de compromisso e envolvimento, descrevendo formas de
como os individuos se comportam em relagdo a algo; b) o antdnimo de
descompromissadamente, sugerindo o grau de atencéo, esfor¢o e zelo que o individuo
dispbe ao realizar alguma coisa, passando o termo comprometimento a expressar o
estado de lealdade a algo, podendo ser traduzido por frases que sugerem intencéo,
sentimentos e desejos; e ¢) relacdo entre conjuntos de categorias que conduzem a
produtos indesejados - comprometer como depreciar ou atrapalhar. De acordo com esta

tltima abordagem, o termo é adotado para descrever dimensdes valorativas contrarias,
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podendo tanto ser utilizado para descrever situacbes que remetem a idéia tanto de
unido como de envolvimento que pode atrapalhar as acdes do individuo. Geralmente,
no cotidiano, o termo é associado a idéia de algo que une o individuo a alguma coisa
(BASTOS et al., 1997).

Os autores explicam que o comprometimento possui carater disposicional e adverbial.
Disposicional, derivado do termo disposicdo, quando o ato de comprometer-se €
adotado para descrever uma disposicdo para a acdo; e adverbial porque as acoes
necessitam apresentar caracteristicas que permitam descrevé-las como comprometidas
ou nao, entendendo, dessa forma, que comprometimento demanda que algo logico seja

realizado para que, como qualidade, possa ser percebido.

Ressaltam ainda que para os estudos cientificos a natureza adverbial ndo é
frequentemente adotada, sendo predominante a adoc¢do do construto como disposicao.
Assim, comprometimento é entendido como um estado, marcado por reacdes afetivas
positivas, como lealdade a algo, ao qual se unem intengcdes comportamentais
particulares (BASTOS et al.,1997).

Quando adotado na linguagem académica, 0 termo ignora 0 seu conceito negativo,
mantendo apenas o seu significado de adeséo, de engajamento, de forte envolvimento
do individuo com o seu ambiente de trabalho ou com a organizacdo (BASTOS et al.,
1997).

Para Dessler (1997), as organizacdes estdo vivenciando a “Era da inovacao e da
imprevisibilidade”, tornando o comprometimento indispensavel. Dessler (1997), em seu
estudo, apresenta oito pontos identificados como a chave para o comprometimento:
valorizagdo da pessoa; dialogos de méao dupla; comunhdo no grupo; mediacéo
transcendental, que pode ser traduzida por ideologia da organizacdo; contratacao

baseada em valor; recompensas extrinsecas; seguranca e realizacao.
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No entendimento de Fossa e Sartoretto (2002), as for¢cas normativas internalizadas pelo
individuo sao traduzidas em padrdes de comportamento, distinguidas por: sacrificio
pessoal, persisténcia e preocupacdo. Na opinido de Ferreira e Mendes (2001), o
trabalho provoca influéncias, que podem ser negativas ou positivas, nos individuos,

interferindo na qualidade de vida e no bem-estar das pessoas.

O vinculo organizacional € uma relacdo de méo dupla, que envolve um individuo e um
objeto, cada qual cumprindo seu papel especifico, resultando num comportamento
traduzivel na forma de vinculo. Assim, os vinculos organizacionais significam: pacto do
individuo com a organizacdo; envolvimento com seus objetivos; e comprometimento
com seu desempenho e resultado (KRAMER; FARIA, 2007).

Um conceito mais amplo é adotado por Bandeira et al. (1999), que entendem que o
termo comprometimento pode gerar mais de uma interpretacéo, podendo consistir em
atitude ou orientacdo para o resultado, unindo a identidade do individuo a da
organizagdo. Pode-se entender, ainda, como fendmeno estrutural decorrente do
resultado de negociacbes entre os atores organizacionais ou um estado que liga o
individuo a organizacdo por meio de suas acfes e crencas. Pode-se entender ainda

como natureza do envolvimento de um membro com o sistema como um todo.

Na visdo de Moraes et al. (1998), quando se comparam as variaveis que distinguem os
individuos comprometidos dos individuos descomprometidos, tem-se que a primeira
situacao diz respeito as caracteristicas pessoais, refletidas na situacdo do trabalho,
sendo a segunda relativa & natureza do trabalho executado: trabalhos rotineiros que
garantem menor autonomia e que ndo permitem a obtencdo de feedback contribuem

para um maior descomprometimento do individuo.

Sao assim resumidas as principais abordagens do comprometimento organizacional
gue podem diferenciar as pesquisas na area: enfoque afetivo; enfoque calculativo ou
instrumental; enfoque normativo; enfoque sociologico; e enfoque comportamental
(BASTOS, 1993).
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O enfoque afetivo considera o comprometimento organizacional sob a otica da atitude e
fundamenta-se nos estudos de Mowday, Porter e Steers (1982). Bastos (1994) afirma
que para esses autores a natureza afetiva do processo de identificacdo do individuo
para com as metas da organizagdo é enfatizada. Ele ressalta as trés dimensfes
adotadas pelos autores nesse construto: a) forte crenca e aceitagcdo dos valores e
objetivos da empresa; b) forte desejo de manter o vinculo com a organizacao; e c)
intencdo de se esforcar em favor da organizagdo. O comprometimento definido
demonstra algo além da lealdade, mas representa uma relagdo ativa, em que o
individuo sacrifica-se e, até mesmo, contribui com algo pessoal para que os objetivos
da organizacao sejam alcancados.

Outro importante enfoque do comprometimento € denominado calculativo ou
instrumental, o qual se origina da teoria de side bets de Becker (1960). Ressalta-se que
esse tipo de comprometimento é percebido em funcdo das recompensas obtidas ou dos
custos de deixar a organizacdo. Bastos (1997) define o comprometimento instrumental
como forma de apego psicolégico, que reflete o grau em que o individuo se sente

prisioneiro de um lugar pelos custos associados em abandona-lo.

O enfoque normativo origina-se da opinido de internalizacdo ou identificagdo com
valores e objetivos organizacionais presentes na tipologia sugerida por Etzioni (1984),
sendo uma das principais dimensbes do comprometimento, divergindo do
comprometimento afetivo por refletir um sentimento de dever ou uma obrigacéo.
Diverge também do comprometimento instrumental por ndo oscilar em funcédo do
calculo dos custos-beneficios (BASTOS, 1997). Fossé e Satoretto (2002) argumentam
gue as pressdes normativas internalizadas pelo individuo sdo traduzidas em padrdes de
comportamento caracterizados por sacrificio pessoal, persisténcia e preocupacao.

O enfoque sociolégico € conceituado por Halaby e Weakliem (1989) como o
comprometimento em termos das relacdes de autoridade que governam o controle da
empresa e a subordinacdo dos empregados. Dessa maneira, associado a orientacédo

basica para o cumprimento do seu papel de subordinado, o empregado traz para a
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organizacdo um conjunto de normas que direcionam o0 seu comportamento. De acordo
com esta abordagem, o apego do trabalhador ndo advém do amor nem do dinheiro,

mas da percepcéao de legitimidade normativa do empregador.

O comprometimento adotado no enfoque comportamental, na visdo de Bastos (1994),
citado por Pereira e Oliveira (2000), é influenciado pela psicologia social e caracteriza-
se como uma estimativa que o trabalhador faz para conservar a harmonia entre o seu
comportamento e as suas atitudes. Bastos (1993) sugere que o comprometimento pode
ser nivelado com sentimentos de autorresponsabilidade por um determinado ato,
principalmente se eles sao percebidos como livremente escolhidos. Dessa maneira, 0s
individuos tornam-se comprometidos pelos resultados de seus préprios atos. Assim, o
comprometimento torna-se um construto percebido em comportamentos obtidos que

ultrapassam as perspectivas normatizadas determinadas pela organizacgao.

Em meio a varios modelos de conceitualizacdo sugerindo mais de um componente do
comprometimento organizacional, o modelo de maior concordancia entre o0s
pesquisadores tem sido o modelo de conceitualizacdo de trés componentes,
apresentado por Meyer e Allen (1991), considerados como 0S mais expressivos
pesquisadores da década de 1990 na pesquisa do comprometimento organizacional,

sendo 0 modelo aceito internacionalmente, tendo sido validado em vérias culturas.

Meyer e Allen desenvolveram dois tipos de escalas: uma com 24 itens e outra reduzida,
com 18 itens (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993). As escalas sdo constituidas de questdes
fechadas sobre comprometimento organizacional e apresentadas no formato Likert. Um
terco dos indicadores do instrumento busca analisar o0 comprometimento afetivo e os

seguintes avaliam o comprometimento instrumental e 0 comprometimento normativo.

Meyer e Allen (1991) e Redman e Snape (2003) adotam a definicdo do
comprometimento organizacional como o grau de envolvimento acessoério do individuo
para com a organizacdo. Observam que o comprometimento afetivo baseia-se em um

desejo de agir de modo mais consistente com a organizacdo, sugerindo um
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envolvimento mais forte do que o apresentado nos comprometimentos normativo ou
instrumental. Os comprometimentos nas perspectivas normativas e instrumentais
baseiam-se simplesmente na obrigagéo e tendem a ser menos duradouros, mantendo-
se até que a obrigacdo esteja concluida. Ambos o0s componentes podem ser
considerados transitorios, apresentando-se como um tipo de envolvimento mais fragil

em relacao ao afetivo.

Na opinido de Moraes, Marques e Correia (1998), as organizacdes tém buscado
maneiras de desenvolver um ambiente organizacional em que o envolvimento dos
empregados ocorra objetivando o reflexo deste envolvimento de modo favoravel nos
resultados organizacionais. Os autores, corroborando com Bastos (1994), apontam que
as variaveis que diferenciam o0s individuos comprometidos dos individuos
descomprometidos baseiam-se em caracteristicas pessoais, refletidas na centralidade
do trabalho, na natureza do trabalho e nas politicas organizacionais adequadas, que
interferem no comprometimento das pessoas com as organizagcfes em que atuam,
ressaltando que muitos estudos explicitam a correlagdo entre comprometimento e seus

antecedentes.

A pesquisa relacionada aos antecedentes do comprometimento organizacional recebeu
importante influéncia do modelo sugerido por Mowday, Steers e Porter (1982), que
indica quatro grupos de variaveis que agem como antecedentes do comprometimento:
1°) caracteristicas pessoais; 2°) caracteristicas do trabalho; 3°) caracteristicas do papel;
e 4°) experiéncias no trabalho (DIAS, 2008).

Maior comprometimento organizacional pode estar associado a maiores niveis
relacionados a posicdo do cargo, a maior idade e a maior remuneracdo. Essas
varidveis, embora sendo consideradas como antecedentes do comprometimento
instrumental ou calculativo, em funcdo das trocas entre o individuo e a organizacgdao,
apresentam-se com nivel de correlacdo mais elevado quando avaliadas na perspectiva
afetiva (BASTOS, 1993). O autor acredita que os antecedentes diferem quanto a

escolha do trabalho, as experiéncias iniciais e ao periodo de socializacdo e de
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estabilizacdo. Na opinido de Bandeira (1999), os individuos comprometidos s&o
representados por pessoas mais velhas, com idade acima de 35 anos, em decorréncia

de ja conhecerem suas expectativas.

Na categoria dos correlatos do comprometimento organizacional, Bastos (1993) aponta
satisfacdo e motivagcdo como variaveis, que ndo podem ser consideradas antecedentes
e tampouco consequentes. Entende que, em verdade sdos construtos atitudinais ou
motivacionais, que permeiam o estudo do tema, devido aos altos niveis de correlagbes

observados entre o tema “Comprometimento” e essas variaveis.

Nos estudos dos consequentes do comprometimento, Bastos (1993) sugere duas
classes principais do comprometimento organizacional. Na primeira, incluem-se as
decisbes de abandono ou permanéncia, e os estudos apoiam-se na observacdo de que
maior comprometimento reduz o absenteismo e a rotatividade. A segunda associa o
comprometimento ao desempenho no trabalho, tendo-se apresentado fracas as

correlacdes nesse sentido.

Diversos estudos foram realizados sobre antecedentes, consequentes e correlatos do
comprometimento organizacional, indicando diferentes resultados, nao havendo

consenso relativo ao impacto das variaveis no comprometimento do individuo.

2.1.1 Tipos de comprometimento organizacional, segu  ndo Meyer e Allen

Meyer e Allen (1984) sugeriram que fosse feita uma distingdo entre comprometimento
afetivo e comprometimento instrumental, o primeiro significando um anexo emocional e
o segundo, os custos percebidos associados com a saida do individuo da organizacao.
Meyer e Allen (1990), em outro estudo, sugerem um terceiro tipo de comprometimento
denominado “normativo”, que reflete uma percepcdo de obrigacdo de permanecer na

organizacao.
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Os autores apresentaram as supostas correlacdes entre os trés componentes de
comprometimento e as variaveis consideradas antecedentes, correlatas e
consequentes. Uma base logica e importante do desenvolvimento do modelo de trés
componentes foi a certeza de que, embora se relacionem, as trés formas do
comprometimento associam-se diferentemente em relagdo a medidas de outro

comportamentos de trabalho, como assisténcia, realizagéo e cultura organizacional.

Meyer e Allen (1991) consideram mais adequado adotar o comprometimento afetivo, o
normativo e o instrumental como componentes do comprometimento do que como tipos
de comprometimento. Em funcdo da relacdo que o individuo tem para com a
organizacdo, este vinculo pode se apresentar em mais de um componente, com o
mesmo grau ou em graus diferentes. Os autores conceituam 0 comprometimento

organizacional nos trés componentes, a saber:

a) Affectivec commitment, ou comprometimento afetivo - comprometimento
como um afeto, como um envolvimento, em que acontece identificacdo com a
organizacdo. No entendimento de Meyer e Allen (1990, p. 3), “Empregados
com um forte comprometimento afetivo permanecem na organizagcao porque

eles querem [...]";

b) Comprometimento percebido como custos associados a deixar a organizagéao,
denominado pelos autores de Continuance commitment, citado na literatura
brasileira como “Comprometimento Instrumental” - Segundo Meyer e Allen
(1990, p. 3): “Empregados com [...]" comprometimento instrumental

permanecem porgue eles precisam [...]";

C) Comprometimento percebido como obrigagdo em continuar na organizacgao,
gue os autores nomeiam de Obligation (Meyer et al.1993, p. 539), e, depois,

reconceituam como “normativo” (Normative commitment). Segundo Meyer e



Allen (1990, p. 3): “Empregados com [...]’comprometimento normativo

permanecem porque eles sentem que sdo obrigados”.

Os pesquisadores sugeriram que um componente do comprometimento pode ter um
impacto mais forte no comportamento quando 0s outros componentes estdo em niveis
baixos (MEYER; HERSCOVITCH, 2001).

O modelo do comprometimento formulado por Meyer, Allen e Smith (1993) identifica os
componentes afetivo, normativo e instrumental, ou de continuacdo. Embora em todos
os trés enfoques haja a preocupag¢do com a natureza da permanéncia do individuo na
organizagcdo, a pessoa afetivamente engajada permanece nela porque deseja; a
normativamente engajada, porque sente que deve; e a engajada no nivel instrumental,
porque necessita. O modelo de trés componentes recebeu consideravel suporte

empirico quando aplicado as organizacgodes.

Meyer, Allen e Smith (1993) forneceram uma extensdo do modelo ao dominio
organizacional, com base em amostras de enfermeiras canadenses, e Irving, Coleman
e Cooper (1997) encontraram a sustentacdo para a versdo do comprometimento
organizacional com uma amostra de empregados do governo canadense. Entretanto,
Meyer, Allen e Smith (1993) sinalizam que a pesquisa sobre o modelo de trés
componentes do comprometimento organizacional permanece limitada. Sao diversas as
ocupacOes, e o comprometimento organizacional difere quanto a modo de entrada,
treinamento, socializagéo e carreira. Com essa fundamentacgédo, os autores sugerem ser
importante testar as generalizagbes do modelo por meio de uma variedade de

ocupacoes e segmentos diferentes, principalmente fora da América do Norte.

O modelo de trés componentes do comprometimento organizacional adotado por
Meyer, Allen e Smith (1993) foi validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e
Bandeira, Marques e Veiga (1999). Os resultados do estudo no Brasil apontam para a
presenca dos trés fatores conceitualizados por Meyer, Allen e Smith (1993), mas

encontraram indices moderados de consisténcia interna para os trés componentes da
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teoria e baixo percentual de variacdo total explicada, indicando a existéncia de
indicadores pouco adequados dentro do instrumento. Em nenhuma das duas pesquisas
formaram-se os fatores com os indicadores especificados pela escala original. Os
valores de alpha de Cronbach para cada fator foram: a = 0,68 nas duas pesquisas, para
o fator afetivo; a = 0,70 e 0,73 para o fator normativo, e a = 0,61 e 0,62 para o fator
instrumental, respectivamente, para os dois estudos citados. A despeito da validacao,
em um estudo posterior, Medeiros et al. (1998) identificaram uma estrutura fatorial
composta por quatro fatores, obtendo um quarto componente, que denominaram de
“afiliativo”. Esse achado ocorreu apoOs analise fatorial confirmatéria que testou o

instrumento de Meyer, Allen e Smith (1993) em quatro pesquisas reunidas.

Como forma de preencher o espaco de identificacdo e mensuracdo das bases do
comprometimento organizacional, Medeiros (2003) desenvolveu a escala de bases do
comprometimento organizacional (EBACO). A EBACO foi projetada para avaliar sete
bases do comprometimento organizacional, a saber: afetiva, obrigacdo de permanecer,
obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha
consistente de atividade e escassez de alternativas. As bases conceituais adotadas
para a escala sdo muito semelhantes as adotadas nos estudos de Meyer e Allen
(1991).

Neste estudo, optou-se por utilizar a escala original de Meyer e Allen (1991; 1997) por
entender que as dimensdes obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo desempenho e
afiliativo, sugeridas por Medeiros (2003), relacionam-se ao componente normativo,
apresentado por Meyer e Allen (1991), bem como as dimensdes falta de recompensas
e oportunidade, linha consistente de atividade e escassez de alternativas relacionam-se

ao componente instrumental.

Na secdo seguinte, apresentam-se alguns estudos recentes sobre o comprometimento

organizacional nos ambitos nacional e estrangeiro.
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2.1.2 Estudos nacionais e estrangeiros recentes sob re comprometimento

organizacional

Os estudos recentes selecionados sobre o tema “Comprometimento organizacional”,
tanto no Brasil quanto no exterior, centraram seu foco na busca de explicacdes sobre o
construto ou na identificacdo dos agentes preditores do comportamento dos individuos
para um maior ou menor comprometimento com a organizacéo, tendo como base o
modelo sugerido por Meyer e Allen (1991; 1997). Consideraram-se 0s estudos a partir
de 2003, uma vez que estudos anteriores foram amplamente discutidos em outros

trabalhos.

Pesquisa realizada por Redman e Snape (2003) buscou avaliar o modelo de trés
dimensdes do comprometimento organizacional sugerido por Meyer e Allen relativo aos
consequentes. Adotou-se metodologia quantitativa, com 678 profissionais de recursos
humanos, em niveis de geréncia do Reino Unido. Os resultados confirmam as trés
dimensbes e sugerem que 0s consequentes das dimensdes afetiva, normativa e
instrumental diferem. O comprometimento afetivo e o instrumental relacionaram-se
negativamente a percepcdo da saida. O comprometimento normativo foi relacionado
negativamente a percep¢do da saida somente quando o comprometimento instrumental
apresentou-se baixo. O comprometimento afetivo e, em menor grau, 0 normativo
relacionaram-se a intencdo de envolvimento com o trabalho. O comprometimento
instrumental ndo teve nenhum relacionamento significativo com intencdo de

envolvimento com o trabalho.

Blau (2003) empreendeu estudo utilizando trés amostras em segmentos distintos,
composto de 230 tecndlogos da area de saude, 412 trabalhadores em diferentes
empresas e 227 estudantes. Este estudo encontrou base para uma quarta dimensao do
comprometimento organizacional, denominada pelo autor de “alternativas limitadas”.
Esta estrutura de quatro dimensdes baseia-se no modelo de trés dimensdes de Meyer,

Allen e Smith (1993), sendo a dimensdo instrumental do comprometimento
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organizacional operacionalizada como duas dimensdes distintas: precos acumulados e
alternativas limitadas, com base nos estudos de Carson e Bedeian (1995), que

sugeriram o conceito de entrincheiramento da carreira.

Estudo longitudinal realizado por Payne e Huffman (2005) com mil oficiais das forcas
armadas dos Estados Unidos teve por objetivo analisar a influéncia da supervisédo
(mentory) no comprometimento organizacional e no turnover. Os resultados sugerem
gue a variavel mentory apresenta correlacdo positiva com as dimensdes afetiva e
instrumental do comprometimento organizacional e correlacdo negativa com a variavel

turnover.

Sheible e Bastos (2005) examinaram as relagbes entre comprometimento com a
organizacdo e carreira/profissdio e seus desempenhos a luz das praticas
organizacionais de gestdo do comprometimento. O estudo foi dirigido a profissionais
gue trabalham em uma empresa de servicos de desenvolvimento de software em
Salvador. Adotaram-se escalas tipo Likert para mensurar as principais variaveis do
estudo, que teve a participacdo de 104 participantes, representando, aproximadamente,
10% do corpo funcional. A percepcdo das praticas de gestdo baseia-se nos pactos
efetuados entre profissionais e chefia, como: visibilidade, forma e estrutura. Os
resultados das analises de regressdo fortalecem a hipotese de que a relagédo
comprometimento-desempenho é mediada por diversos fatores, identificando a
estrutura democrética do pacto como preditora de desempenho, sendo, em

contrapartida, influenciada pelo comprometimento.

Estudo realizado por Costa e Bastos (2005), que teve como campo de analise
organizacbes agroindustriais do polo Juazeiro/Petrolina, descreveu 0s niveis de
comprometimento dos trabalhadores com o trabalho e com a organizacdo empregadora
e a natureza afetiva e instrumental deste vinculo com a organizag¢do. Tratou-se de um
estudo extensivo de corte transversal, em 32 organizac¢des, envolvendo uma amostra
de 919 trabalhadores. Os dados foram coletados por meio de questionario estruturado,

impostas por escalas Likert. Foram encontrados elevados niveis de comprometimento
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entre os dois trabalhos e organizacdo, e as duas bases afetiva e instrumental

estudadas.

Guimarées-Borges, Marques e Adorno (2005) apresentam pesquisa que verificou as
relacbes entre as politicas de recursos humanos, comprometimento organizacional e
satisfacdo no trabalho. Tratou-se de um estudo de caso em uma empresa mineradora
de Minas Gerais, com amostra de 174 respondentes. Foi proposto um modelo
operacional baseado nas teorias referentes aos construtos politicas de recursos
humanos, comprometimento e satisfacdo no trabalho. Os resultados sugerem que ha
uma grande influéncia das politicas de recursos humanos nas satisfacdes do
trabalhador e no comprometimento. Em relagdo a natureza da tarefa, ndo foi

identificada nenhuma influéncia consistente das politicas de recursos humanos.

Analisando cinco dimensdes do comprometimento no trabalho, sendo duas referentes
aos focos — comprometimento organizacional e comprometimento com a carreira — e
trés referentes aos componentes — afetivo, normativo e instrumental, Abreu (2006)
realizou estudo com amostra dos gerentes gerais, gerentes de divisdo, gerentes de
secao e profissionais de nivel superior de uma grande empresa siderurgica. Os perfis
diferenciados dos profissionais pesquisados quanto ao grau de comprometimento foram
determinados pela adocdo da metodologia de andlise de conglomerados, que indicou
um duplo comprometimento, tanto com a organiza¢do quanto com a carreira, revelando,
também, que para 0s quatro grupos pesquisados predomina um alto grau de

comprometimento.

Estudo desenvolvido por Scheibe e Bastos (2006) objetivou explorar o conceito de
entrincheiramento na carreira, mediante a aplicacdo da escala criada por Carson e
Bedeian (1995) a 217 profissionais de tecnologia da informacdo. As relagbes do
entrincheiramento (e seus componentes) com variaveis demograficas e funcionais, bem
como com comprometimento com a carreira, foram investigadas. Foi encontrada
redundancia conceitual entre entrincheiramento e comprometimento instrumental com a

carreira. Foi testada a confiabilidade das escalas utilizadas e realizada analise fatorial
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da escala de entrincheiramento. Concluiu-se que ela se ajusta melhor a trés dimensdes
nesta amostra. Todas as escalas utilizadas apresentaram niveis elevados de
confiabilidade. Os resultados obtidos abrem varias perspectivas de estudos
complementares, que fortalecem a abordagem multidimensional do comprometimento

com a carreira.

Um estudo de abrangéncia nacional realizado no Brasil por Rowe e Bastos (2007), teve
0 objetivo de analisar a natureza e a intensidade dos vinculos do comprometimento do
docente universitario com seu trabalho, comparando os contextos publicos e privados
do ensino superior. Mediante coleta on line, aplicou-se um questionario contendo um
conjunto de escalas previamente validadas para o contexto brasileiro e com indicadores
de fidedignidade elevados para avaliar o comprometimento organizacional e com a
carreira, atingindo-se uma amostra de 551 participantes de 184 instituicdes. Verificou-
se que os docentes de Instituicbes de Ensino Superiores publicas e privadas
apresentam diferencas estatisticamente significativas quanto ao comprometimento com
o trabalho. Ressalta-se que os docentes de IES publicas sdo mais comprometidos com
sua carreira, enquanto os docentes de instituicbes privadas apresentam maior

comprometimento instrumental com sua instituicao.

Leite (2007) realizou estudo com o objetivo de identificar a intensidade, a natureza e os
antecedentes do comprometimento organizacional dos servidores técnicos
administrativos do quadro permanente e temporario com a Universidade Estadual do
Sudoeste da Bahia (UESB). A pesquisa revelou que o comprometimento dos servidores
com a instituicdo pesquisada é alto, confirmando também a tendéncia de que h& maior
predominancia do componente afetivo no vinculo organizacional. Os resultados
confirmam ainda que os servidores do quadro temporario possuem um score de
comprometimento maior que aqueles do quadro permanente na maioria das
associacdes feitas com as demais varidveis. Uma das principais contribuicbes da
investigacdo fica evidente quando os coeficientes de significancia apresentam

resultados expressivos para a variavel funcao gratificada. Outra contribuicdo refere-se
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ao fato de os entrevistados possuirem outros vinculos empregaticios além da UESB, se

revelando como os maiores achados desta pesquisa.

2.2  Género: Conceito e consideracOes tedricas gera  is

Os estudos que contemplam a discussao sobre o tema “Relagbes de género”
apresentam uma variedade de direcbes. De acordo com Cappelle (2006), o fato pode
ser entendido pela analise da evolucdo dos conceitos de género conforme a influéncia
de cada época. A autora argumenta que as abordagens mais remotas sobre género
consideravam as caracteristicas biolégicas de cada sexo, atribuindo a esse fato as

desigualdades entre eles.

Scott (1990) define género como oposi¢cdo a um determinismo biolégico nas relacdes
entre os sexos, dando-lhes um carater fundamentalmente social. Desse modo, a nogao
de género permitia o entendimento de que tanto as mulheres quanto os homens

definiam-se em termos mutuos e nao poderiam ser compreendidos isoladamente.

Benedicto et al. (2006) afirmam que o conceito de género foi primeiramente estudado
pela antropologia e pela psicandlise, estabelecendo-se a construcédo das relacdes de
género na demarcacdo das identidades feminina e masculina como base para a

manutencao de papéis sociais distintos e hierarquicos.

O conceito de relacbes sociais de género deve ser entendido de forma ampla, ja que as
relacbes existem em todos os lugares e em todos 0s niveis sociais. “Ao se relacionar o
conceito de relagbes de género a nocao de prética social, possibilita-se a periodizacao
histérica dessas relagbes, a qual € capaz de evidenciar as formas que a interacédo
social entre homens e mulheres adquire ao longo do tempo” (CAPPELLE, 2006, p. 87).
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As primeiras teorias do feminismo liberal preocupavam-se com as desigualdades entre
homens e mulheres, definidas pelos fatores biolégicos. Calas e Smircichi (1999)
apresentam o conceito de género com base nas teorias feministas que resumem as
diversas abordagens feministas aos estudos organizacionais, buscando descrever
como cada escola trata do tema de modo diferente, propondo também diferentes

alternativas de analise.

A primeira escola analisada é a da teoria feminina liberal, originada dos ideais politicos
liberais de igualdade, liberdade e fraternidade, surgida nos séculos XVII e XVIII.
Considera sexo como variavel binaria e dom biolégico natural e género como algo
socializado em seres humanos sexuados pelo comportamento adequado de cada sexo.
Outra abordagem discutida é a teoria radical, gerada no fim da década de 1960, com 0s
movimentos feministas contemporaneos. A fundamentacdo desta abordagem consiste
na subordinacdo feminina a dominacdo masculina, ditada pelo sistema de género,
construido socialmente a partir de diferencas biolégicas. Propde que a sociedade ideal
seria aquela livre de distingdes de género ou de sexo (CALAS; SMIRCICH, 1999).

Com base nas teorias psicanalisticas freudianas e outras, surge a teoria psicanalitica,
com a abordagem de que a natureza humana desenvolve-se, biologica e
psicosexualmente, e que os individuos se tornam sexualmente identificados como parte
do seu desenvolvimento psicossexual. Assim, o género compde um sistema social de
dominacdo masculina que influencia o desenvolvimento psicossexual, e a sociedade
nao deveria apresentar estruturas de género, porque tanto o pai quanto a mae
dividiriam as responsabilidade para a criacéo dos filhos (CALAS; SMIRCICH, 1999).

Outra abordagem classificada por Calas e Smircichi (1999) € a teoria marxista, que se
baseia na critica marxista da sociedade capitalista. Considera o género como um
elemento das relagbes de opresséao capitalista das classes sociais. Desta teoria surge a
teoria socialista, na qual o género é instituido mediante encontros de sexo, raca,

ideologia e opressao, sob os sistemas capitalista e patriarcal. Assim, o término da
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segregacao ocorreria com a extincdo das classes e a transformacdo das relacdes

sociais.

Por fim, Calas e Smircich (1999) apresentam a abordagem da teoria terceiro-mundista,
ou poés-colonial, na qual se criticam a generalizacao das questdes de género apontadas
pelas feministas do Primeiro Mundo, cujo carater totalitario considera as outras
mulheres como seres invisiveis ou quase humanos. A teoria critica as relacdes de
dominacgdo do Primeiro Mundo sobre os outros paises, admitidas pela divulgacdo de um

conhecimento tido como absoluto e inquestionavel.

Calas e Smircich (1999) asseguram que muitas das abordagens feministas evidenciam
uma bipolaridade simplificada entre masculino e feminino. No entanto, ndo se pode
realizar uma demarcacdo entre 0s géneros, ja que 0 proprio comportamento dos
individuos ndo oferece a possibilidade de uma delimitacdo exata. Na opinidao de
Cappelle (2006), o género deve ser percebido em um contexto geral, que engloba as

diversas instancias e rela¢ges sociais, discursos, organizagdes, doutrinas e simbolos.

As teorizacGes sobre género trazem uma dimensédo politica e um desejo de mudanca
social, beneficiando sua abordagem sob uma perspectiva critica e politizada. Pode-se
entendé-las por meio de subsidios e discursos aptos a promover o predominio de um
sexo sobre o outro e mediar contradicdes nas relacbes de poder entre os agentes
sociais em influéncia mutua, podendo ser percebido no ambiente organizacional. As
relagbes de género estdo presentes nas disputas por promocdes e cargos nas
organizacgdes. Muitas vezes, usa-se como justificativa para a conquista de uma posi¢éo
ou para o sucesso no desempenho de uma fun¢éo o fato de um empregado ser homem
ou ser mulher (CAPPELLE, 2006).
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2.2.1 A condicao feminina em uma sociedade organizacional masculina

A importancia do movimento feminista como forma de solidificar a participagdo da
mulher como forca politica € ressaltada por Nogueira (2001). Inicialmente, os protestos
realizados pelo movimento feminista, ocorridos no mundo no inicio do século passado,
objetivavam minimizar as injusticas e as desigualdades legais, politicas e
socioecon6micas. Num sentido amplo, essas reivindicagcdes de cidadania foram
atendidas, 0 que parece persistir € a distancia entre a igualdade legal formal e politica

de um lado e a pratica cotidiana, de outro.

N&o obstante as transformacdes nos papéis das mulheres e dos homens no ambiente
tanto familiar e privado quanto de trabalho e publico, percebem-se desequilibrios entre
0 masculino e o feminino em diversos aspectos. Esse fato compde um ponto de critica
entre as perspectivas que discutem as relacdes de género, baseadas na teoria
feminista liberal, incluindo-se as abordagens feministas organizacionais, as quais tém
buscado analisar a maneira como o género € percebido pelos individuos e como a
diferenciacdo de género € estabelecida, reforcada e mantida nas organizacoes
(CAPPELLE, 20086).

As grandes transformacdes percebidas na sociedade refletem-se no campo
organizacional, apontando para um cenario de intensa competicdo e discriminacéo,
principalmente para o universo feminino, que absorve as responsabilidades
profissionais, conciliando as responsabilidades também para com a familia
(CAPPELLE, 2006).

A inser¢cdo da mulher no mercado de trabalho ndo é um fato recente, e o trabalho
feminino sempre existiu. Betiol (2000) relata que o grande marco da inser¢ao feminina
no mercado de trabalho ocorreu em funcao das necessidades de méao-de-obra durante
a Primeira Grande Guerra, ja que o contingente masculino, em sua maioria, encontrava-

se na frente de batalha. As mulheres, que ocuparam espacos antes exclusivamente



masculinos, descobriram suas capacidades, melhoraram sua autoestima e, como
consequéncia, reduziram os distanciamentos entre os trabalhos considerados
masculinos e femininos. Outro fator que favoreceu a inser¢ao feminina no mercado de
trabalho, de acordo com o autor, foi a Revolucdo Industrial, que substituiu a forma de
trabalho artesanal por um trabalho menos especializado e mais barato, permitindo que
mulheres passassem a participar do processo produtivo em setores ndo associados ao

seu trabalho tradicional em casa.

De acordo com dados divulgados em 2008 pelo Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), por meio do Programa de Disseminacao Estatistica do Trabalho, no Brasil, as
normas legais de protecdo a maternidade e ao cuidado infantil, assim como outras
atribuicdes relacionadas ao cuidado da familia, em grande parte, de responsabilidade
das mulheres, séao fatores que surgem como barreiras de acesso para as mulheres a
mais e melhores postos de trabalho, servindo como justificativa para a manutencéo das
desigualdades, principalmente no que tange a remuneracgdo, ja que surgem muitas
alegacOes de se tratarem de custos indiretos, tornando o trabalho feminino mais

oneroso do ponto de vista organizacional (MTE, 2008).

Mesmo em presenca dessa circunstancia de inferioridade, a partir da inclusdo feminina
no espago organizacional, as relagcdes de trabalho ganharam novos significados, pois
homens e mulheres passam a concorrer por oportunidades de cargos, posicoes

hierarquicas, destaque e reconhecimento profissional (BETIOL, 2000).

Os papéis sexuais constituem-se como normas que em algumas situacdes invalidam e
em outras indicam determinados comportamentos, sendo os individuos aprovados ou
reprovados socialmente pela adocdo de comportamentos adequados, ou ndo, ao seu
papel sexual (AMANCIO; OLIVEIRA, 2002). Os autores entendem que os papéis ndo
constituem uma realidade isolada dos estere6tipos, mas uma extensado da estruturacao
da ideologizacédo dos seres masculinos e femininos. Consideram os papéis como uma
extensdo comportamental e percebem-nos como um constrangimento normativo,

colocando-os como mediadores do universo simbolico comum, objetivando uma diviséo
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sexual do trabalho que determina esferas diferentes de acdo em funcéo das categorias

sexuais.

Os homens representam-se e sdo representados pelo grupo dominante, dispondo de
recursos simbolicos para se representar de diversas formas. As mulheres representam-
se e sdo representadas como uma esfera de agao restrita ao universo da familia. Dessa
forma, para os homens existe uma multiplicidade de papéis, 0 que indica certa
mobilidade nos comportamentos masculinos e nas representagbes sociais que
determinam o que significa ser homem. Para as mulheres, 0s papéis sociais séo
restritos e direcionados para a esfera familiar. Mesmo quando essas mulheres saem do
ambiente privado do lar e se inserem nas organizacdes, as atividades a elas
designadas sdo como uma extensdo das atividades domeésticas e dos comportamentos
a ela associados para o0 mundo do trabalho (AMANCIO; OLIVEIRA, 2002).

A divisdo dos géneros pode ser claramente identificada em atividades produtivas e de
interacdo social, como na éarea da saude. A titulo de exemplo, a sujeicdo da
enfermagem a medicina, em que a primeira constitui uma profissdo considerada
feminina, enquanto a segunda ainda € exercida, em sua maioria, por homens
(FONSECA, 2000).

Nas organizacoes, tem-se presente a diferenciacdo técnica que se faz do trabalho
relativo a evidente divisdo por sexo. Os trabalhos considerados mais formais e estaveis,
principalmente vinculados a cargos de chefia, sdo normalmente ocupados por homens,
enquanto os trabalhos com menores atribuicdes de responsabilidades ou aqueles na
funcéo de atendimento séo relegados as mulheres (CAPPELLE et al., 2004).

De acordo com Itaborai (2002), o trabalho feminino esta em evidéncia na atualidade em
decorréncia de ter-se profissionalizado e assumido caracteristicas masculinas,
associado a elevacdo do nivel de escolaridade e a dedicacdo e competéncia
apresentadas pelas mulheres. Na visdo da autora, sdo questionaveis os beneficios do

trabalho feminino para as mulheres. Se, de um lado, adquirem maior autonomia e poder
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nas decisdes, de outro, tém uma sobrecarga de trabalho, em virtude de, em sua

maioria, assumirem dupla jornada, na organizacao e na familia.

2.2.2 Desigualdades e preconceitos no trabalho feminino

Quando se aborda o tema “Trabalho feminino”, o cerne da discussédo situa-se na
necessidade de a mulher assumir e conciliar responsabilidades profissionais com o0s
afazeres domésticos e a supervisdo e educacao dos filhos. O termo dupla jornada é
sempre adotado no senso comum para referir-se a conciliacdo das obrigacdes
profissionais com as obrigacbes com o lar. Para Cappelle (2006; p. 76), “o trabalho
feminino passou a ser indispensavel para a industria, mas também nao deixou de ser

imprescindivel para os cuidados com a casa”.

A conciliagdo entre vida profissional e vida familiar, principalmente em relagdo a dupla
jornada e a maternidade, é fator de conflito vivenciado pelas mulheres, deixando clara a
diferenciacdo da condicdo da mulher em relacdo ao homem no mercado de trabalho.
Nessa perspectiva, na opinido da autora, as diferencas entre o género feminino e o
masculino séo hierarquizadas de maneira diferente, e o trabalho da mulher acaba

sendo colocado numa posicéo inferior ao trabalho masculino (CAPPELLE, 2006).

Os padrbes de carreiras atuais formam o cerne das pressdes psicologicas e, apesar
dos grandes esforgcos, as mulheres ndo estdo conseguindo atingir lugares que se
pensaria ser possivel alguns anos passados. Termos como autonomia,
autodeterminacéo e independéncia econbmica aparecem agora de forma estranha as
mulheres que optaram por conciliar papéis. Algumas mulheres acabaram inserindo-se
num circulo vicioso estritamente definido pela conciliacdo das responsabilidades
profissionais e do lar, com um cotidiano regulado hora a hora. O beneficio da autonomia
tornou-se para muitas um pesadelo de obrigagcfes, cujas recompensas monetarias nao
se justificam (NOGUEIRA, 2001).
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Na visdo de Fonseca (2000), as mudancas observadas nos padrdes de comportamento
e nos valores relativos ao papel social da mulher englobam questdes relacionadas a
reducdo da fecundidade e ao aumento da escolaridade, fatores que contribuem nédo s6

para o seu ingresso como também para a sua permanéncia no mercado de trabalho.

Nogueira (2001) observa que, a despeito das mudancas apontadas, o carater das
relacdes entre homens e mulheres e, até mesmo, entre as proprias mulheres, assim

como na sociedade, permanece relativamente inalterado.

Outros aspectos negativos observados com a insercdo da mulher no mercado de
trabalho, mencionados por Cappelle (2006), sédo: assédio sexual no trabalho, que
envolve qualquer comportamento de cunho sexual, verbal ou ndo, contrario & vontade
da pessoa a que se dirige; e assédio moral, que se diferencia do sexual por seu carater

mais abrangente, podendo ser maximizado em funcéo do sexo da vitima.

Em se tratando do assédio moral, no dia-a-dia das organizacdes podem ocorrer
processos inconscientes de destruicdo psicologica, estabelecidos por praticas hostis,
aparentes ou ndo, de um ou mais individuos sobre o outro, por meio de palavras
insignificantes, alusbes ou sugestbes que, efetivamente, podem desestabilizar ou
destruir alguém. Assim, o agressor pode enaltecer-se menosprezando o0 outro, sem
culpa ou sofrimento (FREITAS, 2001).

A autora destaca que o assédio moral no trabalho € tdo antigo quanto o préprio
trabalho, mas passou a posicdo de destaque na década de 1990, sendo identificado
como um fendmeno destrutivo do ambiente organizacional, em virtude dos danos

psicoldgicos que provoca.

No estudo em que buscou identificar a presenca do assédio moral em gerentes
femininas, Corréa (2004) conclui que este mal permeia ndo sO 0s niveis hierarquicos
mais baixos, mas, em se tratando de género feminino, também se faz presente nos

niveis mais altos nas organizacdes. Conforme relatam Cappelle et al. (2004), os



48

trabalhos considerados mais estaveis e com lacos empregaticios formais — na maioria
das vezes, associados aos cargos de direcdo — sdo ocupados por homens, enquanto 0s

trabalhos menos expressivos e de menor responsabilidade sdo destinados as mulheres.

A autora aponta que o tipo de assedio mais comum nas organizacoes relatado pelas
mulheres agrupa-se em cinco temas: rejeicao, relacdo de afinidade, assédio do tipo

sexual, preconceitos contra a mulher e ameaca ao poder.

Diversos autores tém estudado os temas relacionados a género tendo por base: maior
participacdo da mulher no mercado de trabalho (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000;
HOFFMANN; LEONE 2004) relacdes de poder (CAPPELLE et al., 2004) e sexismo
(AMANCIO; OLIVEIRA, 2002; ITABORAI, 2002; FERREIRA, 2004). A maioria dos
estudos contextualiza os problemas de género associados aos diversos tipos de

preconceitos vivenciados pelas mulheres no ambiente organizacional.

O termo preconceito remete a idéia de um conceito prévio. O preconceito em func¢éo do
sexo no ambiente da organizacdo associa-se as praticas de exclusdo causadas por
entidades, organizacdes e comunidades que atribuem as mulheres determinadas
barreiras, impedindo-as ou dificultando-as de ter as mesmas oportunidades que o0s
homens em situagOes de trabalho. No Brasil, as mulheres, de modo geral, recebem
salarios menores que os homens, desempenhando os mesmos cargos, sendo também
limitadas para assumirem posicfes consideradas mais apropriadas ao papel masculino
(BRUSCHINI; LOMBARDI, 2002; CAPPELLE et al., 2004, HOFFMANN; LEONE, 2004).

Os valores associados a dominacdo masculina séo reforcados por meio dos processos
de socializacdo, que levam o0s meninos a desenvolverem representacbes de
masculinidade ligadas a figura do homem como forte, dominador e responsavel pelo
sustento da familia, ao passo que o aspecto de feminilidade é traduzido por uma
pessoa docil, submissa e responsavel pelo lar e pelos filhos. Essas representacdes

sobre a superioridade masculina compdem o fundamento psicolégico que aprova 0s
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comportamentos e as atitudes de discriminacéo, despotismo e dominacdo masculina
em relacao as mulheres (FERREIRA, 2004).

Dados divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2008
apontam que, em relacdo ao mercado de trabalho, a Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD) apresentou elevacdo no periodo compreendido entre 1992 a 1999
da taxa de ocupacéo feminina, passando de 38,8% para 40,3%, quando no mesmo
periodo a taxa de ocupacdo masculina declinou de 72,4% para 67,9%. Ja em janeiro de
2008, a Populacdo Economicamente Ativa (PEA) feminina representava 45,5%,
significando um aumento de 5,2% nos ultimos nove anos. Para Bruschini e Lombardi
(2002), dentre os fatores que favorecem o crescimento da PEA feminina citam-se as
mudancas ocorridas nos padrdes culturais da nossa sociedade, no papel da mulher e
na presenca cada vez maior nos cargos publicos, associadas ao movimento feminista,
a partir da década de 1970. No entanto, essa maior autonomia feminina néo foi
traduzida em termos de igualdade na remuneragdo, jA& que os dados também
divulgados pelo IBGE relativos a janeiro de 2008 demonstram que o rendimento mensal
das mulheres para o conjunto das seis regides metropolitanas investigadas pela
Pesquisa Mensal de Emprego (PME) foi de R$ 956,80, contra o rendimento dos
homens na mesma condicdo de R$ 1.342,70 (IBGE, 2008). Nos anos de 1970, a mao-
de-obra feminina respondia por apenas 32,5% do total, contra aproximadamente 50%
atualmente. Esse avanco decorre do crescimento do setor de servicos na economia
brasileira, em que é mais forte a presenca feminina. "Cerca de 80% das mulheres que
trabalham fora estdo ocupadas no setor de servigos, contra apenas 10% na industria
(MELO, 2004)."

Segundo Melo (2004), o numero de trabalhadoras chega a mais de 30 milhfes da
populacdo ocupada no Brasil. Destas, 6 milhdes sdo empregadas domésticas, 10
milhdes sdo professoras e boa parte concentra-se na medicina. "A engenharia é ainda
uma fortaleza em assalto e a profissdo de fisica € a mais inexpugnavel para as
mulheres”, afirma a autora. Segundo a pesquisadora, esta nova mulher trabalhadora,
que surge da industrializacdo e urbanizacdo frenética do Pais nos anos de 1970,
produto também da descoberta da pilula anticoncepcional e da revolugcédo feminina nos
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anos de 1960, vive, em média, oito anos mais que o homem, € mais educada que ele -
em média um ano a mais de estudo - mas continua a receber remuneracdo menor para

desempenhar as mesmas fungoes.

Em sintese, o sexismo pode ser percebido como um instrumento empregado pelo
homem para afiancar as diferengcas de género, que se regulariza por meio das atitudes
de desvalorizacdo do sexo feminino, que vao fortalecendo-se sustentadas por
organismos sociais que as legitimam (FERREIRA, 2004).

A seguir, € apresentado o resumo de algumas pesquisas internacionais que buscam a
associacdo de comprometimento organizacional e género, realizadas no exterior. No
Brasil, ndo foi encontrado na literatura académica nenhum estudo associando
comprometimento organizacional e género. Apesar de o resultado da maior parte
dessas pesquisas nao apresentar diferencas significativas quando correlacionados os
temas “género” e “comprometimento organizacional’, a abordagem relativa a género
limita o construto apenas como um elemento de diferenciacdo por sexo, ndo sendo
consideradas as questdes subjetivas que envolvem o tema, como preconceitos, juizo

de valor e relagGes de poder.

2.3 Algumas pesquisas internacionais associando com prometimento

organizacional e género

Nesta secdo, apresentam-se alguns estudos realizados no exterior que buscam
relacionar os temas “Comprometimento organizacional” e “Género”, bem como a

metodologia adotada e os principais resultados.

Ha alguns estudos no exterior que sugerem que 0 sexo pode afetar a percepcdo de
empregados em relacdo a comprometimento organizacional (MATHIEU; ZAJAC, 1990;
SCANDURA; LANKAU, 1997; PORTER, 2001). Contudo, a maior parte dos estudos

nessa area nao se apresentou conclusivo no que diz respeito as diferencas
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significativas entre homens e mulheres em relacdo a comprometimento organizacional.
Por exemplo, em uma meta-analise, Aven, Parker e McEvoy (1993) encontraram que
género e comprometimento organizacional ndo apresentaram relacdes. Em outro
estudo foi estabelecido que os homens e mulheres vivenciam niveis semelhantes de
comprometimento organizacional (MARSDEN; KALLEBERG; COOK, 1993). Velde,
Bossink e Jansen (2003) ndo encontraram nenhuma diferenca significativa no
comprometimento organizacional entre homens e mulheres que trabalham em
empregos de alto nivel. Porter (2001), em seu estudo, encontrou que a percepcao de

comprometimento organizacional de gerentes nao foi afetada pelo género.

Pesquisa desenvolvida por Bruning e Snyder (1983) com 583 empregados das
organizagcbes de servicos sociais em 23 estados americanos, sendo 57% do sexo
feminino, buscava analisar empiricamente se sexo e posicdo hierarquica na
organizacdo seriam preditores de comprometimento organizacional. Os autores
adotaram na andlise dos dados técnicas estatisticas de correlacdo simples e de
regressdo mudltipla, constatando que nem sexo nem posicdo hierarquica séo

determinantes do comprometimento organizacional.

Estudo realizado por Al-Ajmi (2006) buscou explorar o entendimento do efeito do
género na percepcdo dos empregados em relagdo a satisfacdo de trabalho e
comprometimento organizacional no Kuwait. Foi conduzido com 436 empregados (213
mulheres e 223 homens) em cinco ministérios do governo kuwaitiano. Utilizaram-se
técnicas estatisticas multivariadas para analise dos dados. Nenhuma diferenca
significativa foi encontrada no que diz respeito a género. O autor adota como explicagéo
os diferentes niveis de expectativa apresentados por homens e mulheres no que diz
respeito a satisfacdo e comprometimento. De acordo com essa perspectiva, a
satisfagcdo no emprego € vista como resposta emocional, resultante da interagdo com
as recompensas e valores no ambiente de trabalho. Quanto maior a congruéncia
percebida entre recompensas e valores, maior a satisfacdo de emprego; quanto maior a

discrepancia percebida, menor a satisfacdo (OSHAGBEMI, 2000). O argumento basico
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do autor € de que, embora tenham menores remuneracbes que oS homens, as
mulheres tém expectativas mais baixas.

Em Israel, Rosenblatt et al. (1999) conduziram estudo com professores buscando
analisar os efeitos do sexo sobre a percepcédo de precariedade e outras atitudes no
trabalho (comprometimento organizacional, tendéncia a deixar de fumar, resisténcia a
mudanca, desempenho e percepcdo de apoio organizacional). Em uma medida
multidimensional da inseguranca do emprego envolvendo o sexo feminino e o
masculino, os resultados apresentaram-se significativamente diferentes em seu nivel e
perfil de precariedade. Os homens foram mais inseguros e enfatizaram preocupacdes
financeiras, enquanto as mulheres expressaram preocupacdes sobre fatores intrinsecos
ao trabalho e também financeiros. Os efeitos do sexo nas atitudes no trabalho
excederam os efeitos da inseguranca no emprego e de outras caracteristicas
demograficas para a maioria das atitudes de trabalhos estudadas. Além disso, a
inseguranca no trabalho afeta as atitudes de modo diferente para homens e mulheres.
Para as mulheres, todas as atitudes no emprego foram negativamente afetadas pela
precariedade; para os homens, apenas comprometimento organizacional, intencéo de

abandonar e resisténcia a mudanca foram afetadas.

Os resultados do estudo de Rosenblatt et al. (1999) sugerem que o género tem um
efeito significativo ndo s6 sobre a experiéncia da precariedade no trabalho, mas
também sobre as atitudes. As mulheres foram significativamente mais comprometidas,
e seu desempenho € superior ao dos homens. Esses achados estdo em consonancia
com Scozzaro e Subich (1990), que realizaram estudos com 216 estudantes de ambos
0S sexos, integrantes de diferentes cursos. Os resultados deste estudo apontam que as
mulheres apresentam mais atitudes positivas no trabalho do que os homens, mostrando
gue ocupacles de dominacdo masculina estdo associadas aquelas que apresentam
maiores oportunidades de remuneragdo e promog¢ao, enquanto que as ocupacoes
femininas relacionam-se com as que proporcionam mais feedback, ambiente de
trabalho agradavel e relacionamento interpessoal. No que se refere a intencao de sair,

os homens apresentaram maiores pontuagoes.
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Estudo realizado por Sangmook (2005), que teve como fonte basica de dados os
funcionarios do governo metropolitano de Seoul (Coréia do Sul), revela que as
mulheres apresentam niveis mais elevados de satisfacdo com o emprego do que os
homens, sugerindo que isso pode ocorrer em funcéo de as mulheres valorizarem mais
os fatores intrinsecos, como recompensas e realizacdo no trabalho, do que os homens,
além de a propria cultura contribuir para que elas apresentem maiores indices de
satisfacdo no emprego. O autor aponta uma série de implicacdes teoricas para o
estudo. Mostra que, mesmo quando variaveis demogréaficas, como educacdo, idade,
classificacdo hierarquica e tempo de servi¢co, sdo levadas em consideracdo, ndo séo
estatisticamente significativos os indicios de que o sexo influencia diretamente a
satisfacdo profissional nem de que as mulheres estdo mais satisfeitas do que homens
com 0s seus empregos. Assim, género e satisfacdo profissional estdo relacionados
guando os efeitos de outras variaveis sdo controlados. Os resultados suportam a
hipétese de que homens e mulheres podem ser diferentes em termos de orientacdo
para o trabalho e de que mulheres valorizam aspectos intrinsecos relacionados aos
seus empregos, ao passo que os homens valorizam aspectos extrinsecos,

corroborando com Al-Ajmi (2006).

Grande parte da investigagao sobre as correlacdes envolvendo género foi realizada nos
Estados Unidos, e outras pesquisas devem ser conduzidas em outros ambientes
culturais comparando os resultados e confirmando se os resultados encontrados se

apresentam semelhantes quando aplicados em outros paises (SANGMOOK, 2005).

O préximo capitulo apresenta e discute a metodologia adotada para a realizacao deste

estudo.



3. METODOLOGIA

Este capitulo tem por objetivo apresentar os procedimentos metodoldgicos utilizados na
realizacéo deste estudo, explanando sobre as razdes relativas aos motivos da escolha.
Compde-se de cinco se¢des, em gque apresenta-se o método de pesquisa; descrevem-
se a unidade de analise, observacéo, populacéo e os critérios relativos a determinacéo
da amostra; explica-se o método de operacionalizacédo da coleta de dados; trata-se dos
instrumentos de coleta de dados adotados no estudo; abordam-se os métodos
utilizados para o tratamento dos dados coletados.

3.1 Método de pesquisa

O objetivo deste trabalho consiste em descrever e analisar como se relaciona
comprometimento organizacional e género em empresas no segmento da construcao
civil na regido metropolitana de Belo Horizonte, segundo a abordagem multidimensional

adotada por Meyer e Allen (1991).

Para tanto, aplicou-se o método survey, considerando o critério de classificacéo
indicado por Vergara (2006). Quanto aos fins, trata-se de pesquisa descritiva de corte
transversal; e quanto aos meios, pode-se classifica-la como de campo. Na opinido de
Vergara (2006), a pesquisa descritiva exp0e caracteristicas de uma populacdo ou
fendbmeno especifico, podendo estabelecer correlacbes entre variaveis, ndo tendo o
dever de explicar os fenébmenos que descreve. Segundo Hair et al. (2005), os estudos
descritivos podem dar ao pesquisador uma visao dos elementos administrativos em um

dado ponto no tempo.

O survey € um meétodo de pesquisa que tem por escopo explorar, descrever e/ou

explicar determinado acontecimento referente a uma amostra mais ampla e
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representativa de alguma populacdo. Permite a adocdo de testes rigorosos para
verificar hipéteses empiricas relativas ao relacionamento de diversas variaveis e

estudar cuidadosamente a importancia relativa de cada uma delas (BABBIE, 1999).

A funcéo explicativa apoia-se na utilizacdo de procedimentos estatisticos que buscam,
segundo a percepcdo dos participantes do survey, revelar as possiveis dimensdes
subjacentes nas escalas do instrumento de pesquisa que caracterizam 0s componentes
e o0 grau de comprometimento organizacional e o nivel de relacionamento entre os tipos
de comprometimento de acordo com o modelo tedérico de Meyer e Allen (1991) e as

guestdes associadas a género.

Tendo em vista o0s objetivos desta pesquisa, optou-se por realizar um estudo
guantitativo, complementado por pesquisa qualitativa, conjugada por meio da técnica
denominada “triangulacdo metodoldgica”, que € considerada por Yin (2005) como
fundamento I6gico para utilizar multiplas fontes de evidéncias. Assim, realizaram-se
também entrevistas com 10 profissionais, sendo cinco de cada sexo, aplicando também
a estes o questionario e abordando os principais resultados quantitativos que avaliam o
tipo e o grau do comprometimento organizacional, buscando com a entrevista, também,
esclarecer questdes subjetivas associadas a género. A pesquisa qualitativa permite
colocar maior énfase nos aspectos subjetivos, que normalmente envolvem as
investigacbes no campo das ciéncias sociais, como também envolve aspectos como a
complexidade das experiéncias que cada entrevistado vivencia no ambiente
organizacional (LAKATOS, 1999). Por fim, utilizou-se pesquisa com dados secundarios,

para caracterizar o segmento da construcéo civil no Brasil.

3.2 Unidade de analise, observacao, populacdo e am ostra

O canteiro de obras funciona como um escritdrio independente, responsavel pela
administracdo do empreendimento. Os principais niveis funcionais que o compdem sao:

técnicos em administracdo, engenheiros, arquitetos, técnicos em edificacbes, técnicos
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de seguranca do trabalho, supervisores de obra, estagiarios, pedreiros ajudantes e
assemelhados. Portanto, sdo estes 0s niveis ocupacionais que compdem a unidade de
observagdo desta pesquisa. Cabe salientar que profissionais situados nos niveis
funcionais, como pedreiros, serventes e assemelhados, geralmente se apresentam com
baixos niveis de escolaridade. Por isso, nao fazem parte da amostra da pesquisa, em
virtude das dificuldades que poderiam apresentar quanto ao entendimento do
preenchimento do questionario, podendo gerar um viés nos resultados. As unidades de
analise sdo constituidas pelas empresas mineiras de construg¢do civil associadas ao
Sindicato da Industria da Construcao Civil em Minas Gerais (SINDUSCON-MG).

De acordo com dados divulgados pelo SINDUSCON-MG, em Belo Horizonte existem
aproximadamente 5 mil construtoras, compreendendo as de grande, pequeno e médio
porte. No entanto, o numero de empresas associadas ao SINDUSCON-MG em 2008 &
de 306 empresas. Do total de trabalhadores nos canteiros de obras, em Belo Horizonte
o numero de mulheres corresponde a, aproximadamente, 8%, de acordo com dados
divulgados pelo DIEESE em 2008.

A partir da listagem das empresas associadas ao Sinduscon-MG disponibilizada por
esse orgao, foi possivel a montar um banco de dados contendo: nome da empresa,
namero de telefone e fax, pessoa contatada para a apresentacdo da pesquisa e
endereco eletronico. Com os dados constantes no banco de dados, foi realizado o
contato inicial por meio de telefone, acionando o setor de Recursos Humanos das
empresas. Esse contato inicial consistiu na identificagéo se a empresa admite mulheres
para atuacdo em canteiro de obras, um dos critérios para a aplicagdo do questionario,
bem como na apresentacdo da pesquisa e seus objetivos, além do esclarecimento
sobre o perfil dos profissionais que deveriam responder ao questionario. Nesse primeiro
contato, apos a identificagdo da empresa como tendo o perfil adequado de atendimento
aos critérios da pesquisa, foi solicitada autorizagdo para envio de carta convite para
participacdo da pesquisa e envio do questionario por meio eletrénico ou pessoalmente,
de acordo com o critério escolhido pela empresa. As empresas que optaram por

receber o questionario por meio eletrbnico informaram o e-mail para envio e
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providenciaram a distribuicdo para os funcionarios, que apd6s o preenchimento,
retornariam para o e-mail da pesquisadora. Uma das empresas, que tem um maior
namero de profissionais em canteiros, imprimiu e solicitou que o0s questionarios

respondidos fossem apanhados no escritorio da empresa.

As empresas que autorizaram a aplicacdo do questionario no préprio canteiro
informaram o endereco das obras e o nome das pessoas responsaveis que deveriam
ser procuradas para a aplicagdo do questionério, que foi aplicado pela pesquisadora no

préprio canteiro de obras, conforme agendamento prévio.

Foram contatadas todas as 306 empresas associadas. O quadro 1 contém o resumo

das empresas contatadas para participacao da pesquisa.

QUADRO 1 — Resumo das empresas associadas ao Sinduscon-MG e participantes da pesquisa

Situacdo da empresa Quantidade %
Empresas com obras gerenciadas pelos socios 20 6,5
Empresas paralisadas ou sem obras 21 6,8
Empresas que ndo admitem mulheres nas obras 32 10,5
Empresas com sede em outras cidades e/ou estados 04 1,3
Empresas néo localizadas, nimero de telefone incorreto 36 11,8
Empresas que trabalham com méao-de-obra terceirizada 12 4,0
Total de empresas que ndo foram incluidas na amostra 125 40,9
Empresas que foram convidadas a participar e receberam o 181 59,1
questionario
Total de Empresas associadas ao Sinduscon-MG 306 100
Empresas que devolveram o questionario respondido 44 14,38
(participando da pesquisa)

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme mostra o Quadro 1, das 306 empresas associadas ao Sinduscon-MG 32 néao

admitem mulheres para atuacdo em canteiro de obras, correspondendo a,
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aproximadamente, 10% do total; 36 empresas ndo foram localizadas, ndo sendo
incluidas na amostra. O universo ficou, entdo, limitado a 270 empresas. Adotou-se
como critério para participacdo da pesquisa que as mesmas possuissem em seus
canteiros de obras funcionarios proprios, de ambos 0s sexos. Assim, nao
corresponderam aos critérios estabelecidos para participacdo da pesquisa 125
empresas, representando, aproximadamente, 40% do total, conforme demonstrado no
guadro 1. Das 181 empresas que atendiam a esses critérios apenas 44 efetivamente
participaram da pesquisa, compreendendo um percentual aproximado de 24,5% do
total, chegando-se a 121 profissionais, sendo 69 homens e 52 mulheres. O baixo
numero de empresas associadas foi um dos fatores de limitacdo da pesquisa. As
alegacOes mais recorrentes foram: participacdo recente em outras pesquisas; falta de
tempo para aplicacdo dos questiondrios; resisténcia para liberar a pesquisadora para
aplicar o questionario no canteiro de obras; e mudancas administrativas em andamento

na organizacao.

Inicialmente, pensou-se em limitar a amostra as médias e grandes construtoras de Belo
Horizonte, mas, em virtude de o nimero de mulheres nesse segmento ainda se
apresentar incipiente, foi necessario ampliar o campo de pesquisa, incluindo também as

pequenas empresas.

3.3 Instrumentos de coleta dos dados

Para coletar os dados da presente pesquisa, adotou-se o questionario validado no
Brasil por Bandeira (1999), composto por perguntas fechadas em formatos de escalas
intervalares de concordancia do tipo Likert de sete categorias. Segundo Malhotra
(2001), o numero de categorias utilizadas em uma escala determina o refinamento da
discriminacdo possivel de ser observada entre os objetos de estimulo. Assim, quanto

maior o numero de categorias na escala, mais apurada é a discriminagéo. O autor cita
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gue as diretrizes classicas em pesquisa apontam que o numero adequado deve variar

entre cinco a sete categorias.

O questionério, apresentado no APENDICE B, foi respondido por 121 individuos,
divididos entre homens e mulheres que atuam no segmento da construcdo civil na
regido metropolitana de Belo Horizonte. O instrumento é composto de trés secoes: a
secdo | contém questdes referentes aos dados pessoais dos respondentes; a sec¢ao Il,
guestdes referentes aos dados funcionais; e a sec¢ao lll, itens que abordam a relagéo
com a organizacao e o trabalho (comprometimento organizacional). Na secéo lll, foram
apresentadas 19 assertivas para que 0s respondentes manifestassem o grau de
concordancia com cada uma, de acordo com a escala Likert de sete pontos, conforme
apresentado a seguir:

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo em parte

3 = Discordo ligeiramente

4 = Nao concordo, nem discordo

5 = Concordo ligeiramente

6 = Concordo em parte

7 = Concordo totalmente

As assertivas apresentadas na secdo Il sdo referentes ao comprometimento
organizacional do modelo de Meyer e Allen (1991). O modelo de Meyer e Allen é
composto de trés dimensdes: comprometimento Afetivo, comprometimento normativo e

comprometimento instrumental. Cada dimensdo € formada pelos seguintes itens

avaliados no questionario, conforme apresentado no Quadro 2:

Quadro 2: Composicao das dimensdes de comprometimento organizacional
(Continua ...)

ltem Comprometimento afetivo
12 | Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha vida e esta empresa.

14 | Esta empresa tem um imenso significado pessoal para mim.
17 | Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta empresa.
18 | Eu me sinto emocionalmente envolvido com esta empresa.




...(conclusao)

19 | Eu realmente sinto os problemas desta empresa como se fossem meus.
20 [Eu sinto um forte sentimento de integracdo com esta empresa.
22 | Na situacao atual, trabalhar nesta empresa é realmente um desejo pessoal.
Comprometimento normativo

13 |Esta empresa merece minha lealdade.
16 | Eu devo muito a esta empresa.

Sinto que ndo seria justo eu deixar esta empresa agora, mesmo se fosse
26 |vantagem para mim.

Eu néo sinto qualquer obrigacdo de permanecer nesta empresa caso eu ndo
27 |queira.

Eu n&o deixaria esta empresa agora porque tenho uma obrigagdo moral com as
28 [pessoas daqui.

Eu me sentiria culpado se deixasse esta empresa neste momento.
29

Comprometimento instrumental

Acredito que teria poucas oportunidades no mercado de trabalho se eu deixasse
15 |de trabalhar nesta empresa.

Mesmo que eu quisesse, seria dificil para mim deixar esta empresa neste
21 | momento.
23 | Na situacao atual, trabalhar nesta empresa é, na realidade, uma necessidade.
24 | Se eu decidisse deixar esta empresa agora, minha vida ficaria desestruturada.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta empresa, eu poderia considerar a
25 [opcéo de trabalhar em outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seria a falta
30 |de alternativas imediatas de emprego.

Fonte: Dados da pesquisa
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Realizou-se um pré-teste com 30 individuos integrantes das categorias ocupacionais

gue fizeram parte da amostra da pesquisa, visando ao aprimoramento do instrumento

de coleta de dados, em termos de forma e conteudo, tendo sido estes questionarios

utilizados para fins de analise dos resultados.

ApOs a mensuracdo dos dados quantitativos, foi realizada analise qualitativa das

guestdes subjetivas associadas as questdes de género e de comprometimento
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organizacional, com base no resultado da analise quantitativa dos dados dos
guestionarios, por meio de entrevistas com 10 integrantes da amostra, sendo cinco do
sexo masculino e cinco do feminino, optando-se por entrevista semiestruturada, em

virtude do caréater de aprofundamento que se pretendeu com elas.

O roteiro de entrevistas contemplou questbes gerais para ambos 0S sexos, como
varidveis ocupacionais, questdes relacionadas as diferencas no trabalho relacionadas
ao género e questdes especificas associadas aos resultados quantitativos dos
guestionarios, fundamentalmente questdes associadas ao comprometimento com a
organizacédo e o trabalho. Ao final, foi solicitado aos entrevistados que falassem acerca
das questdes mais importantes, em sua opinido, como também que abordassem
guestdes relacionadas ao tema que julgassem importantes e que nao foram abordadas

pelo entrevistador. O roteiro da entrevista encontra-se como Apéndice D.

Para caracterizacdo e analise do segmento da constru¢éo civil no Brasil e em Minas
Gerais, adotou-se a técnica documental, usando dados secundarios, por meio de

pesquisas nos sites dos 0rgaos governamentais, como MTE, RAIS, IBGE e DIEESE.

3.4 Tratamento dos dados

Com o0 objetivo de analisar e comparar 0s resultados do comprometimento
organizacional em suas trés dimens@es, de acordo com as informacfes demogréficas/
ocupacionais dos funcionarios participantes do presente estudo, utilizaram-se testes
estatisticos, analisados por meio do SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),

versao 12.0:

a) Estatistica univariada - para apurar a distribuicdo de frequéncia dos dados e

estabelecer o posicionamento da unidade amostral, por meio de medidas de tendéncia
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central (média e mediana), medidas de posicao (intervalos interquartil P25 e P75) e

medidas de disperséo (desvio padrao);

b) Estatistica bivariada - para apurar a correlacdo entre dados demograficos e
dados ocupacionais com o0s niveis de comprometimento organizacional, segundo Meyer
e Allen (1991).

Os testes utilizados na estatistica bivariada foram o Mann-Whitney, para tratar variaveis
gue apresentam apenas duas categorias, como sexo, que se divide em masculino e
feminino; e Kruskal-Wallis, para testes com variaveis que apresentam mais de duas
categorias, como escolaridade e remuneracdo. Ambos sdo testes estatisticos nao
paramétricos utilizados para comparar populacdes de amostras independentes que ndo

possuem distribuicbes normais.

A conclusédo dos testes foi realizada com base no valor-p, que é a probabilidade de
obter um valor da estatistica amostral de teste no minimo tdo extremo como o0 que
resulta dos dados amostrais, na suposicdo de a hipotese nula ser verdadeira (ndo

existéncia de diferenca significativa entre os escores médios dos grupos comparados).

Portanto, se esse valor for superior ao nivel de significancia adotado, ndo se deve
rejeitar a hipotese nula. Neste trabalho, optou-se por adotar niveis de significancia de
p < 0,01 (99,0%) de confianca e p < 0,05 (95,0%) de confianca. As hipoteses dos testes
séo:

Ho: As médias dos escores ndo sao significativamente diferentes nos grupos
H,: Existe alguma diferenca significativa nas médias dos escores.

C) Estatistica multivariada, por intermédio da andlise de cluster - com o objetivo de
verificar os agrupamentos possiveis de serem feitos, tendo em vista as dimensdes de

comprometimento estabelecidas por Meyer e Allen (1991).
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A analise de cluster tem por objetivo dividir os elementos da amostra, ou populagéo, em
grupos, de forma que os elementos pertencentes a um mesmo grupo sejam similares
entre si com respeito as variaveis (caracteristicas) que neles foram medidas e que os
elementos de grupos diferentes sejam heterogéneos em relacdo a estas mesmas

caracteristicas.

Na presente pesquisa, o procedimento de aglomeracao utilizado na andlise cluster foi 0
de aglomeracgdo hierarquica e a medida de distancia ou semelhanca para agrupamento
dos objetos semelhantes foi o quadrado da distancia euclidiana, que é a raiz quadrada
da soma dos quadrados das diferencas dos valores para cada variavel. Para a decisédo
sobre o numero de clusters, foi utilizado o dendograma, que é um dispositivo grafico util
para exibir resultados de clusters, o dendograma ¢€ lido da esquerda para a direita (ver
APENDICE C). As linhas verticais representam clusters que sdo unidos. A posicdo da

reta na escala indica a distancia as quais os clusters foram unidos.

De posse dos dados, as analises foram realizadas nos softwares SPSS 12.0 for
Windows e no Microsoft Excel 2002. Foram construidos graficos com o objetivo de

descrever a amostra.

Cada uma das trés dimensdes do comprometimento organizacional € representada pela
meédia aritmética dos niveis de concordancia dos itens que compdem a dimensao.

Assim, quanto maior a média, maior sera a concordancia com a dimensao.

Para a verificagdo da consisténcia interna das dimensbes da escala utilizada no
guestionario, utilizou-se o coeficiente alpha de Cronbach, que mede a confiabilidade de
consisténcia interna do conjunto em uma escala multi-itens. Esse coeficiente € um valor

gue varia de 0 a 1 e pode ser obtido pela férmula:




Em que n é o tamanho da amostra; s* representa a variancia individual de cada item; e

2

S

consisténcia interna da escala é verificada para valores de alpha de Cronbach acima de
0,60 (HAIR et al., 2005).

€ a variancia da soma de todos os itens do teste. A confiabilidade satisfatéria da

Para a analise dos dados coletados por meio das entrevistas, utilizou-se a andlise de
contetudo das entrevistas, que, de acordo com Quivy e Campenhoudt (1998), ocorre
sobre mensagens diversas, como artigos, documentos oficiais, jornais e programas

audiovisuais.

No caso da pesquisa realizada nesta dissertacéo, a analise do conteddo das entrevistas
serviu para analisar as questdes subjetivas relacionadas a género, permitindo
esclarecer questbes que pareceram divergentes do ponto de vista teérico, percebidas
ap0s a analise dos resultados quantitativos. Com o objetivo de permitir uma maior
abrangéncia do tema por ocasido da entrevista, os entrevistados foram esclarecidos
sobre as bases teoricas do comprometimento organizacional e as trés dimensfes de
acordo com o modelo proposto nesta pesquisa, deixando-se claro que nao havia
respostas incorretas e que o objetivo principal era compreender a percepcdo de cada
um sobre as questdes abordadas.

As entrevistas foram transcritas ndo se adotando, neste caso, nhenhum procedimento

estatistico.
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4. APRESENTACAO, DISCUSSAO E ANALISE DE RESULTADOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar, discutir e analisar os resultados desta
pesquisa. Esta estruturado em cinco sec¢fes. A primeira secdo caracteriza o segmento
da construcao civil no Brasil e em Minas Gerais, destacando a participacdo da mulher e
a evolugdo da participagdo da méo-de-obra feminina no setor. A segunda secéo
descreve as variaveis demogréficas e ocupacionais dos participantes da pesquisa. Na
terceira secdo, analisa-se 0 comprometimento organizacional em suas trés dimensdes,
fazendo-se, também, a validacdo da escala adotada e a identificacdo das dimensdes
consideradas mais importantes para a amostra, analisadas por sexo. A quarta secéo
consiste na analise da relagcdo das dimensBes do comprometimento organizacional e
das variaveis demograficas e ocupacionais. Na quinta sec¢do, desenvolve-se a analise
de cluster, com a tabulacdo cruzada dos dados por grupos para cada variavel

demografica e ocupacional, analisadas por sexo.

4.1 Caracterizagcdo do segmento da construcao civil no Brasil e em Minas

Gerais

A construcdo civil® € o segmento industrial que engloba a confeccdo de obras como
casas, edificios, pontes, barragens, fundagdes, estradas e aeroportos, contando com a
participacdo de arquitetos e engenheiros civis, em colaboragcdo com técnicos com

outras areas de formacéao.

Os termos construcao civil e engenharia civil originam-se de um tempo em que s6 havia

duas classificagbes para a engenharia: a civil e a militar. Com o decorrer do tempo, a

° Defini¢cdo disponivel em: http://pt.wikipedia.org
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engenharia civil foi subdividindo-se, e hoje s&o conhecidas varias divisbes como:
elétrica, mecanica, quimica e naval. No Brasil, a Associacdo Brasileira de Normas
Técnicas (ABNT) regulamenta as normas e o Conselho Regional de Engenharia,
Arquitetura e Agronomia (CREA) fiscaliza o exercicio profissional e a responsabilidade
civil. Toda obra de construgdo civil deve ser previamente autorizada pelos 6rgaos
municipais competentes, e sua execucao, supervisionada por engenheiros ou arquitetos
registrados no CREA (Wilkipedia 2008).

Conforme dados divulgados pelo DIEESE, em 2008, o setor da construcao civil no
Brasil tem sido conhecido historicamente como um dos mais importantes para a
economia nacional. Como principais caracteristicas, apresenta-se como grande
empregador de méo-de-obra e elevada participacdo na formagéao bruta de capital fixo e
na geracao do produto interno bruto. Na ultima década, a construcao civil brasileira vem
passando por um processo de mudancas e reestruturacdo produtiva em diversos de
seus segmentos, causando impactos diretamente no cotidiano dos trabalhadores e do
movimento sindical do setor (DIEESE, 2008).

No Brasil, a construcao civil atingiu o apice na década de 1940, no governo do entdo
presidente da republica Getulio Vargas. Era considerado como um dos segmentos mais
avancados da época. A partir da década de 1950, definiu-se para o segmento a forma
da divisdo de trabalho por hierarquia. Na década 1970, durante o regime militar, o setor
apresentou crescimento em funcéo de grandes financiamentos, que visavam a reducéo
do déficit de moradia, passando as construtoras a enfatizar a construgédo de edificios.
Na década de 1980, percebe-se a diminuicdo dos financiamentos federais, e as
construtoras voltam-se para a comercializacdo de suas unidades com investimentos
préprios. A partir da década de 1990, observa-se aumento de exigéncia em relacdo a
gualidade, e as construtoras iniciam a qualificacdo de sua mao-de-obra (SINDUSCON-
SP- Sindicato da Industria da Construcéo Civil do Estado de Sdo Paulo, 2008).

Para Robusti (2008) presidente do Sinduscon-SP, a previsdo € de que o segmento

obtera crescimento em 2008 de 10,2%, contra 7,9% em 2007. Sob essa perspectiva, a
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construcdo civil ganhara espaco na formacao do Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro,
gue a entidade estima crescer 4,7% em 2007 e 4,8% em 2008. A grande explicacéo
para o desempenho € o crescimento do mercado imobiliario, que, de acordo com a
instituicdo, tem surpreendido até mesmo o0s empresarios do setor. Em contrapartida, a
expectativa sobre os ganhos que seriam obtidos por meio do Programa de Aceleracéo
do Crescimento (PAC) nao esta sendo materializada conforme o previsto. O Sinduscon-
SP esperava que o Governo Federal investisse cerca de R$ 15 bilhdes em 2008, mas o
gue deve realmente ser investido serd o montante aproximado de R$ 1,4 bilhdo. Mesmo
assim, estima-se que os investimentos federais dobrem para o ano de 2008. A
expectativa de que os investimentos do PAC deslanchem é um dos motivos para o
otimismo da construcéo civil (SINDUSCON-SP, 2008).

No mercado imobiliario, espera-se maior demanda, causada pelo aumento da massa
salarial e do crédito, além da continuidade do efeito da politica econémica de reducéo
nas taxas de juros. Para o Sinduscon-SP, o cenério atual justifica o otimismo dos
empreséarios observado na andlise dos resultados da Sondagem Nacional da
Construcéo, realizada pela Fundacdo Getulio Vargas (FGV). Os indicadores da
pesquisa melhoraram em novembro de 2007 em relacdo mesmo més do ano de 2006.
O 6rgao aponta, ainda, como sendo uma das principais deficiéncias para o segmento a
falta de empregados qualificados na construgdo de imoveis para o publico de alta
renda, o que ndo ocorre em constru¢bes mais simples. No entanto, as empresas
buscam minimizar esse problema por meio de iniciativas proprias de treinamento ou por
meio de parcerias com o SENAI - Servigco Nacional de Aprendizagem Industrial (DIAS;
GARCIA, 2008).

Dados divulgados pela RAIS em 2008 sugerem que o nivel de emprego da industria da
construcéo civil apresentou expanséo de 15,12% no acumulado de janeiro a novembro
de 2007. Considerado um dos setores que mais emprega no Brasil, a construcdo civil
registra uma forca de trabalho de 1,79 milhdo de trabalhadores, segundo levantamento
da FGV Projetos realizados com base nos dados divulgados pelo Ministério do Trabalho
relativo ao exercicio de 2007 (IBGE, 2008).
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4.1.1 O mercado de trabalho brasileiro e o mineiro  do setor da construcéao civil

O resultado dos estudos do DIEESE (2008) aponta a construcéo civil como um setor
gue apresenta certas peculiaridades no universo produtivo da economia brasileira,
desempenhando um papel basico no seu desenvolvimento. Estudos publicados na
resenha do DIEESE (2008) relativos a reestruturacdo produtiva da construgdo civil
sugerem que para cada cem empregos diretos gerados na construgao civil outros 285
postos de trabalho sédo disponibilizados em atividades atreladas a este macrosetor
(DIEESE, 2008).

O setor da construgdo civil também se caracteriza pela alta rotatividade, sendo que
52,8% dos empregados da construcdo civil ndo completam um ano na mesma
empresa. Por outro lado, do total dos desempregados na regido metropolitana de Belo
Horizonte, 11% tém experiéncia anterior de trabalho no setor da construcao civil e
apresentam, em média, 40 semanas para encontrar outro trabalho, conforme dados
levantados pelo MTE, por meio da RAIS (2006). A construcao civil € composta, em sua
maioria, por trabalhadores do sexo masculino, com média de idade superior a dos

demais setores da economia.

De acordo com dados divulgados pela Camara Brasileira de Industria da Construcao
(CBIC), no cenario econdmico brasileiro a predominancia € de micro, pequenas e
médias empresas, que desempenham a importante funcdo social de fabricantes de
bens e servicos e de grandes geradoras de empregos. O contingente formadas por
micro, pequenas e médias empresas € que tem apresentado o melhor desempenho em

termos de absor¢cédo da mao-de-obra.

O IBGE, por meio do cadastro central de empresas relativo ao ano de 2000, indicava
gue as micro, pequenas e médias empresas correspondiam a mais de 99% do total das
unidades econdmicas do Pais, sendo responsaveis, em conjunto, pela geracdo de

62,51% dos postos de trabalhos no mercado interno. Deste total de 4.124.343
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empresas, apenas 5.569 unidades foram classificadas como de grande porte, porém
ocupavam 37,49% do estoque de trabalhadores (IBGE,2004).

Para a indastria da constru¢do, a mesma pesquisa indicava um total de apenas 186
grandes empresas em 2000, responsaveis pela geracdo de 20,91% dos postos de
trabalhos do setor. As micro, pequenas e médias empresas somavam mais de 99% do
total das construtoras nacionais e empregavam 79,09% dos trabalhadores ocupados no
setor (IBGE,2004).

Para a definicdo do porte das empresas atuantes na industria da constru¢ao nacional, a
CBIC adota a conceituagdo pelo niumero de trabalhadores empregados. O uso desse
critério justifica-se por ser o mais predominante na maioria das legislacdes, organismos
oficiais e instituicbes de pesquisa no Pais. As faixas de classificacdo do porte das

empresas segundo o numero de trabalhadores empregados sao as seguintes:

a) até 19 empregados — microempresa;
b) de 20 a 99 empregados — pequena empresa,
c) de 100 a 499 empregados — média empresa,;

d) de 500 a mais empregados — grande empresa.

4.1.2 Caracterizacao da participacdo da mulher nom  ercado de trabalho no Brasil

A partir das informacgfes da RAIS (2008) relativas aos salarios por sexo, reforca-se uma
comprovacéao ja amplamente debatida na literatura no que diz respeito a discriminacao
contra a mulher. O relatério afirma que o rendimento médio habitual das mulheres em
janeiro de 2008 foi de R$ 956,80 contra R$ 1.342,70 dos homens para o conjunto das
principais regides metropolitanas investigadas pela Pesquisa Mensal de Emprego. A
Tabela 1 apresenta o rendimento por sexo nas principais capitais brasileiras nos anos
de 2003 e 2008.
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Tabela 1 — Rendimento, por sexo, nas principais capitais em 2003 e 2008

Rendimento Médio Rendimento Médio Habitual
Habitual dos Homens das Mulheres
janid3 jan{8 jand) 3 jand3
Total 1.302,30 1.342 .70 933,53 956,80
Recife 834,91 926,20 BT 85 703,00
Salvador 1.199,24 1.07040 793,54 793,90
Belo Horizonte 1.102 67 1.280,80 705,09 216,10
Rio deJaneiro 1.088,78 1,260,590 817,82 952 .90
Sao Paulo 1.529,24 1.528,80 1.100,86 1.076 .40
Porto Alegre 1.100,94 1.295 10 782,73 897,20

Fonte: IBGE (2008) Diretoria de pesquisa, coordenacdo de trabalho e rendimento,
Pesquisa Mensal de emprego

Com base nos dados do IBGE, a partir dos valores constantes na Tabela 1, verifica-se
gue as mulheres recebem 71,3% do rendimento dos homens. Na analise de cada
regido metropolitana, esse percentual foi de 75,9% em Recife, 74,2% em Salvador,
65,2% em Belo Horizonte, 75,6% no Rio de Janeiro, 70,4% em S&o Paulo e 69,3% em

Porto Alegre.

Poder-se-ia argumentar que essa diferenca ndo é decorrente de discriminacdo no
trabalho, podendo existir algum fator que explicasse esse menor salario da forca de
trabalho feminina. Talvez as mulheres ocupadas apresentem um nivel médio de
escolaridade inferior ao dos homens, e assim o diferencial de salarios seria decorrente
de diferencas relativas ao grau de escolaridade. No entanto, essa explicacdo ndo se
manteve apos a analise cruzada dos dados relativos a rendimentos, grau de instrucao e
sexo. Independente do nivel de instrucéo, a remuneracdo das mulheres é inferior & dos
homens. Para as mulheres que possuem nivel superior completo, a remuneracdo média
foi de R$ 2.291,80 em janeiro de 2008, contra R$3.841,40 dos homens. O Grafico 1
apresenta a remuneragdo por sexo em seis capitais brasileiras em janeiro de 2008
(IBGE, 2008).
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Gréfico 1 - Remuneragdo, por sexo, em seis capitais brasileiras em janeiro de 2008
Fonte: IBGE (2008) Diretoria de pesquisa, coordenagédo de trabalho e rendimento, Pesquisa
Mensal de emprego

Observa-se que das capitais constantes no Grafico 1 a que apresenta a maior diferenca
percentual entre os sexos € Belo Horizonte, com 45,76%, e a que apresenta a menor

diferenca percentual € Salvador, com 35,50%.

De modo geral, quando se comparam trabalhadores que possuem o nivel superior,
como é o caso apresentado no Grafico 1, o rendimento das mulheres € cerca de 60%
do rendimento dos homens, sugerindo que mesmo com grau de escolaridade mais

elevado as diferencas salariais entre homens e mulheres n&o diminuem.

A RAIS relativa ao ano de 2003 aponta que, enquanto o salario dos homens apresentou
elevacdo de 1,80%, o das mulheres registrou queda de 0,64%. A explicacdo dessa
evolugcdo ndo € comum, dado que o crescimento do emprego feminino foi superior ao
dos homens. Assim, se a demanda de trabalho impulsionada pelo segmento feminino
registrou um dinamismo maior que aquela impulsionada pelos homens, seria natural
esperar uma tendéncia de aumento nos salarios percebidos pelas mulheres ou, em
todo caso, um resultado melhor ao identificado para os homens. Os dados sugerem um

comportamento contrario.
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Com efeito, continuando a analise dos dados constantes no Grafico 1, pode-se
observar que os salarios das maiores faixas de escolaridade registraram queda, sendo
gque o0s menores niveis de instrucdo registraram elevacdo. Volta-se, aqui, a um
problema similar ao mencionado no paragrafo anterior no caso das mulheres. Se foi nas
maiores faixas de escolaridade que se registraram 0s maiores niveis de emprego, por
gue essa queda do poder de compra justamente nos intervalos de escolaridade em que
se verificou 0 maior dinamismo em termos de emprego? Ou seja, os dados sugerem
gue se esta diante de um aparente contrassenso, similar ao registrado para as
mulheres: maiores dinamismos do emprego convivendo com quedas dos salarios reais
(IBGE,2008).

Alguns resultados nos dados apurados pelo mesmo relatério referente ao exercicio de
2006 apresentam-se semelhantes, indicando que o rendimento médio da mulher tem-se
elevado gradativamente em relacdo ao rendimento percebido pelos homens. Em 2004,
o rendimento médio da mulher equivalia a 81,2% do rendimento médio do homem; em
2005, 82,1%; e em 2006, 83,2%. A elevacéo observada em 2006 reflete 0 aumento real
de 6,74% nos rendimentos das trabalhadoras, superior ao obtido pelos homens, que foi
de 5,46%.

Tomando-se como referéncia os dados de rendimentos segundo sexo, com
desagregacao por nivel de escolaridade, no exercicio de 2006 percebe-se que em
todos os niveis 0 aumento real da remuneracdo média feminina extrapola a obtida pelos
homens. No entanto, o rendimento médio feminino continua em nivel inferior ao
auferido pelos trabalhadores masculinos, principalmente no grau de instrucao superior

completo, cuja representatividade atinge 57,19%.

O Grafico 2 evidencia que entre as mulheres 51,3% possuiam 11 anos ou mais de
estudo em janeiro de 2003, contra 59,9% em janeiro de 2008. Entre os homens, esses
mesmos niveis de escolaridade foram de 41,9% e 51,9%, respectivamente, nos meses
de janeiro de 2003 e 2008.
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Gréfico 2 - Distribuicdo das mulheres ocupadas segundo os anos de estudo em janeiro de
2003 e de 2008 (%)

Fonte: IBGE, (2008) Diretoria de pesquisa, coordenacdo de trabalho e rendimento, Pesquisa
Mensal de emprego

Estes resultados confirmam o argumento de Itaborai (2002) de que o trabalho feminino
estd em evidéncia em decorréncia de ter-se profissionalizado e de apresentar
caracteristicas masculinas, em funcdo da elevacdo do nivel de escolaridade e da

dedicacdo e competéncia apresentadas pelas mulheres.

A PNAD realizada pelo IBGE apresentou uma elevacéo no periodo compreendido entre
1992 a 1999 da taxa de ocupacdo das mulheres, passando de 38,8% para 40,3%,
enquanto no mesmo periodo a taxa de ocupacdo masculina declinou de 72,4% para
67,9%. De acordo com os dados divulgados pelo DIEESE, esta tendéncia nacional
também é percebida quando a analise é realizada explorando a regidao metropolitana de
Belo Horizonte. De acordo com este 6rgdo, no periodo compreendido entre 1998 e
2007, a PEA feminina na regido metropolitana de Belo Horizonte passou de 43,50%
para 47,24%. No caso da PEA masculina, ocorreu uma retracdo de 56,50% para

52,76%, que pode ser observado na Tabela 2.
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Tabela 2 - Distribuigcdo da populacdo economicamente ativa, por sexo, na regiao
metropolitana de Belo Horizonte (%)

Periodo Total Homem Mulher
1998 100,00 56,50 43,50
1999 100,00 55,50 44,50
2000 100,00 55,20 44,80
2001 100,00 54,80 45,20
2002 100,00 54,10 45,90
2003 100,00 53,50 46,50
2004 100,00 52,80 47,20
2005 100,00 53,00 47,00
2006 100,00 53,10 46,90
2007 100,00 52,76 47,24

Fonte: Adaptado do Relatorio do DIEESE

De acordo com informagfes do DIEESE, na regido metropolitana de Belo Horizonte, no
periodo compreendido entre 1998 a 2007, a taxa de ocupacéo feminina cresceu 6,42
pontos percentuais, enquanto que a taxa de ocupacéo masculina declinou 0,03 pontos

percentuais, sugerindo uma estagnacao masculina.

O relatorio do DIEESE também apresenta uma elevacdo da ocupacdo feminina em
relacdo a ocupacdo masculina na regido metropolitana de Belo Horizonte no periodo de
1999 a 2007, passando de 47,70% para 57,12% para as mulheres e de 68,60% para

68,30% para os homens, conforme a Tabela 3.
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Tabela 3 - Taxa de ocupacao, por sexo (em %), na regido metropolitana
de Belo Horizonte/MG

Periodo Total Homem Mulher
1998 57,60 68,60 47,70
1999 57,20 67,40 48,10
2000 57,70 67,70 48,90
2001 58,40 67,60 50,10
2002 58,80 67,80 50,90
2003 60,40 68,50 53,10
2004 60,70 68,10 54,10
2005 59,90 67,70 53,00
2006 60,40 68,50 53,30
2007 60,90 68,63 54,12

Fonte: Adaptado do relatério do DIEESE

Evidencia-se que, enquanto as mulheres apresentaram uma elevacdo na taxa de
ocupacdo em Belo Horizonte de aproximadamente 6,5% no periodo de 1998 a 2007, os

homens apresentaram uma estagnacao.

4.1.3 Evolucao da participacdo da mao-de-obra femin  ina na construcao civil

Para Cruz (2000), citado por Araujo (2005), apds o “milagre econdmico” brasileiro, o
setor da construcao civil, assim como os setores de transporte coletivo e metalurgico,
passou a contar com uma maior participacao das mulheres na composicdo de sua mao-
de-obra. No entanto, com essa pratica, percebia-se nas empresas uma diminuicdo dos
custos com investimentos em recursos humanos, ja que as atividades delegadas as
mulheres estavam diretamente ligadas a sua falta de qualificacdo e,

consequentemente, a uma remuneracao baixa e a uma desvalorizagcdo do emprego.

As informacbes disponibilizadas na RAIS de 2006 apontam que, em termos de
crescimento relativo, observam-se os melhores desempenhos nos setores da industria
extrativa mineral, com aumento de 24,14%, e da construcdo civil, com 11,89%,

correspondendo ao aumento de 356 mil e 148,1 mil postos de trabalho,
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respectivamente, e que a participacdo feminina tem-se apresentado maior a cada ano.
Os dados divulgados pela RAIS em 2006 indicam que a participacdo feminina no
segmento da construcdo civil apresentou evolugdo positiva de, aproximadamente,
13,5% no periodo de 2003 a 2005, conforme mostra a Tabela 4.

Tabela 4 - Empregos em 31/12, por setor e género

Setor 2003 2004 2005
Construcao civil Total Total Total
Total 1.048.251 1.118.570 1.245.395
MASCULINO 973.798 1.041.508 1.159.587
FEMININO 74.453 77.062 85.808

Fonte: Adaptado da Rais-Caged — Ministério do Trabalho e Emprego

Esses dados confirmam que a mao-de-obra no segmento da construcao civil tem-se
apresentado mais elevada a cada ano, considerando os anos de 2003, 2004 e 2005,
conforme informacdes do MTE, tendo a participacdo da méao-de-obra feminina se

mantido em aproximadamente 7% deste total para o periodo.

Dados divulgados pelo IBGE relativos ao més de janeiro de 2003 e de 2008, sobre o
segmento da construcao civil na regido metropolitana de Belo Horizonte sugerem que a
mao-de-obra feminina apresentou-se como a de maior crescimento, com aumento de
aproximadamente 50%. Esse numero é considerado expressivo, principalmente quando
outros setores considerados tradicionalmente reduto feminino, como é o caso dos
servicos domeésticos, apresentaram retracdo, podendo ser visualizado na Tabela 5 e
Gréfico 3.

Tabela 5 - Distribuicdo percentual da populacéo feminina, segundo o grupamento
de atividade, nos meses de janeiro/03 e janeiro/08, em Belo Horizonte

Ano

Industria

Construcéo

Comércio

Servigos
Prestados

Educacéo,
salide e adm.
Publica

Servicos
domeésticos

Outros
servigos

Outras
atividades

2003

13,80

0,60

15,60

10,20

22,80

20,50

16,10

0,30

2008

12,80

0,90

17,00

12,90

23,30

17,30

15,50

0,30

Variacdo %

-7,81%

50,00%

8,97%

26,00%

2,20%

-15,61%

-3,73%

0,00%

Fonte: Adaptado IBGE (2008) Diretoria de Pesquisas, Coordenacédo de Trabalho e Rendimento,
Pesquisa Mensal de Emprego
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Grafico 3 - Variacao percentual da populacdo feminina, segundo o grupamento de atividade,
nos meses de janeiro/03 e janeiro/08 em Belo Horizonte

Fonte: Adaptado IBGE, (2008) Diretoria de Pesquisas, Coordenacao de Trabalho e
Rendimento, Pesquisa Mensal de Emprego

Nota-se que dos oito segmentos analisados trés apresentaram retracdo na taxa de
ocupacdo feminina no periodo entre 2003 a 2008, inclusive em setores constituidos
basicamente por mao-de-obra feminina, como o0 de servicos domeésticos, que
apresentou reducao de 15,61%, e um n&o apresentou nenhuma alteracdo. Dos quatro
setores que apresentaram elevacdo na taxa de ocupagéo feminina, o da construgéo

civil foi o que apresentou maior expressividade, com percentual de 50% de elevacao.

O crescimento da participagdo feminina neste segmento tem-se mostrado presente
inclusive em tarefas consideradas masculinas, como de pedreiros, ajudantes,
eletricistas e azulejistas (MARQUES, 2008).

O SENAI, em parceria com outros 6rgdos, como 0 Servigo Social da Industria (SESI) e
algumas secretarias estaduais e municipais, tem promovido, em diversos estados

brasileiros, programas de capacitagdo destinados ao publico feminino para atuar na
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construcéo civil, como: Projeto Salto Alto, no estado do Amazonas, Projeto Maos na
Massa, no Rio de Janeiro, Mulheres na Construcdo, no Rio Grande do Sul, Maos a
Obra em Fortaleza, Vitéria de Todas as Cores, no Espirito Santo. Citam-se, ainda,
programas semelhantes nos estados de Alagoas e Pernambuco. O conteldo da
programacao inclui aulas de hidraulica, revestimento, pintura, eletricidade e técnicas de
edificacdo. Mesmo com os incentivos de alguns orgaos, como o SENAI, para a reducéo
das desigualdades entre homens e mulheres neste segmento, ainda percebem-se

fatores limitadores.

Outras esferas da vida cotidiana da mulher interferem na sua insergéo
nesse mercado de trabalho socialmente e sexualmente desigual, onde
o trabalho feminino é alocado tomando-se como parédmetro as ditas
“habilidades naturalmente femininas” (ARAUJO, 2005).

O entendimento de Arautjo (2005) é reforcado pelo depoimento da instrutora Regina
Marques, do SENAI, que afirma que no segmento da construcéo civil, com a insercao
da mulher como forca de trabalho, ganha-se em qualidade no acabamento, devido ao
fato de as mulheres demonstrarem mais habilidade no trabalho minucioso da

construgao civil.

Elas naturalmente sdo mais controladas que os homens, e por isso
reduzem o desperdicio. Mas o melhor de tudo € ver a area de trabalho
limpa e com perfeigdo nos acabamentos (MARQUES, 2008).

Outra vantagem apontada por Regina Marques para se de ter mulheres no comando de

uma obra é a economia de material.
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4.2 Caracterizacao das variaveis demograficas e ocu  pacionais dos

participantes da pesquisa

Por meio da tabulacdo dos dados obtidos dos 121 questionarios amostrados, foi
possivel caracterizar os funcionarios de empresas do segmento da construcdo civil na
regido metropolitana de Belo Horizonte sob a dética das variaveis sexo, faixa etaria,
estado civil, existéncia de filhos, grau de escolaridade, cargo ocupado, tempo de
atuacdo na empresa, tempo de atuacédo no cargo atual, nivel salarial e outra atividade

profissional remunerada.

Quanto ao sexo, (Grafico 4) observa-se que 57,0% dos respondentes do presente
estudo sdo do sexo masculino e 43% sédo do sexo feminino, correspondendo a 69

homens e 52 mulheres, respectivamente.

Feminino
43%

Masculino
57%

Grafico 4: Distribuicdo dos respondentes em relacdo ao sexo
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a faixa etaria, verifica-se que a maioria dos respondentes, para ambos os
sexos, encontra-se na faixa etaria inferior a 30 anos, sendo que o percentual de
respondentes diminui @ medida que a faixa etaria aumenta. Analisando os dados,
percebe-se que o percentual de respondentes na faixa etaria até 30 anos do sexo

masculino é de 49,3% e que o feminino € de 68,6%. Ja para a faixa de 31 a 40 anos,
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gue é a que apresenta a segunda maior concentracdo, o percentual de respondentes
do sexo masculino é de 37,7% e o feminino é de 25,5%. Para faixas etarias acima de
41 anos, tem-se um percentual de 13,0% para o sexo masculino e 5,9% para o
feminino. Estes resultados podem ser observados no grafico 5.
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0.0% o Masculino
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Abaixo de 30 anos Entre 31 e 40 anos Acima de 40 anos

Grafico 5: Distribuicdo dos respondentes em relacdo a faixa etaria
Fonte: Dados da pesquisa

Estes dados sugerem uma participacao relativamente recente da mao-de-obra feminina
neste segmento, podendo ser reflexo do aumento das mulheres em cursos de

graduacéo e tecnologia voltados para este mercado.

Quanto ao estado civil, a amostra apresentou um numero expressivo para ambos 0s
sexos de pessoas solteiras, representado pelo percentual de 61,8% de homens e
56,9% de mulheres nesta condicdo. O percentual de respondentes casados do sexo
masculino é de 36,8%, contra 23,5% do sexo feminino. J& entre os separados ou
divorciados, o percentual de mulheres € maior, 19,6% contra 1,5% dos homens
(Gréfico 6).
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Gréfico 6: Distribuicdo dos respondentes em relacéo ao estado civil
Fonte: Dados da pesquisa

O fato de a maioria dos integrantes da amostra ser solteira é compreensivel, em virtude
de a grande parcela dos respondentes da amostra se encontrar na faixa etéria abaixo

de 30 anos.

Quanto a existéncia de filhos, de acordo com o Grafico 7, a maioria dos respondentes,

tanto homens quanto mulheres, ndo possuem filhos. No entanto, esse percentual é
maior entre as mulheres: 74,5%, contra 66,2%.
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Gréfico 7 : Distribuicdo dos respondentes em relacdo a existéncia de filhos
Fonte: Dados da pesquisa

A existéncia de maior niamero de filhos para a amostra masculina é compativel com a
diferenca no percentual de profissionais casados, que também se mostrou maior para

os homens.

O Gréfico 8 apresenta a distribuicdo dos respondentes masculinos e femininos quanto a
escolaridade. Percebe-se ser predominante entre 0s respondentes o grau superior
incompleto e o superior completo. O menos predominante € o de pds-graduacdo. Os
resultados indicam maior grau de escolaridade para a amostra das mulheres, com
42,3% para o nivel de superior incompleto e 38,5% para superior completo, enquanto

gue os homens apresentam percentuais de 37,7% e 34,8%, respectivamente.
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Gréfico 8: Distribuicdo dos respondentes em relagéo a escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa

Todavia, mesmo apresentando grau de escolaridade mais elevado que os homens
(considerando nesta andlise o grau superior incompleto e completo), as mulheres
apresentam rendimento salarial médio inferior, conforme dados divulgados pela
RAIS/2006.

Quanto ao cargo _ocupado, de acordo com os dados apresentados no Grafico 9, os

cargos predominantes entre os homens sdo o0s de técnicos e estagiarios, com
percentual de 44,1%, seguidos por engenheiros e arquitetos, com 36,8%, e Para outros
cargos, somente 19,1% da amostra. Ja entre as mulheres, dentre os cargos que foram
apresentados no questionario (engenheiro civil, arquiteto, técnico em edificacoes,
técnico em seguranca ou estagiario) a maioria apontou “atividades nao especificas”,
indicadas no questionario como “outros”, com 46,2%. Para os cargos técnicos e
estagiarios, o percentual foi de 36,5%. Para 0s cargos mais expressivos em um canteiro
de obras, considerados os cargos de engenheiros e arquitetos, somente 17,3% das

mulheres da amostra o ocupam.
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Grafico 9: Distribuicdo dos respondentes em relacdo ao cargo ocupado
Fonte: Dados da pesquisa

Os dados sugerem ser ainda incipiente a presenca das mulheres no desempenho de
cargos de maior especializacdo, como engenheiras ou arquitetas nos canteiros de
obras em Belo Horizonte. Enquanto 36,8% dos homens sdo engenheiros e arquitetos,
apenas 17,3% das mulheres ocupam estes cargos. O maior contingente feminino
percebido na amostra ocupa outros cargos, geralmente associados as trabalhos
administrativos e a cargos técnicos em edificacbes e seguranca, além de estagiarios.
Alguns dos entrevistados, ao falarem acerca da questéo relativa a ascensdo da mulher

na construcéo civil, principalmente ocupando cargos de gestao, relataram o seguinte:

“Eu acredito que hoje, a capacidade da mulher é igual a do homem,
Mas ela ndo tem (referindo-se ao cargo de gestdo), em funcdo desta
credibilidade que o mercado ndo dé para a mulher”. (Engenheiro E)

Eu acho que pode ser pelo fato da gente ndo ver mulheres diretoras de
empresa (referindo-se ao segmento da construcdo civil). Entdo, a
mulher entra, mas ela faz o papel de engenheira de obra. Mas eu acho
que, as vezes, ela percebe que nao vai ter chance de chegar a uma
geréncia, de crescer na empresa, dentro das obras, e procura outro
segmento. (Engenheiro B)
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Isso reforca a tendéncia do sexismo descrita por Ferreira (2004), que entende ser este
o instrumento adotado pelo homem para avalizar as diferencas de género, que se
legitimam por meio das atitudes de desvalorizagdo do sexo feminino. Corrobora
também com Cappelle et al. (2004), que afirmam que os trabalhos associados aos
cargos de direcao sao geralmente ocupados por homens, enquanto os trabalhos menos

significativos e de menor grau de responsabilidade sdo atribuidos as mulheres.

O Gréafico 10 apresenta a distribuicdo do tempo de atuacdo na empresa. Verifica-se que

para a amostra masculina a maior concentracdo é de profissionais com tempo de
permanéncia entre 1 e 7 anos, com 43,5%, seguindo-se 0s profissionais com menos de
1 ano de empresa, com 42,0%, e 14,5% representam os profissionais que estdo na

empresa acima de 7 anos.

Em relacdo as mulheres, o tempo predominante é de profissionais com menos de 1
ano, com 54,9%, seguido de profissionais com tempo entre 1 e 7 anos, com percentual

de 39,2%, e, por fim, com 5,9% estdo as mulheres acima de 7 anos na organizacao.
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Gréfico 10: Distribuicdo dos respondentes em relacado ao tempo de empresa
Fonte: Dados da pesquisa
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Os resultados confirmam a tendéncia do mercado de trabalho, sustentada pela
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios divulgada em 2008, de elevacao da taxa

de ocupacgéao feminina a partir de 1990.

Em se tratando do tempo de atuacdo no cargo atual (Grafico 11), nota-se que para

ambos 0s sexos a maior parcela possui entre 1 e 7 anos, com percentual de 56,5%
para homens e 44,2% para as mulheres. Para o periodo de permanéncia no cargo atual
de até 1 ano, tém-se para os homens um percentual de 24,6% e para as mulheres de
40,4%. Para periodos acima de 8 anos, os homens apresentam percentual mais

elevado, com 18,8%, contra 15,4% das mulheres.

@ Masculino

Menos de 1 ano Entre 1 e 7 anos Acima de 7 anos

B Feminino

Gréfico 11 : Distribuicdo dos respondentes em relacdo ao tempo no cargo atual
Fonte: Dados da pesquisa

Os dados indicam que a insercao neste segmento tem-se apresentado mais expressiva
para as mulheres, assinalando que no médio prazo o contingente feminino em canteiros
de obras tende a apresentar-se tdo expressivo quanto o contingente masculino. Nota-se
que em relagdo tanto ao tempo de empresa quanto ao tempo no cargo atual menor que
1 ano, o percentual de mulheres apresenta-se mais elevado que o de homens,

sugerindo estabilizacdo para o sexo masculino no setor. Esse fato reafirma a
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abordagem de Betiol (2000) quando sugere que as relacdes de trabalho apresentam
novos significados, tanto para homens quanto para mulheres, que concorrem por

oportunidades de cargos, posi¢cdes hierarquicas e reconhecimento nas organizacoes.

Relativamente a nivel salarial, apesar de a maioria dos respondentes dos dois sexos
apresentar nivel salarial inferior a 4 salarios minimos, entre as mulheres esse
percentual € bem mais elevado: 63,5% contra 42,0%. Conforme demonstrado no
Gréfico 12, para o nivel salarial entre 4 e 9 salarios minimos o percentual masculino
aproxima-se muito do percentual feminino, com 26,1% para os homens e 25,0% para
as mulheres. Para os niveis salariais acima de 9 salarios minimos, o percentual

masculino é bem mais elevado: 31,9%, contra 11,5%.
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Grafico 12 : Distribuicdo dos respondentes em relacdo ao nivel salarial
Fonte: Dados da pesquisa

As desigualdades salariais entre homens e mulheres sdo historicamente conhecidas, ja
tendo sido mencionadas em outros estudos (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000;
HOFFMANN; LEONE 2004). O resultado salarial observado vem reforcar esta
tendéncia presente também para o segmento da construcao civil em Belo Horizonte.
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Enquanto que para a menor faixa salarial de até 4 salarios minimos 63,5% integram o
grupo feminino, 42,0% integram o grupo masculino, uma diferenca percentual entre os
grupos de, aproximadamente, 21,5%. Para os integrantes do nivel salarial entre 4 e 9
salarios minimos, os resultados indicam uma similaridade, com 26,1% para homens e
25,0% para as mulheres. Ja para os niveis salariais mais elevados, aqui considerados
acima de 9 salarios minimos, a diferenca € bem maior, com 31,9% para 0 grupo
masculino, contra 11,5% para o grupo feminino. Isso equivale a uma diferenca de

175,0%, aproximadamente.

Esses numeros retratam a realidade da discriminacéo existente no mercado de trabalho
em relacdo a mao-de-obra feminina, que valoriza a méao-de-obra masculina,
principalmente no que diz respeito a remuneracdo. Mesmo quando desempenhando as
mesmas fun¢des, nas mesmas condi¢bes e possuindo maior nivel de escolaridade, a

mao de obra-feminina € mais barata (Pesquisa Mensal de Emprego - IBGE; 2008).

A observacdo do IBGE é confirmada por alguns dos entrevistados, que afirmam
perceber a diferenca salarial entre os sexos também no segmento da construcao civil

em Belo Horizonte.

A maioria das mulheres hoje se sujeita a um salario menor para ter
espaco no mercado. Elas vao pelo piso salarial, principalmente mulher
casada e com filho. Elas se sujeitam a ter um salario menor para
comecar ter um espaco, porgue para elas esta muito dificil. (Engenheira
C)

Bom, como eu ja te falei e eu percebi, ndo vou citar nome de empresa,
mas teve empresa que eu ja trabalhei que um homem e uma mulher
ocupavam 0 mesmo cargo e a colega de trabalho ganhava menos do
que eu, e com 0 mesmo tempo de servico. Isso €, sem justificativa.
Entédo, eu acho que o pessoal ainda vé a mulher como uma mao-de-
obra mais barata do que o homem. (Engenheiro L)

Entdo, o patrdo, por ele ser homem, ele acha que o homem tem que
arcar com todas as despesas de casa. Entdo ele j4 olha para aquele
engenheiro ali dizendo: Esse cara tem um filho. Tem que arcar com as
responsabilidades dele. Entdo ele vai e coloca o salario do homem mais
alto do que o salario da mulher, porque a mulher, muitas vezes, tem um
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marido que trabalha. Entdo o salario dela € visto como complementacao
da renda. (Engenheira M)

Os depoimentos confirmam que o preconceito em relacdo a remuneracdo da méao-de-
obra feminina se faz presente no ambiente organizacional no segmento da construcao

civil.

O Gréfico 13 aponta que, em relagdo a realizacdo de outras atividades remuneradas

apenas 14,7% dos homens e 11,8% das mulheres afirmaram realiza-las.
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Gréfico 13: Distribuicdo dos respondentes em relacdo a realizacao de outras atividades
remuneradas
Fonte: Dados da pesquisa

O resultado indica que, mesmo apresentando um percentual pequeno, ainda existe a
necessidade de alguns profissionais complementarem a renda com o desenvolvimento

de outra atividade remunerada.

Quanto ao numero total de funciondrios da empresa, o Gréfico 14 mostra que a maior

parcela dos respondentes afirmou que a empresa em que trabalha possui mais de 500
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funcionarios, com 34,8% de homens e 42,3% de mulheres atuando em empresas com
este perfil. Para empresas com numero total de funcionarios entre 100 e 499 tém-se
34,8% de homens e 36,5% de mulheres. Para empresas com numero total de
funcionarios entre 20 e 99, o percentual masculino € mais expressivo, com 27,5%,
contra 17,3% das mulheres. Por fim, para as pequenas empresas com namero total de
funcionarios de até 20 as mulheres se fazem mais presente, com 3,8%, contra 2,9%

dos homens.
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Gréfico 14: Distribuicdo dos respondentes masculinos em relagdo ao numero total de
funcionérios na empresa em que trabalham
Fonte: Dados da pesquisa

A maior parcela dos homens e das mulheres da amostra trabalha em empresas que
possuem acima de 100 funcionarios, com percentuais de 69,6% e 78,8%,
respectivamente. No entanto, o percentual de mulheres que atuam em empresas
consideradas de grande porte é bem mais elevado do que os homens, com 42,3% e

34,8%, respectivamente.

De maneira geral, a caracterizacdo dos resultados demograficos/ocupacionais dos
funcionarios participantes da pesquisa que atuam no segmento da construcao civil na

regido metropolitana de Belo Horizonte pode ser assim sintetizado: quanto ao género,
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57,0% sao homens e 43,0% mulheres; quanto a faixa etaria, 49,3% dos homens tém
idade abaixo de 30 anos e 50,7% acima desta idade, sendo que para o grupo das
mulheres 68,6% apresentam até 30 anos e 31,4% apresentam idade superior a 30
anos; quanto ao estado civil, 61,8% dos homens séo solteiros, contra 56,9% das
mulheres; quanto a existéncia de filhos, 66,2% dos homens alegam néao possui-los,
contra 74,5% das mulheres na mesma condi¢cdo; quanto ao grau de escolaridade,
72,5% do grupo masculino situam-se nos graus de superior completo e incompleto, com
apenas 23,2% no nivel técnico e 4,3% com nivel de pds-graduacdo, e em se tratando
das mulheres tem-se que 80,8% situam-se no grau entre superior completo e
incompleto, 17,3% no nivel técnico e apenas 1,9% no nivel de pos-graduacéo; quanto
ao cargo ocupado, a maioria dos homens €é constituida de técnicos e estagiarios, com
44,1%, seguindo-se engenheiros e arquitetos, com 36,8%, sendo que 19,1% apontaram
outros cargos, ao passo que no caso das mulheres a maioria integra a categoria
“Outros”, com 46,2%, seguido das técnicas e estagiarias, com 36,5%, e somente 17,3%
delas ocupam os cargos de engenheiras e arquitetas; quanto ao tempo de empresa,
para 0s homens os maiores percentuais estdo para tempo menor que 1 ano, com
42,0%, seguido do periodo entre 1 e 7 anos, com 43,5%, e acima de 7 anos tem-se
14,5%, sendo que para as mulheres 0s percentuais mais expressivos estdo no periodo
de menos de 1 ano, com 54,9%, seguido do periodo compreendido entre 1 e 7 anos,
com 39,2%, e acima de 7 anos para somente 5,9% delas; quanto ao tempo no cargo
atual, para os homens o percentual mais elevado é para o periodo entre 1 e 7 anos,
com 56,5%, contra 44,2% para as mulheres no mesmo periodo; quanto a remuneracao,
para os homens 42,0% recebem até 4 SM e 31,9% acima de 9 SM, enquanto que para
as mulheres 63,5% recebem salarios até 4 SM e apenas 11,5% acima de 9 SM; quanto
a outras atividades remuneradas, para ambos 0s sexos, a minoria respondeu
afirmativamente; e quanto ao numero de empregados na empresa onde trabalham, os

maiores percentuais estdo para empresas que tém acima de 100 funcionarios.
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4.3  Anélise do comprometimento organizacional

Nesta secdo analisa-se 0 comprometimento organizacional em suas trés dimensoes:
afetivo, normativo e instrumental. Inicialmente, apresentam-se a validacdo da escala
utilizada e a identificacdo das dimensfes mais e menos importantes para 0s
funcionarios, comparando-se essas dimensdes entre homens e mulheres. Em seguida,
sao avaliados os itens que compdem cada dimensao, comparando-se os resultados por
sexo. O passo seguinte consiste na avaliacdo da relacdo das dimensbes do
comprometimento organizacional e as variaveis demograficas e ocupacionais dos
profissionais. Por fim, sdo apresentados os resultados da analise de cluster,
metodologia multivariada adotada para realizar agrupamentos de funcionarios, tendo
em vista as dimensfes de comprometimento estabelecidas por Meyer e Allen (1991).

4.3.1 Andlise da consisténcia interna da escala

Para avaliar a consisténcia interna das dimensdes do comprometimento organizacional

foram obtidos os coeficientes Alpha de Cronbach, apresentados na Tabela 6.

Tabela 6: Alpha de Cronbach para as dimensdes de comprometimento organizacional

Dimensdes do comprometimento Numero de Alpha de
organizacional itens no Cronbach
guestionario
Comprometimento afetivo 7 0,901
Comprometimento normativo 6 0,629
Comprometimento instrumental 6 0,646

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os valores de Alpha de Cronbach, a dimensédo comprometimento afetivo
apresentou consisténcia interna altamente satisfatoria, com coeficiente superior a 0,90.

As dimensdes comprometimento normativo e comprometimento instrumental
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apresentaram consisténcia interna satisfatéria, com valores do coeficiente superiores a

0,60, confirmando a validag&o das escalas (HAIR et al., 2005).

4.3.2 Andlise das dimensdes do comprometimento orga  nizacional

Para analise das dimensfes do comprometimento organizacional, adotou-se a escala
de Likert do tipo concordancia de sete pontos, o que equivale a um escore médio
considerado de 4,0. Uma vez que o grau de concordancia nesta escala graduava-se de
“Discordo totalmente” para “Concordo totalmente”, significa dizer que escores médios
acima de 4,0 indicavam uma situacdo de concordancia e que escores abaixo deste
valor indicavam uma situacdo de discordancia. A Tabela 7 apresenta estatisticas
descritivas para as trés dimensfes do comprometimento organizacional. As estatisticas
estao apresentadas para a amostra geral e separadas por sexo, em termos de tamanho
da amostra e medidas de tendéncia central (média e mediana), de dispersao (desvio

padrdo) e de posicéo (percentis 25 e 75).

Verifica-se que, de modo geral, a média para o comprometimento afetivo foi de 4,79,
seguida do normativo, com 4,32, e, por fim, o instrumental, com 3,21. Quando se
analisa de modo separado para o sexo masculino, tem-se para o comprometimento
afetivo média de 4,88, seguida do comprometimento normativo, com 4,34, e 0
comprometimento instrumental, com 3,24. JA4 em relacdo as médias da amostra
feminina, a ordem de importancia apresenta-se igual a observada para a amostra
masculina, com média de 4,66 para o comprometimento afetivo, de 4,28 para o

comprometimento normativo, e 3,18 para o0 comprometimento instrumental.
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Tabela 7: Estatisticas descritivas das dimensfes de comprometimento organizacional, por sexo

. o Medidas descritivas
Dimenséo do Desvio
ti t Adi i

comprometmento Amostra Media Mediana P25 | P75 padrio

c " ‘ Total 4,79 5,00 3,92 | 6,07 1,53

Ompffrgtfv'(;”e” © ["Masculino | 4,88 5,14 4,14 | 6,14 1,61

Feminino 4,66 4,92 3,64 | 5,67 1,43

Comprometimento Total 4,32 4,33 3,50 | 5,16 1,19

Normativo Masc_ul_mo 4,34 4,16 3,50 | 5,50 1,26

Feminino 4,28 4,41 3,50 | 4,95 1,10

Comprometimento Total 3,21 3,00 2,26 | 4,25 1,19

Instrumental Masgu”no 3,24 3,16 2,33 | 3,98 1,11

Feminino 3,18 3,00 2,00 | 4,33 1,30

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se que tanto de modo geral quanto isoladamente, por sexo, a ordem de
importancia das dimensdes do comprometimento organizacional se mantém, com o
comprometimento afetivo com maior média, seguida do comprometimento normativo e
do comprometimento instrumental. Na analise individual, por sexo, observa-se que as
meédias para os homens sdo mais elevadas do que para as médias das mulheres em
todas as dimensfes. No entanto, o comprometimento instrumental apresenta baixa

importancia para ambos 0S sexos.

A Tabela 8 apresenta os p-valores do teste Mann-Whitney para a comparacao dos

escores médios de cada dimensao entre homens e mulheres.

Tabela 8: Resultado do teste Mann-Whitney para a comparacao das dimensdes de
comprometimento organizacional entre 0s sexos

Comprometimento  Comprometimento  Comprometimento
Afetivo Normativo Instrumental

P-valor 0,291 0,632 0,536

Fonte: Dados da pesquisa

Como todos os p-valores séo superiores ao nivel de significancia de 0,05, conclui-se
gue ha evidéncias amostrais de que nao existe diferenca significativa entre homens e

mulheres em relacdo as trés dimensdes de comprometimento organizacional.
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A seguir, sdo avaliados os indicadores que compdem cada dimensao do
comprometimento organizacional. S&o apresentados para cada item as médias e o
desvio padrdo dos niveis de concordancia para a amostra geral e para a amostra
separada por sexo, bem como o p-valor do teste Mann-Whitney para a comparacao das

meédias dos dois grupos.

4.3.3 Analise do comprometimento afetivo

A Tabela 9 apresenta as médias dos itens do comprometimento afetivo. Para os
homens, o sentimento em relacdo ao significado da empresa para o profissional (5,30),
o sentimento de sentir em casa (5,29) e o sentimento de integracdo com a organizacao
(5,04) apresentaram médias acima de 5,0, evidenciando a importancia destes
sentimentos para a dimensdo do comprometimento afetivo masculino. Em relacédo as
mulheres, sentimentos associados ao significado pessoal da organizacdo para a
profissional e ao desejo pessoal de trabalhar na organizacdo apresentaram meédias

superiores a 5,00, com 5,23 e 5,28, respectivamente.

Tabela 9: Resultado do teste Mann-Whitney para a comparacéo dos itens
de comprometimento afetivo entre os sexos

(continua...)
Amostra Total Sexo
Indicadores L, Desvio Masculino Feminino P-valor
Média ~
padrao

Média DP Média DP

Eu seria muito feliz se
dedicasse o resto da 3,98 1,97 4,13 1,99 3,78 1,96 0,373
minha vida e esta empresa

Esta empresa tem um
imenso significado pessoal | 5,27 1,77 5,30 1,95 5,23 1,50 0,305
para mim.

Eu me sinto como uma
pessoa de casa nesta 4,99 1,92 5,29 1,85 4,59 1,95 0,036
empresa.
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(...Concluséo)

Eu me sinto
emocionalmente envolvido | 4,58 2,03 473 2,07 4,38 1,98 0,288
com esta empresa.

Eu realmente sinto os
problemas desta empresa 4.66 2,12 4,81 2,12 4.46 2,11 0,325
como se fossem meus.

Eu sinto um forte
sentimento de integragéo 4,90 1,88 5,04 1,91 4,90 1,88 0,575
com esta empresa.

Na situagéo atual,
trabalhar nesta empresa é
realmente um desejo
pessoal.

5,28 1,82 4,91 2,00 5,28 1,82 0,274

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se uma diferenca significativa em p< 0,05 no que se refere ao indicador afetivo
associado ao empregado se sentir como uma pessoa de casa na empresa, com 0S
homens apresentando média superior (5,29) as mulheres (4,59). Este sentimento
evidenciado na amostra masculina pode estar associado ao fato de no canteiro de
obras os homens se apresentarem como maioria e, principalmente de nos cargos de
engenheiro toda a responsabilidade do canteiro ficar a cargo dele, e de naquele
ambiente ele realmente ter total autonomia tanto sobre a organizacdo do trabalho
guanto pelos procedimentos técnicos, fazendo com que se sinta totalmente a vontade,
como se fosse uma pessoa de casa. Alguns dos entrevistados, ao serem questionados
a respeito das possiveis causas que pudessem provocar nos profissionais masculinos

este sentimento, afirmaram o seguinte:

Eu acho que é devido ao poder que é dado a eles! Tudo esta
subordinado a eles na obra. Entdo eles se sentem em casa por isso, as
vezes, em casa eles ndo tém atribuicdes. Geralmente os homens tém
atribuicées é no servico. Em casa eles tém mulher que faz as coisas.
Se nao é caso, normalmente, tém empregada. Ja a mulher ndo se
sente em casa no servigo. Por exemplo, eu estou no servico e estou
pensando na minha filha o tempo todo, porque o meu coracédo esta em
casa. (Engenheira P).
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Quando eu chego no servico (referindo-se ao canteiro de obra) se eu
sentir que |4 eu estou dominando, que eu tenho dominio do servigo, da
organizacao, que todo mundo estd me passando as coisas que estdo
acontecendo, eu estou me sentindo em casa, eu estou me sentindo no
controle, eu estou sabendo o que esta acontecendo.Todo mundo me
participa tudo. Se eu nao estiver sentindo dessa forma, eu n&do estou
satisfeito. (Engenheiro E)

Acho que é decorrente da propria funcdo. Quer dizer, quem que
entende tudo da obra? E o engenheiro! Entdo, o engenheiro que
planeja, orca, executa. Tecnicamente, supervisiona, entdo por isso sédo
mais comprometidos, do que por exemplo, numa obra de nivel maior.
Tém um empreendedor, tém um administrador, mas o engenheiro esta
a frente de tudo. O administrador j& ndo sabe da parte técnica. O
empreendedor s6 entra com o dinheiro; quer ver o resultado. O
engenheiro participa do processo inteiro (Engenheira PR)

Provavelmente, a dimenséao afetiva mais expressiva da amostra masculina esteja
associada ao fato de o empreendimento representar para o profissional uma
criacao, ja que ele participa desde o inicio do projeto, e vé-lo concluido torna-se
uma questdo de orgulho, representa uma vitoria, um prémio, uma realizacao
pessoal. Esse fato ja ndo é percebido nas mulheres, provavelmente, em funcao
de as mulheres no canteiro ainda ndo possuirem a mesma autonomia que 0s
homens. Mesmo para aquelas que a possuem, tém outras questdes que

interferem no seu comportamento.

[...] @ mulher tem um comprometimento extra. Ela tem filho, ela tem
marido. Entdo, o comprometimento dela cai em torno de 30%. Ela deixa
de se ocupar visando s6 o trabalho. Ela tem que visar outras coisas.
(Engenheira C)

O homem, no horério de trabalho dele, ele € 100% o trabalho. Ele n&o
deixa nada interferir na responsabilidade dele perante o trabalho. E a
mulher ndo. A mulher esta ligada em todas as outras atividades da vida
dela: marido, casa, filhos, saldo...(Engenheiro E)

No meu caso, la eu divido em trés itens. Assim, a gente tem uma
engenheira de obra que eu acho que ela tem mais dificuldade, ndo com
a questao técnica, mas com o dia-a-dia da obra mesmo. Com o mandar
uma pessoa fazer alguma coisa.Ter autoridade dentro da obra. Acho
que ela tem um pouco mais de dificuldade. Dentro da obra a gente tem
um departamento de personalizacdo de apartamento de cliente, que é
composto por quatro arquitetos. Ndo tem nenhum homem, nesse
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aspecto eu ja acho que a mulher leva uma vantagem. Mas no trato
direto com o cliente e com os engenheiros, acho que com as pessoas
de nivel melhor e em funcéo de organizacdo do servi¢co e de cuidado,
as mulheres levam vantagem (Engenheiro B)

Os depoimentos evidenciam como 0s papéis sexuais constituem-se como normas de
comportamento, definidas por Amancio e Oliveira (2002) como determinantes de

aprovacao ou reprovacgao pela sociedade, pela ado¢éao de determinadas condutas.

O dunico item afetivo em que a média feminina apresenta-se maior que a média
masculina (5,28 e 4,91, respectivamente) associa-se ao fato de na situacdo atual o
trabalho na organizacao representar um desejo pessoal. Os depoimentos inseridos

abaixo reforcam esse resultado.

No meu caso, € realizacdo pessoal, profissional mesmo. Quer dizer, eu
fiz e se tiver que voltar e fazer de novo, eu faria engenharia outra vez.
(Engenheira PR)

Bom, porque eu preciso é claro, por gostar mesmo, por eu ter optado
por fazer um curso que é direcionado mais para o lado masculino, mas
por eu saber que eu seria capaz de desenvolver 0 mesmo trabalho e
por gostar mesmo, com paixao. (Engenheira M)

Para as mulheres, a inser¢ao profissional em um ambiente tdo masculinizado sugere

gue as mulheres tém optado por este segmento como forma de realizacao pessoal.

4.3.4 Analise do comprometimento normativo

A Tabela 10 apresenta a média dos itens do comprometimento normativo, que indica
gue para 0s homens as maiores médias associam-se ao fato de a empresa merecer a

sua lealdade (5,98), de dever muito a empresa (4,13), de ndo ser justo deixar a
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empresa, mesmo se fosse vantagem naquele momento (4,11) e de ndo deixar a

organizacao por entender que existe uma obrigacdo moral para com ela (4,10).

A analise das médias das mulheres em relacdo ao comprometimento normativo
associa-se ao fato de a empresa merecer a sua lealdade (6,09), de ndo deixar a
organizacdo por entender que tem uma obrigacdo moral (4,13), e de ndo deixar a
empresa por achar que nédo seria justo, mesmo sendo vantagem naquele momento
(4,09).

Tabela 10: Resultado do teste Mann-Whitney para a comparacao dos itens de
comprometimento normativo entre 0s sexos

Amostra Total Sexo

Indicadores L Desvio Masculino Feminino P-valor
Média ~
padrao

Média DP Média DP

Esta empresa merece

. 6,03 1,67 5,98 1,69 6,09 1,67 0,648
minha lealdade.

Eu devo muito a esta
empresa.

Sinto que nao seria
justo eu deixar esta
empresa agora, mesmo | 4,10 2,12 4,11 2,19 4,09 2,05 | 0,866
se fosse vantagem para
mim.
Eu nédo sinto qualquer
obrigacao de
permanecer nesta 4,00 1,97 3,98 1,92 4,01 2,04 0,927
empresa caso eu nao
queira.

4,07 2,03 4,13 2,05 4,00 2,01 0,703

Eu ndo deixaria esta
empresa agora porque
tenho uma obrigacéo 4,11 2,15 4,10 2,19 4,13 2,12 0,957
moral com as pessoas
daqui.

Eu me sentiria culpado
se deixasse esta
empresa neste
momento.

Fonte: Dados da pesquisa

3,57 2,17 3,75 2,24 3,34 2,07 0,293
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O item da dimensédo do comprometimento normativo, que apresentou média superior a
5,0 para ambos 0s sexos, associa-se ao sentimento de lealdade do profissional para

com a empresa, com média de 5,98 para homens e 6,09 para as mulheres.

Comparando as médias das concordancias para cada item do comprometimento
normativo, verifica-se que nao existe diferenca significativa entre homens e mulheres
para nenhum item. No entanto, os resultados sugerem que os homens tendem a
concordar um pouco mais do que as mulheres com o fato de se sentiriam culpados em
deixar as empresas onde trabalham neste momento. Esta tendéncia pode estar
associada ao fato de os homens estarem atuando ha mais tempo nas empresas e nos
cargos, conforme observado nos Gréficos 16, 17, 18 e 19, como também ao forte senso
de responsabilidade pelo empreendimento, ja que os profissionais que ocupam o cargo

de engenheiro sdo normalmente os que respondem por todas as etapas da obra.

4.3.5 Analise do comprometimento instrumental

A Tabela 11 apresenta a média dos itens do comprometimento instrumental, que
aponta que para 0 homem as maiores médias estdo associadas a dificuldade em deixar
a empresa no momento, mesmo se quisesse (4,47) e ao fato de a situacao atual de
trabalho na empresa representar uma necessidade (4,13). Para as mulheres, as médias
gue se apresentaram mais altas associam-se aos mesmos itens apresentados na

amostra masculina, com médias de 4,71 e 3,94, respectivamente.
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Tabela 11: Resultado do teste Mann-Whitney para a comparacao dos itens de
comprometimento instrumental entre os sexos

Amostra Total Sexo

Indicadores . Desvio Masculino Feminino P-valor
Média ~
padrao

Média DP Média DP

Acredito que teria
poucas oportunidades
no mercado de trabalho
se eu deixasse de
trabalhar nesta
empresa.
Mesmo que eu
quisesse, seria dificil
para mim deixar esta 4,57 1,99 4,47 2,08 4,71 1,87 | 0,661
empresa neste
momento.

2,28 2,01 2,39 2,16 2,13 1,81 0,625

Na situacao atual,
trabalhar nesta empresa
€ na realidade, uma
necessidade.

4,05 2,05 4,13 1,95 3,94 2,20 0,660

Se eu decidisse deixar
esta empresa agora,
minha vida ficaria
desestruturada.

Se eu ja nao tivesse
dado tanto de mim a
esta empresa, eu
poderia considerar a
opcéo de trabalhar em
outro lugar.

Uma das poucas
consequéncias
negativas de deixar esta
empresa seria a falta de
alternativas imediatas
de emprego.

Fonte: Dados da pesquisa

3,00 2,13 2,95 1,96 3,05 2,36 0,941

2,76 1,77 3,038 1,69 2,42 1,84 0,049

2,64 2,07 2,46 1,99 2,88 2,17 0,174

Nota-se uma diferenca significativa, de P< 0,05, no que se refere ao indicador
instrumental associado ao fato de o empregado considerar a possibilidade de trabalhar
em outra empresa caso nao tivesse dado tanto de si a organizacdo. Essa diferenca
pode estar associada ao fato de a amostra apresentar um percentual expressivo de
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pessoas com tempo de empresa entre 1 e 7 anos, o que faz com que calculem com

maior rigor os custos relacionados a saida.

Apesar de as médias dos itens da dimensdo do comprometimento instrumental
haverem se apresentado para ambos o0s sexos abaixo de 5,00, observa-se que as
mulheres tendem a se apresentar um pouco mais comprometidas instrumentalmente
gue os homens para o item associado a falta de alternativas imediatas de emprego no
caso de deixar a organizagao. Esta tendéncia sugere a dificuldade de insercéo por
parte da mulher no segmento da construcao civil, como também em relacdo ao tempo
na organizacao, em que a maioria das mulheres da amostra indicou tempo de trabalho
na organizacao inferior a 1 ano. Os depoimentos de alguns entrevistados sugerem

outros fatores que podem contribuir para a ocorréncia deste fato nesse segmento.

E porque, se vocé for trabalhar em um lugar pensando em dinheiro, vocé
acaba se sujeitando a coisa que vocé nado concorda. E quando vocé
sujeita a coisa que vocé ndo concorda, vocé comecga a ficar estressado,
comeca a brigar em casa. Entdo vocé traz problema do servico para casa
e comeca a embolar. Por isso, acredito que os profissionais tém
priorizado outros fatores além do saldrio, como autonomia, bom
relacionamento com os colegas, confianca. (Engenheiro L)

Eu acho que na engenharia conta mais, as vezes, vocé ganhar um pouco
menos e ganhar mais experiéncia do que vocé possuir um salario maior e
iSso néo te acrescentar muito profissionalmente em termos de dificuldade
de obras, do qué vai te acrescentar de plano de controle que a empresa
tem que vocé vai conseguir absorver. Entdo, hoje, eu vejo onde eu estou
muita gente recusando proposta, mais para conseguir terminar o
empreendimento que assumiu. (Engenheiro B)

Por que eu acho que as pessoas, elas trabalham. Por exemplo, eu
trabalho porque eu preciso, légico. Mas porque eu tenho prazer em fazer
aquilo, porque eu acho que as pessoas hoje em dia estdo trabalhando
muito por prazer, por gostar. A gente chega cedo, vai embora tarde, mas
vocé esta ali porque vocé quer. Vocé esta satisfeito. Eu vou satisfeita e
volto satisfeita, porque a pior coisa que tem € ir pro servico insatisfeito e
nao ter aquele prazer de trabalhar. Entdo, eu acho que as pessoas estdo
trabalhando mais por que elas tém prazer em trabalhar e porqué
precisam logico. Mas eu acho que o prazer estd em primeiro plano.
(Engenheira P)
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4.4  Comprometimento Organizacional versus varidveis demograficas e
ocupacionais

Com o objetivo de relacionar os fatores demograficos e ocupacionais da amostra com
as dimensdes do comprometimento organizacional, foram realizados testes estatisticos,
para identificar se existe diferenca significativa entre diferentes grupos de funcionarios.
O teste utilizado foi o teste Kruskal Wallis. Para cada teste, serdo apresentados a

meédia, os percentis 25, 50 e 75 para cada grupo comparado e o p-valor do teste.

A Tabela 12 apresenta os resultados do teste para a dimensdo comprometimento
afetivo. De modo geral, nota-se que o grupo masculino apresenta média mais elevada
gue o grupo feminino, sugerindo que os homens desta amostra tendem a ser mais
comprometidos afetivamente que as mulheres, com médias de 4,89 e 4,66,
respectivamente. Um maior grau de comprometimento afetivo, observado em meédias
acima de 5,00, esta relacionado aos profissionais com idade superior a 40 anos (5,57),
casados (5,00), divorciados (5,03), ocupando cargos de engenheiros e arquitetos
(5,29), com tempo de empresa superior a 7 anos (5,31) e que recebem salarios acima

de 9 salérios minimos (5,74).

Tabela 12: Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparacéo dos diferentes grupos
demograficos ocupacionais em relacdo ao comprometimento afetivo

Comprometimento afetivo

(continua...)
Média P25 P50 P75 P-valor
Sexo
i 4,89 4,14 5,14 6,14
Masculino 0.291
Feminino 4,66 3,64 4,93 5,68
Faixa etéaria
Abaixo de 30 anos 4,65 3,50 4,86 5,71
Entre 31 e 40 anos 4,89 4,00 5,14 6,14 0,135
Acima de 40 anos 5,57 4,64 5,64 6,61
Estado Civil
Solteiro 4,67 3,57 4,86 5,86
Casado 5,00 4,00 5,29 6,07 0,575

Divorciado/Separado 5,03 4,00 5,43 6,29




104

(...concluséo)

Escolaridade

2° Grau e Técnico 4,69 3,50 5,00 6,14
Superior incompleto 4,71 3,93 4,86 5,68 0677
Superior completo 4,99 4,04 5,29 6,39 ’
Pés-graduacéo 4,36 2,11 4,93 6,04

Cargo
Engenheiro e 5,29
Arquiteto 4,43 571 6,43
Técnico e estagiario 4,48 3,50 4,71 5,36 0,023
Outros 4,75 3,71 5,00 6,14

Filhos
Ngo 4,76 3,86 5,00 6,00 0,625
Sim 4,89 4,04 5,29 6,11
Tempo de empresa
Menos de 1 ano 4,53 3,21 4,71 571
Entre 1 e 7 anos 4,99 4,14 5,29 6,18 0,106
Acima de 7 anos 5,31 4,24 5,86 6,79
Tempo no cargo atual
Menos de 1 ano 4,64 3,50 4,93 571
Entre 1 e 7 anos 4,87 411 5,21 6,14 0,725
Acima de 7 anos 4,85 3,24 5,29 6,21

Nivel Salarial

Até 4 SM 4,62 3,96 4,71 5,61
Entre 4 e 9 SM 4,28 3,14 4,43 5,71 0,000
Acima de 9 SM 5,74 5,29 6,00 6,43

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os p-valores, verifica-se que existe diferenca significativa (p< 0,05) entre
os diferentes cargos. Isto €, os funcionarios com cargos de engenheiro ou arquiteto
apresentam maior comprometimento afetivo do que os demais funcionarios. Outra
diferenca significativa (p< 0,01), verificada foi em relagdo aos diferentes niveis salariais,
em que funcionarios com maiores niveis salariais (acima de 9 SM) apresentam maior
comprometimento afetivo do que os demais. Estes resultados corroboram Bastos
(1993), que argumenta que, apesar de a posicdo do cargo e remuneragao constituir-se
como variaveis antecedentes do comprometimento instrumental, elas apresentam

niveis de correlacdo superior quando avaliadas na perspectiva afetiva.

Eu acho o seguinte: quando ele (o profissional) chega nesse nivel
salarial acima de 10 SM, o dinheiro j& ndo passa a ser a primeira op¢ao
dele. O dinheiro que ele ganha ja da para se manter, manter sua familia
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e levar uma vida mais tranquila. Entdo, acho que seria isso: ele
passaria a levar como primeira opgéo gostar de estar trabalhando ali.
(Engenheiro L)

Porque eu acho que é um cargo de responsabilidade, que vocé é
cobrado o tempo todo. Porque, quando vocé tem um nivel técnico, vocé
nao é cobrado como se fosse engenheiro. (Engenheira P)

A Tabela 13 apresenta os resultados do teste para a dimensdo comprometimento
normativo. Também na dimensdo normativa do comprometimento organizacional, as
meédias sugerem que 0s homens apresentam-se um pouco mais comprometidos que as
mulheres, com 4,35 e 4,28, respectivamente. Para as demais variaveis demograficas e

ocupacionais nao foram observadas médias acima de 5,00.

Tabela 13: Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparacdo dos diferentes grupos
demograficos ocupacionais em relacdo ao comprometimento normativo

(Continua..)
Comprometimento normativo
Média P25 P50 P75 P-valor
Sexo

Masculino 4,35 3,50 4,17 5,50 0,632
Feminino 4,28 3,50 4,42 4,96

Faixa etéaria
Abaixo de 30 anos 4,49 3,67 4,67 5,33
Entre 31 e 40 anos 4,08 3,33 4,17 4,83 0,258
acima de 40 anos 4,40 3,67 4,17 5,46

Estado Civil
Solteiro 4,39 3,50 4,50 517
Casado 4,40 3,67 4,33 5,33 0,164
Divorciado/Separado 3,74 2,83 3,83 4,50

Escolaridade
2° Grau e Técnico 4,22 3,50 4,17 5,17
Superior incompleto 4,59 3,83 4,67 5,33 0118
Superior completo 4,19 3,38 4,08 5,25 ’
P6s-graduacio 3,17 1,71 3,58 4,21

Cargo

Engenheiro e 4,29
Arquiteto 3,58 4,08 5,38
Técnico e estagiario 4,39 3,50 4,50 5,25 0,909

Outros 4,25 3,42 4,33 5,17
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Filhos

Ngo 4,39 3,67 4,50 5,17 0,559
Sim 4,24 3,38 4,08 5,33

Tempo de empresa

Menos de 1 ano 4,42 3,50 4,50 5,33

Entre 1 e 7 anos 4,30 3,50 4,25 5,17 0,724
Acima de 7 anos 4,06 3,25 4,00 5,25

Tempo cargo atual

Menos de 1 ano 4,40 3,63 4,42 5,21

Entre 1 e 7 anos 4,24 3,50 4,17 5,17 0,893
Acima de 7 anos 4,40 3,50 4,67 5,42

Nivel Salarial

Até 4 SM 4,42 3,50 4,50 5,21

Entre 4 e 9 SM 4,02 3,00 4,00 5,00 0,366
Acima de 9 SM 4,45 3,71 4,58 5,63

Fonte: Dados da pesquisa

Entretanto, de acordo com o0s p-valores, verifica-se que nao existe diferenca
significativa entre os diferentes grupos de funcionarios em relagdo ao comprometimento
normativo considerando os niveis de significancia de p< 0,01 e p< 0,05 adotados na

presente pesquisa.

Mesmo ndo se identificando diferenca significativa, as médias para o grupo masculino
também na dimensdo normativa do comprometimento apresentam-se um pouco
maiores do que a média feminina, sugerindo uma tendéncia, mesmo que pequena, de
maior comprometimento masculino para esta dimensdo. Do mesmo modo, profissionais
com idades acima de 40 anos (4,40), ocupando cargos técnicos (4,39), com pouco
tempo de empresa (4,42) também apresentam médias um pouco mais elevadas do que

as demais categorias.

Semelhantemente a andlise da dimensdo afetiva e da dimensdo normativa do
comprometimento organizacional, as meédias analisadas por categoria na dimenséao
instrumental apontam um maior comprometimento masculino em relacdo ao feminino,
com 4,24 e 4,18, respectivamente. De modo geral, os profissionais com menores graus
de escolaridade (3,57), idades superiores a 40 anos (3,36), com filhos (3,43), com

tempo de empresa acima de 7 anos (3,42) e com niveis salariais entre 4 e 9 SM



107

apresentaram maiores médias por categorias, retratando, desse modo, o perfil dos

profissionais que tendem a se apresentar mais comprometidos instrumentalmente.

A Tabela 14 apresenta os resultados do teste para a dimensdo comprometimento

instrumental.

Tabela 14: Resultados do teste Kruskal Wallis para a comparagao dos diferentes grupos
demograficos ocupacionais em rela¢cdo ao comprometimento instrumental

(continua...)
Comprometimento instrumental
Média P25 P50 P75 P-valor
Sexo
Masculino 4,24 2,33 3,17 3,98 0,536
Feminino 4,18 2,00 3,00 4,33
Faixa Etéaria
Abaixo de 30 anos 3,21 2,33 3,00 4,17
Entre 31 e 40 anos 3,19 2,17 2,83 4,50 0,737
Acima de 40 anos 3,36 2,42 3,17 4,50
Estado Civil
Solteiro 3,11 2,33 3,00 4,00
Casado 3,63 2,58 3,50 4,50 0,028
Divorciado/Separado 2,62 1,67 2,20 3,83
Escolaridade
2° Grau e Técnico 3,57 2,47 3,67 4,83
Superior incompleto 3,12 2,33 3,00 3,63 0.406
Superior completo 3,17 2,17 2,75 4,42 ’
P6s-graduacéo 2,73 1,83 2,92 3,45
Cargo
Engenheiro e 3,07
Arquiteto 2,17 2,83 3,92
Técnico e estagiario 3,32 2,33 3,17 4,25 0,493
Outros 3,22 2,27 3,00 4,42
Filhos
Ngo 3,14 2,20 3,00 4,17 0,274
Sim 3,43 2,23 3,17 4,50
Tempo de empresa
Menos de 1 ano 3,22 2,17 3,17 4,33
Entre 1 e 7 anos 3,14 2,30 3,00 3,83 0,700
Acima de 7 anos 3,42 2,58 3,17 4,67
Tempo cargo atual
Menos de 1 ano 3,31 2,43 3,17 4,33
Entre 1 e 7 anos 3,17 2,33 3,00 3,88 0,707

Acima de 7 anos 3,19 1,83 2,83 4,67
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Nivel Salarial
Até 4 SM 3,14 2,19 3,00 4,08
Entre 4 e 9 SM 3,60 2,50 3,50 4.83 0,134
Acima de 9 SM 2,96 2,17 2,75 3,49

Fonte: Dados da pesquisa

Esse resultado reafirma a teoria de side bets de Becker (1960), em que ressalta a
dimenséo instrumental do comprometimento organizacional sendo percebida em fungéo

das recompensas obtidas ou dos custos de deixar a organizacao.

De acordo com os p-valores, verifica-se que profissionais casados tendem a ser mais
comprometidos instrumentalmente do que os solteiros ou divorciados, em um valor de p
< 0,05. Resultado compreensivel, em virtude de individuos com responsabilidades
familiares tenderem a preocuparem-se mais com questdes associadas a estabilidade e
ao sustento da familia, confirmando estudos anteriores que sugerem ser o0

comprometimento maior entre pessoas casadas (BASTOS, 1994).

45 Andlise de cluster

A analise de cluster objetivou separar os elementos da amostra em grupos, de forma
gue os elementos pertencentes a um mesmo grupo possuam caracteristicas similares
em relacdo as varidveis medidas e 0s elementos de grupos diferentes sejam

heterogéneos em relagéo a estas mesmas caracteristicas.

A analise de cluster foi realizada separadamente para homens e mulheres para
identificar os principais grupos de funcionarios em relacdo as trés dimensdes de

comprometimento organizacional.

De acordo com os resultados do dendograma para a formac&o dos grupos (APENDICE

C), tanto para homens quanto para as mulheres ocorreu a separacao dos funcionarios
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em cinco diferentes grupos (clusters). As Tabelas 16 e 19 apresentadas mais adiante,
evidenciam a média, o desvio padrdo e a quantidade de funcionarios agrupadas em

cada divisdo para homens e mulheres, respectivamente.

4.5.1 Andlise de cluster para o grupo masculino

A Tabela 15 apresenta a quantidade de funcionarios masculinos da amostra alocados

em cada grupo e a denominacéo dos grupos de acordo com 0s maiores percentuais.

Tabela 15: Caracterizacao dos clusters Homens

GRUPO CARACTERIZACAO Namero de | oo contyal
funcionarios
1 Comprometido afetivamente somente 21 30,4%
2 Comprometido afetiva-normativamente 21 30,4%
3 Comprometido nas trés dimensdes 8 11,6%
4 Comprometido instrumentalmente somente 8 11,6%
5 Descomprometido nas trés dimensfes 11 15,9%

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se que os maiores contingentes dos homens podem ser considerados como
comprometidos afetiva-normativamente e comprometidos afetivamente somente com
(30,4%). O percentual de homens que podem ser classificados como comprometidos
nas trés dimensdes e comprometidos instrumentalmente somente é de apenas 11,6%
em cada grupo. Ja o percentual dos homens que podem ser classificados como

descomprometido nas trés dimensdes é de 15,9%.

A Tabela 16 apresenta as estatisticas descritivas das dimensdes do comprometimento
organizacional para os cinco diferentes clusters da amostra masculina. Nota-se que no
grupo 1 (comprometido afetivamente somente) a média na dimensao afetiva destaca-
se, com 6,32. No grupo 2 (comprometidos afetiva-normativamente), tém-se nas

dimensbes afetiva e normativa, médias com valores préximos, com 4,80 e 3,97,
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respectivamente. No grupo 3 (comprometidos nas trés dimensdes) tem-se em primeiro
lugar a média na dimenséo afetiva com 6,23, seguida da normativa, com 5,90, e da
instrumental, com 4,85. Para o grupo 4 (comprometidos instrumentalmente), a maior
média observada foi na dimensdo instrumental com 4,92. Para o grupo 5
(descomprometidos nas trés dimensdes), ocorre uma ligeira similaridade na médias nas
trés dimensdes: na afetiva média de 2,10, na normativa, de 2,86, e na instrumental, de

2,43.

Tabela 16: Estatisticas descritivas das dimensdes de comprometimento organizacional
para os diferentes grupos (cluster) de funcionarios — Homens

Grupos Comprometimento Comprometimento  Comprometimento
(Clusters) Afetivo Normativo Instrumental
1 Média 6,32 5,04 2,75
Comprometido  Desvio Padréo 0,43 0,76 0,67
Afetivamente
N 21 21 21
2 Média
Comprometido ) 5 4.80 3.97 2,90
afetiva- Desvio Padrao 0,53 0,93 0,57
normativa- N
mente 21 21 21
3 Média 6,23 5,90 4,85
Comprometido . dra
nas trés Desvio Padrao 0,71 0,44 0,50
dimensodes N 8 8 8
4 Média
Comprometido . 5 3,86 4,02 4,92
instrumental- ~ Desvio Padréo 0,98 1,15 0,65
mente N 8 8 8
5 Média 2,10 2,86 2,43
Descomprome- . <vio Padréo
tido nas trés 0,75 1,10 0,76
dimensdes N 11 11 11
Média 4,89 4,35 3,24
Total Desvio Padréo 1,61 1,27 1,11
N 69 69 69

Fonte: Dados da pesquisa

Para confirmar que os grupos formados por meio da andlise de cluster séo

significativamente diferentes entre si em relacdo as trés dimensbes do
comprometimento organizacional, os grupos foram comparados, dois a dois por meio
do teste Mann-Whitney. A Tabela 17 apresenta os p-valores dos testes para

comparacao dos pares de grupos.
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Tabela 17: Resultado do teste Mann-Whitney para a comparacdo dos diferentes grupos
(clusters) de funcionarios em relagdo as dimensdes de comprometimento organizacional —

Homens
Grupos Afetivo  Normativo Instrumental
comparados (P-valor)  (P-valor) (P-valor)
Grupol Grupo 2 0,000 0,001 0,319
Grupol Grupo 3 0,902 0,007 0,000
Grupol Grupo4 0,000 0,020 0,000
Grupol Grupo5 0,000 0,000 0,300
Grupo2 Grupo 3 0,000 0,000 0,000
Grupo 2 Grupo 4 0,006 0,922 0,000
Grupo2 Grupo5 0,000 0,010 0,070
Grupo3 Grupo 4 0,002 0,005 0,830
Grupo3 Grupo 5 0,000 0,000 0,000
Grupo4 Grupo 5 0,001 0,039 0,000

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se que em todas as comparacdes os pares de grupos apresentam diferenca

significativa em relacéo a pelo menos duas das trés dimensdes analisadas

4.5.2 Andlise de cluster para o grupo feminino

A Tabela 18 apresenta a quantidade de funcionarios femininos da amostra alocados em

cada grupo e a denominacéo dos grupos de acordo com 0s maiores percentuais.

Tabela 18: Caracterizacao dos clusters Mulheres

GRUPO CARACTERIZACAO Numero de oo ontual
funcionérios
1 Comprometido afetiva-normativamente 17 34,0%
2 Comprometido afetivamente somente 9 18,0%
3 Comprometido nas trés dimensdes 13 26,0%
4 Comprometido instrumentalmente somente 7 14,0%
5 Comprometido hormativamente somente 4 8,0%

Fonte: Dados da Pesquisa

* Dois funcionarios do sexo feminino nédo foram alocados em nenhum grupo, pois apresentavam caracteristicas

diferentes dos demais grupos.
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Verifica-se que 0os maiores contingentes das mulheres (34,0%) podem ser considerados

como comprometidas afetiva-normativamente, seguidas daquelas que sé&o
comprometidas nas trés dimensdes, com 26,0%. Verifica-se a auséncia de mulheres
classificadas como descomprometidas nas trés dimensbes e que 0O grupo
comprometidas normativamente somente € o0 que apresenta o menor percentual de

mulheres com 8,0%.

A Tabela 19 apresenta as estatisticas descritivas das dimensdes do comprometimento
organizacional para os cinco diferentes clusters da amostra feminina. Observa-se que
no grupo 1 (comprometidas afetiva-normativamente) as médias nas dimensdes afetiva
e normativa apresentam proximidade, com 4,43 e 3,89, respectivamente. No grupo 2
(comprometidas afetivamente), a média da dimensédo afetiva se destaca, com 6,14.
Para o grupo 3 (comprometidas nas trés dimensdes) tém-se médias com valores
equilibrados nas trés dimensodes: afetiva, 5,73; normativa, 5,54; e instrumental, 4,31. No
grupo 4 (comprometidas instrumentalmente), a dimensé&o instrumental se destaca, com
5,07. Para o grupo 5 (comprometidas normativamente), a dimensdo normativa

apresenta média de 4,00, sendo a maior média entre as trés dimensoes.

Tabela 19: Estatisticas descritivas das dimensdes de comprometimento organizacional para 0s
diferentes grupos (cluster) de funcionarios — Mulheres

(continua...)
Grupos Comprometimento Comprometimento ~ Comprometimento
(Clusters) Afetivo Normativo Instrumental
1 Média
Comprometido . . 4,43 3.89 2,21
Afetivo- Desvio Padréo 0,58 0,81 0,50
Normativa- N
mente 17 17 17
2 Média 6,14 4,50 2,54
Comprometido Desvio Padrao
Afetivamente 0,56 0,47 0,73
N 9 9 9
3 Média 5,73 5,54 4,31
Comprometido Desvio Padrs
nas trés esvio Fadrao 0,62 0,63 0,72
dimensodes N 13 13 13
4 Média 3,02 3,48 5,07
Comprometido Desvio Padréo
Instrumental- 0,62 0,79 0,76
mente N

7

7

7
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5 Média 2.29 4,00 2,46
Comprometido . dra
Normativa- Desvio Padrao 0,31 0,49 0,75
mente N 4 4 4
Total Média 4,66 4,28 3,18
Desvio Padrao 1,43 1,10 1,30
N 50* 50 50

Fonte: Dados da pesquisa

Para confirmar que os grupos formados por meio da analise de cluster sao

significativamente diferentes entre si em relacdo as dimensfes do comprometimento

organizacional, os grupos foram comparados, dois a dois por meio do teste Mann-

Whitney. A Tabela 20 apresenta os p-valores dos testes para comparacao dos pares de

grupos.

Tabela 20: Resultado do teste Mann-Whitney para a comparagdo dos diferentes grupos
(clusters) de funcionarios em relacdo as dimensdes de comprometimento organizacional —

Mulheres
Grupos Afetivo  Normativo Instrumental
comparados (P-valor)  (P-valor) (P-valor)
Grupol Grupo 2 0,000 0,055 0,291
Grupol Grupo 3 0,000 0,000 0,000
Grupol Grupo 4 0,000 0,293 0,000
Grupol Grupo5 0,002 0,589 0,652
Grupo 2 Grupo 3 0,190 0,001 0,000
Grupo 2 Grupo 4 0,001 0,009 0,001
Grupo2 Grupo5 0,005 0,088 0,938
Grupo3 Grupo 4 0,000 0,000 0,062
Grupo3 Grupo5 0,003 0,005 0,006
Grupo4 Grupo 5 0,046 0,343 0,008

Fonte: Dados da Pesquisa

Verifica-se que em todas as comparacdes os pares de grupos apresentam diferenca

significativa em relacdo a pelo menos duas dimensdes, com exce¢do da comparagao

entre 0s grupos 1 e 5, que sao significativamente diferentes apenas em relagcdo ao
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comprometimento afetivo. No entanto, essa é a Unica diferenca entre esses dois

grupos: o grupo 1 é afetivo-normativo e o grupo 5 é apenas normativo.

4.5.3 Tabulacao cruzada dos clusters versus variave  is demograficas e

ocupacionais

Com o objetivo de caracterizar de maneira mais detalhada as dimensbes do
comprometimento organizacional, de acordo com as principais variaveis demografico-
ocupacionais dos cinco grupos de funcionarios formados por meio da andlise de cluster,

foi realizada a tabulag&o cruzada entre estas e os clusters obtidos.

A Tabela 21 apresenta o cruzamento da variavel faixa etaria com os clusters obtidos

para ambos os sexos.

Tabela 21: Tabulacdo cruzada: faixa etaria versus cluster

Masculino Feminino
Faixa Etéria Faixa Etéria
Cluster Até 30 | Entre 31 e | Acima de Cluster Entre 31 e | Acima de
anos 40 anos 40 anos Até 30 anos | 40 anos 40 anos
Comprometido Comprometido
afetivamente 9 143% (9| 43% 3| 14,% Afetivo- 13| 77% |3| 17% |1| 6%
(somente) normativamente
Comprometido Comprometido
Afetiva- 10(48% (8| 38% [3| 14% afetivamente 5| 5% [3| 33% |1| 11%
normativamente somente
Comprometido Comprometido
nas trés 4 150%|2| 25% |2]|25,0% nas trés 10| 77% |3| 23% (0| 0%
dimensodes dimensodes
Comprometido
oomprometido | 3 13896 |4 | 50% |1| 1206 | "M@ |4 | 5796 |2| 209% |1| 14%
(somente) (somente)
Descomprometido Comprometido
nas trés 8 |73%|3| 27% | 0| 0,0% | Normativamente | 3 | 75% [1| 25% (0| 0%
dimensdes (somente)

Fonte: Dados da pesquisa

Em todos os clusters masculinos predominam individuos com faixa etaria acima de 30

anos. A excecédo ficou para o cluster comprometido nas trés dimensdes, em que
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ocorreu empate percentual entre individuos de até 30 anos e individuos acima dessa
faixa etéria, e o cluster descomprometido nas trés dimensdes, cujo percentual maior
(73%) ficou representado por individuos com até 30 anos. Em relacdo aos clusters

femininos ocorre o contrario: predominam individuos com até 30 anos.

O resultado observado nos clusters femininos contraria 0 entendimento de Bandeira
(1999), que atribui maior comprometimento as pessoas mais velhas, em funcdo de ja
terem maior conhecimento sobre suas expectativas, estabelecendo sentimentos

positivos em relacdo ao trabalho.

No caso desta pesquisa, o fato de se perceber maior comprometimento em mulheres
mais jovens pode estar associado ao segmento tradicionalmente masculino, em que
elas precisam demonstrar capacidade e conhecimento para conseguirem se inserir e

manter.

Ah, as mulheres! Elas se sentem inferiores ainda. Elas se sentem
inferiores a0 homem. Entdo assim que ela consegue um emprego,
muitas vezes, ela estava em casa, ali, s6 cuidando dos filhos. Entdo ela
conseguiu se inserir no mercado, que é um mercado que apesar de ser
grandioso ele é exigente, ele quer pessoas ja concentradas naquele
tipo de servico, uma pessoa que ja entra sabendo fazer alguma coisa. E
assim que o mercado cobra. Entdo a mulher tem muito medo de perder
a posicdo dela para o homem, porque o homem ele j& entra, mesmo
ndo sabendo, com uma certa lideranca. Mulher ndo. Para mostrar
eficiéncia em cima do homem e conseguir se manter, mostrar que elas
também sdo capazes tanto quantos os homens. (Engenheira M)

A Tabela 22 representa a tabulacao cruzada entre grau de escolaridade versus clusters.



116

Tabela 22: Tabulacdo cruzada: escolaridade versus clusters

Masculino Feminino
Escolaridade Escolaridade
Cluster 2° Grau | Superior Pos- Cluster 2° Grau | Superior Pos-
ou incomple- | Superior | Gradua- ou incomple- | Superior | Gradua-
Técnico to completo ¢céo Técnico to completo céo
Comprometido 3| 14% | 6 | 29% |12 | 57% | 0| 0,00 | COMPrometido 2112% | 8| 47% | 7| 41% [0 | 0%
afetivamente Afetivo-
(somente) normativamente
Comprometido Comprometido
Afetivo- 3|14% | 11| 52% | 5 | 24% | 2| 10% | afetivamente 2122% |4 | 44% [ 2| 22% |1 | 12%
normativamente (somente)

Comprometidonas |2 24% | 3 | 38% | 3 | 38% | 0| 0,0% | Comprometidonas |4 |31% | 6 | 46% |3 | 23% [0 | 0%

trés dimensobes trés dimensodes

Comprometido 4|50% | 2 | 25% | 2 | 25% | 0| 0,09 | COMPrometido 1]14% | 2| 29% | 4| 57% [0]| 0%
Instrumental- Instrumentalmente

mente (somente) (somente)

Descomprometido Comprometido

nas trés 4136% | 4 |36% | 2 |[18% |1 | 10% | Normativamente 0| 0% | 2| 50% |2|50% (0| 0%
dimensbes (somente)

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que, em relacdo ao grau de escolaridade, para a amostra masculina os
individuos pos-graduados ndo apresentam comprometimento com a organizacdo. No
grupo dos descomprometidos, predominam aqueles com escolaridade variando de
superior incompleto a poés-graduacdo. Entre os mais comprometidos, predominam
homens com escolaridade variando entre superior incompleto e completo, com excecao
do grupo comprometido instrumentalmente somente (4), em que se verificou um
empate percentual de 50% para o 2° grau ou técnico e O grau superior

incompleto/completo.

Em relacdo ao grupo feminino, percebe-se que as pos-graduadas nao apresentam
comprometimento com a organizacdo, provavelmente em decorréncia de estarem
buscando investimento maior na carreira. As mulheres que apresentam maior grau de
comprometimento sdo aquelas com grau de escolaridade entre superior incompleto e
completo, variando de 66% para o grupo comprometido afetivamente a até 100% para o

grupo comprometido normativamente, podendo sugerir que isso decorre da
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possibilidade de aquisicdo de conhecimento e insercdo no mercado tradicionalmente

masculino. O depoimento a seguir ilustra esta situagéo:

Eu imagino que seja pela remuneracgdo, porque um profissional de nivel
técnico tem uma remuneragdo bem menor. Entdo, querendo ou néo, ele
precisa dela e até mais um pouco. Entéo, ele acaba, muitas vezes, nem
querendo trabalhar ali, mas se sente obrigado, porque precisa. Eu
imagino que as técnicas e as estagiarias elas devam estar se
esforcando ao maximo para poder entrar no cargo melhor logo quando
formarem. (Engenheiro L)

Nota-se que para ambos os sexos, o0 grau de escolaridade acima de superior completo
apresentou menor quantidade de integrantes, confirmando a percepcdo de Bastos
(1994), que aponta que as correlacdes entre comprometimento e caracteristicas
pessoais sugerem que o comprometimento tende a decrescer quanto maior for o nivel

educacional.

A Tabela 23 apresenta a tabulagdo cruzada entre estado civil versus clusters.

Tabela 23: Tabulacdo cruzada: estado civil versus clusters

Masculino Feminino
Estado Civil Estado Civil
Cluster Separado/ Cluster Separado/
Solteiro Casado | divorciado Solteiro | Casado | divorciado
Comprometido Comprometido
afetivamente 12|160% (7| 35% | 1| 5% | Afetivo- 11|(65% |4 (|24% |2 | 11%
(somente) normativamente
Comprometido Comprometido
Afetiva- 15| 71% [6]29% | 0| 0% | afetivamente 3133%(3|33% |3 | 33%
normativamente (somente)
Comprometido nas Comprometido
oo é’imensées 4 [50% |4|50% | 0| 0% |nas trés 8 |62% |3|23% |2 | 15%
dimensdes
Comprometido Comprometido
Instrumentalmente 3138% [5]|62% |0| 0% |Instrumentalmente | 4 |[57% |2 (29% | 1| 14%
(somente) (somente)
Descomprometido | o | 7006 | 5| 2706 | 0| 0% |Nomeamvemente | 3 | 75% |0 | 0% | 1| 25%
nas trés dimensodes ° ° 0 (somente) ° 0 0

Fonte: Dados da pesquisa
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Em se tratando de estado civil, para a amostra masculina, nota-se que em todos 0s
grupos de comprometidos predominam individuos solteiros, com exce¢do dos
comprometidos nas trés dimensdes (empate percentual de 50% entre solteiros e
casados) e comprometidos instrumentalmente, com predominancia de individuos
casados 62%, fato que evidencia a preocupagdo com a familia. J& no grupo dos
descomprometidos predominam individuos solteiros. Provavelmente, estes ainda néo
possuem responsabilidades familiares, optando por enfatizar o investimento com a

carreira.

Em relacdo as mulheres, percebe-se que em todos os grupos de comprometidos
predominam individuos solteiros, com exce¢do do grupo de mulheres comprometidas
afetivamente somente, em que ocorre um empate amostral de 33% entre solteiras,

casadas e separadas/divorciadas.

A Tabela 24 é possivel permite mostrar os dados do cruzamento entre existéncia de

filhos versus clusters.

Tabela 24: Tabulacdo cruzada: existéncia de filhos versus clusters

Masculino Feminino
Filhos Filhos

Cluster . Cluster .
N&o Sim Néao Sim

Comprometido afetivamente
(somente)

Comprometido Afetivo-

131 65% | 7| 35% normativamente

13| 76% |4 | 24%

Comprometimento Afetiva-
normativamente

Comprometido

151 71% |6 29% afetivamente (somente)

7| 78% |2| 22%

Comprometido nas trés o o Comprometido nas trés 0 0
dimensdes 4| 50% | 4| 50% dimensobes 10| 77% | 3| 23%
Comprometido Comprometido

Instrumentalmente 6 | 75% |2]| 25% | Instrumentalmente 4 | 57% 3| 43%
(somente) (somente)

Descomprometido nas trés Comprometido

7 | 64% (4| 36% 3| 75% |1| 25%

dimensdes Normativamente (somente)

Fonte: Dados da pesquisa
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Em todos os grupos de comprometidos predominam homens que n&o possuem filhos,
com excecgdo dos comprometidos nas trés dimensdes em que se verificou um empate
amostral de 50% entre aqueles que possuem e aqueles que ndo possuem filhos. No
grupo dos descomprometidos predominam homens sem filhos, evidenciando que estes

enfatizam primeiramente a carreira.

Em todos os grupos de comprometidos predominam mulheres que ndo possuem filhos,
com relevancia no grupo de comprometidas afetivamente, provavelmente em funcéao de

elas estarem investimento primeiramente na organizagéo e na carreira.

Os resultados da tabulacdo deste cruzamento podem ter tido interferéncia em funcéo
do perfil da amostra, que apresenta predominancia de pessoas solteiras e sem filhos,
ndo se podendo concluir que o fato de possuir ou nao filhos nao interfere no

comprometimento organizacional, como sugerem estes resultados.

A Tabela 25 caracteriza os dados do cruzamento relativos ao cargo e a formacéo dos

clusters.

Tabela 25: Tabulacdo cruzada: cargos versus clusters

Masculino Feminino
Cargo Cargo
Cluster Engenhel- | r4cnico e Cluster Engenhel- | r4cnico e
ro € estagiario Outros ro € estagiario Outros
Arquiteto 9 Arquiteto 9
Comprometido Comprometido
afetivamente 12 |57% | 5 | 24% |4 | 19% Afetivo- 3| 18% [8| 47% |6|35%
(somente) normativamente
Comprometido Comprometido
Afetivo- 6 | 30% |13 |65% |1| 5% afetivamente 21 22% | 2| 22% |5|56%
normativamente (somente)
Comprometido nas Comprometido
a 0, 0, 0,
trés dimensdes 3 |38% | 2 |24% |3 |38% .naStrEfS 2| 15% |6 | 47% |5|38%
dimensdes
Comprometido Comprometido
Instrumentalmente | 1 | 13% | 5 | 62% | 2 | 25% | Instrumentalmente | 2 | 29% |2 | 29% |3 | 42%
(somente) (somente)
Descomprometido Comprometido
nas trés 3 |27% | 5 [46% |3|27% | Normativamente [0O| 0% |1| 25% |3|75%
dimensobes (somente)

Fonte: Dados da pesquisa
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Na analise da tabulacdo cruzada relativa a amostra masculina do cargo versus clusters
ndo se observa um padrdo, mas 0s engenheiros/arquitetos mostram-se mais
comprometidos afetivamente quando comparados aos técnicos ou estagiarios. Isso
pode estar associado ao fato de os engenheiros/arquitetos — em funcéo de ser a eles
atribuida toda a responsabilidade do canteiro de obras — apresentarem alto grau de
autonomia, bons salarios, beneficios diferenciados, etc. Em contrapartida, os técnicos e
estagiarios, muito provavelmente, em funcdo de desempenharem atividade com baixo
grau de autonomia, apresentam-se inseridos no grupo dos descomprometidos nas trés
dimensdes, o que corrobora Moraes et al. (1998), que atribuem situacbes que dizem

respeito a natureza do trabalho como fator de descomprometimento organizacional.

Em se tratando da amostra feminina, as mulheres com cargos técnicos e de estagio
mostram-se mais comprometidas, com exce¢ao das mulheres comprometidas apenas
afetivamente e comprometidas instrumentalmente, em que se observa um empate
percentual de 22% e 29%, respectivamente, entre as duas categorias de cargos
investigados. De qualquer modo, os resultados mostram que o trabalho para as
mulheres com cargos mais baixos pode representar uma oportunidade de crescimento
e aprendizado em um mercado predominantemente dominado pelos homens. Os

depoimentos a seguir demonstram esta situacao:

Bom, talvez quando vocé esta na sua formacédo, vocé queira estar mais
comprometido porque vocé estd querendo aprender mais e tudo. Talvez
seja motivacdo. (Engenheiro V)

L4 tem um programa de carreira. Entdo, em termos de engenheiros e
de trainnes, os salarios sdo iguais, porém a gente ndo tem nenhuma
engenheira com salario maior do que trainne, nenhuma engenheira
mulher. Entdo os cargos mais altos de engenheiro pleno, gerente de
contrato, superintendente sdo todos ocupados por homens.
(Engenheiro B)

(se referindo a percepc¢éo das diferencas de oportunidades e salarios)
[...] Ndo. H& um pouco de discriminacdo sim, principalmente na parte
salarial. Eu acho que é assim em todos 0os segmentos. A remuneracao
da mulher ndo é igual a do homem, mesmo na mesma area.
(Engenheira VN).
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A Tabela 26 apresenta a tabulacéo cruzada entre tempo de empresa e cluster.

Tabela 26: Tabulacdo cruzada: tempo de empresa versus clusters

Masculino Feminino
Tempo de empresa Tempo de empresa
Cluster Menos | Entre 01 | Acima Cluster Menos | Entre | Acima
de 01 e 07 de 07 de01 | 01e 07| deO7
ano anos anos ano anos anos
Comprometido
afetivamente 6 |29% | 11 | 52% | 4 | 19% | Comprometido Afetivo- |9|53% |7 |41% |1| 6%
(somente) normativamente
Comprometido Afetivo- | 10 |48% | 8 |38% | 3 | 14% | Comprometido 4|44% |5|56% 0| 0%
normativamente afetivamente (somente)
Comprometido nas 3 |38% | 3 |38% |2 |24% | Comprometido nas trés |9 | 69% |4|31% [0 | 0%
trés dimensbes dimensdes
Comprometido Comprometido
Instrumentalmente 2 |25%| 5 |63% | 1|12% ||nstrumentalmente 3|50% |2]33% |1|17%
(somente) (somente)
Comprometido
Descomprometido nas |8 |73% |3 |27%|0|0% | Normativamente 3|75% |1]25% 0| 0%
trés dimensdes (somente)

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a tempo de empresa, para a amostra masculina, no grupo de
comprometidos, predominam homens com tempo de empresa acima de 1 ano e no
grupo de descomprometidos, homens com menos de 1 ano de empresa, enfatizando
ainda um relacionamento frouxo com a organizacdo em termos de aderéncia a sua

cultura.

Para a amostra feminina, em todos os grupos de comprometidos predominam
mulheres com menos de 1 ano de empresa, com excegao para 0O grupo de
comprometidas afetivamente, em que se verificou uma predominancia de mulheres com
tempo de empresa de 1 a 7 anos, evidenciando a importancia do emprego como

mecanismo de vinculacdo social e produtiva da mulher no mercado de trabalho.
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Continuando a analise dos cruzamentos dos dados demografico-ocupacionais com 0s
clusters, apresenta-se na Tabela 27 a tabulacdo dos cruzamentos relativos a tempo no

cargo atual com os grupos.

Tabela 27: Tabulacdo cruzada: tempo no cargo atual versus clusters

Masculino Feminino
Tempo no cargo atual Tempo no cargo atual
Cluster Menos | Entre 01 | Acima Cluster Menos | Entre Acima
de 01 e 07 de 07 de01 | 01e07 | deO7
ano anos anos ano anos anos
Comprometido ) 0 . . . .
afetivamente 4119% | 12| 57% | 5 | 24% | comprometido Afetivo- | 9 | 53% | 6 | 35% | 2| 12%
(somente) normativamente
Comprometido . 0 . 0 0 0
Afetivo- 4119% | 15| 71% | 2 | 10% Comprometido 2122% |5|56% |2 | 22%
normativamente afetivamente (somente)
Comp_rometido nas 2124% | 3 |38% | 3| 38% C_omprometido nastrés | 7| 54% [5|38% | 1| 8%
trés dimensbes dimensdes
Comprometido . 0 . Comprometido . . .
Instrumentalmente 2|24% | 5 | 63% | 1|13% | |hstrumentalmente 3| 42% | 2| 29% | 2| 29%
(somente) (somente)
0 0 . Comprometido . 0 0
Descomprometido 5|45% | 4 |36% | 2| 19% | Normativamente 0| 0% |3|75% |1|25%
nas trés dimensobes (somente)

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme pode ser observado para a amostra masculina, em relagdo a tempo no cargo,
em todos os grupos de comprometidos, distinguem-se homens que estdao ocupando o
cargo atual acima de 1 ano. No grupo de descomprometidos predominam os homens
com menos de 1 ano ocupando seus cargos atuais, confirmando a analise de que o
pouco tempo na empresa e no cargo ndo foram suficientes para criar lagos mais
aderentes a cultura organizacional. O depoimento de um dos entrevistados ilustra essa

situacao:

Eu acho na questdo dos homens, quanto mais tempo vocé fica na
empresa mais vocé tem uma identidade com a empresa. E eu acho que
essa identidade gera comprometimento. (Engenheiro V)
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Na Tabela 28 encontram-se as tabulagfes cruzadas entre salario e os clusters.

Tabela 28: Tabulacdo cruzada: salario versus clusters

Masculino Feminino
Nivel Salarial Nivel Salarial
Entre 04 | Acima Entre 04 | Acima
Cluster At604 | e09 de 09 Cluster At604 | e09 | de09
Salarios | Salarios | Salarios Salarios | Salarios | Salarios
Minimos | Minimos | Minimos Minimos | Minimos | Minimos
Comprometido Comprometido
afetivamente 4 |119% | 5| 24% | 12 | 57% | afetivo- 13|76% |3|18% |1 | 6%
(somente) normativamente
Comprometido Comprometido
Afetivo- 11|52% | 4| 19% | 6 |29% | gfetivamente 6 [67%|1|11% |2 |22%
normativamente (somente)

Comprometido nas 4 |50% | 1)12% | 3 |38% Comprometido nas 9 [69% |3|23% 1| 8%

trés dimensdes trés dimensdes
Comprometido ) ) 0 Comprometido . . .
Instrumentalmente 4 150% | 4]50% | 0 | 0% | |nstrumentalmente 2 |29% |4 157% | 1| 14%
(somente) (somente)

0 o 0 Comprometido 0 0 0
Descomprometido 6 |55% | 4|36% | 1| 9% | Normativamente 3 |75%|1]25% 0| 0%
nas trés dimensbes (somente)

Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que para a amostra masculina ndo se observa um padréo na relacao salarios e
homens comprometidos. Mas os homens que recebem acima de 9 SM se envolvem
mais afetivamente com as suas organizac¢des, confirmando o resultado do teste Kruskal
Wallis, que indica que o0s profissionais que tém remuneracdo acima de 9 SM
apresentam maiores niveis de comprometimento na dimenséo afetiva. Isso confronta a
literatura, que aponta o individuo como refém das recompensas que recebe ao realizar
o0 seu trabalho, levando-o a envolver-se instrumentalmente com a organizacéo
(BASTOS; 1997).

Percebe-se que para a amostra das mulheres, em todos os grupos de comprometidos
prevalecem aquelas que recebem até 4 SM, com excecdo do grupo comprometidas
instrumentalmente somente, sugerindo que o salario ndo parece importante,
valorizando-se mais a oportunidade de vinculagdo social e produtiva em um mercado
tradicionalmente masculino. Este resultado pode reforcar a teoria de que as mulheres

tém expectativas mais baixas em relacdo aos fatores associados as questdes de
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trabalho do que os homens (Al-Ajmi, 2006), ou o contrario, indicando uma possibilidade
de crescimento em um mercado predominantemente formado por homens. Alguns
entrevistados, ao serem questionados sobre os motivos que contribuem para que a
amostra quantitativa tenha indicado um maior comprometimento organizacional para a
amostra das mulheres que tém salarios de até 4 SM, apresentaram 0 seguinte

argumento:

Ah! eu acho que era muito novo ainda, as mulheres na construgéo civil.
Pode ser para correr atrds, para crescer na empresa, porque esta
comecando. (Engenheiro B)

[...] é isso que eu estou falando, elas j& ganham menos, elas tém que
se comprometer mais pra tentar melhorar a situacao. (Engenheira VN)

Porgue uma estagiaria, quando ela entra em uma firma de engenharia,
ou ela vai gostar, ou vai detestar; ou ela vai saber que realmente aquele
curso que ela escolheu é o que ela quer ou ela vai desistir. E ela esta
ali na firma para ela aprender, para ela seguir uma carreira. Entéo, ela
se compromete mais com isso. Ela quer ficar ali: “N&o, eu escolhi isso,
€ eu vou me comprometer, por que eu vou ficar aqui nesta firma com o
intuito de ser fichada como engenheira“, que foi 0 caso que aconteceu
comigo. Eu j& fui estagiaria e estou na empresa até hoje. (Engenheira
M)

A caracterizacdo completa dos clusters masculinos pode ser assim sintetizada:

a) Cluster 1 — comprometidos afetivamente somente: representa 30,4% da amostra; a
maioria esti na faixa etaria entre 31 e 40 anos, individuos solteiros, sem filhos; a
maioria € constituida de engenheiros com curso superior completo; 38% estdo na
empresa e no cargo entre 1 e 3 anos, e afirmam possuir remuneragao superior a 9

salarios minimos.

b) Cluster 2 — comprometidos afetivo-normativamente: representa 30,4% da amostra
do grupo; 48% estdo na faixa etaria até 30 anos; a maioria é solteira, sem filho,
possuindo o grau de escolaridade superior ou acima; 30% sdo engenheiros; 48%

estdo na empresa hd menos de 1 ano; a minoria esta no cargo ha mais de 10 anos;
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52% recebem até 4 salarios minimos; 29% tém remuneracdo superior a 9 salarios

minimos.

c) Cluster 3 — comprometidos nas trés dimensodes: representa 11,6% da amostra do
grupo; 50% tém idade abaixo de 30 anos; 50% sao solteiros; 50% nao possuem
filhos; 38% possuem curso superior completo; 38% possuem mestrado incompleto;
38% atuam no cargo no cargo de engenheiro; 38% trabalham na empresa ha menos
de 1 ano; 25% trabalham na empresa ha mais de 7 anos; e a remuneragao € acima

de 9 salarios minimos.

d) Cluster 4 — comprometidos instrumentalmente: representa 11,6% da amostra; 38%
estdo na faixa etaria abaixo de 30 anos; a maioria é casada e sem filhos; 50%
possuem 2° grau ou técnico; a maioria tem tempo de empresa entre 1 e 7 anos e
estdo no cargo entre 1 e 7 anos; nenhum integrante do grupo tem remuneracao

superior a 9 salarios minimos.

e) Cluster 5 — descomprometidos nas trés dimensdes: representa 15,9% da amostra; a
maioria esta na faixa etaria abaixo de 30 anos, é solteira e ndo possui filhos;
somente 18% apresentam nivel superior completo; 82% se distribuem entre 2° grau
ou técnico e superior incompleto; a maioria atua em cargo técnico e estagiario,
possui menos de 1 ano de empresa, estad no cargo ha menos de 1 ano e recebe

remuneracao de até 4 salarios minimos.

A seguir, apresenta-se a caracterizacdo dos clusters femininos de forma sintetizada:

a) Cluster 1 — comprometidas afetivo-normativamente: representa 34% da amostra; a
maioria esta na faixa etaria abaixo de 30 anos, é solteira e sem filhos, e apresenta
grau de escolaridade superior incompleto e completo; a minoria é engenheira; 47%
ocupam cargos técnicos; a maioria estd ha menos de 01 ano na empresa e no cargo
ha menos de um ano e recebe remuneracao de até 04 salarios minimos. Somente a

minoria, representada por 6%, recebe remuneracdo acima de 9 salarios minimos.



b)

d)

126

Cluster 2 — comprometidas afetivamente somente: Representa 18,0% da amostra; a
maioria estd na faixa etaria abaixo de 30 anos, apresenta distribuicdo homogénea
em relacdo ao estado civil, n&o tém filhos, tem curso superior e mestrado, ocupa
cargos diversos (outros), com tempo de empresa menor que 1 ano e recebe

remuneracao de até 4 salarios minimos.

Cluster 3 — comprometidas nas trés dimensdes: Representa 26,0% da amostra; a
maioria esta na faixa etaria até 30 anos, € casada e sem filhos, com curso superior
completo, ocupa cargos técnicos e estagiarios, esta na empresa ha menos de 1 ano

e recebe remuneracao de até 4 salarios minimo.

Cluster 4 — comprometidas instrumentalmente: representa 14,0% da amostra; a
maioria estd com idade abaixo de 30 anos, esta casada, ndo tem filhos e possui
curso superior; 43% integram a categoria outros cargos; a maioria esta no cargo ha
menos de 1 ano; 50% estdo na empresa a menos de 1 ano; a maioria recebe

remuneracao entre 4 e 9 salarios minimos.

Cluster 5 — comprometidas normativamente somente: representa 8% da amostra; a
maioria estd com idade abaixo de 30 anos, é casada, nado possui filhos e tem curso
superior (incompleto e completo); 43% integram a categoria outros cargos e tém

menos de 1 ano na empresa, recebendo entre 4 e 9 salarios minimos.

4.5.4 Analise comparativa de género entre os profis sionais participantes da

pesquisa

Com o objetivo de aprofundar o entendimento acerca das questdes relativas as

relacdes de género, o roteiro de entrevistas contemplou algumas questdes relacionadas

ao tema e que nao foram analisadas quantitativamente, sendo discutidos nesta secéo.
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Os resultados, de modo geral, apontam que os motivos que levam as mulheres e os
homens a buscar o desenvolvimento profissional na construgdo civil tém sido
divergentes. A seguir, citam-se alguns argumentos utilizados pelos entrevistados ao
serem gquestionados acerca dos motivos relativos a ascensao da mulher na construcéo

civil, principalmente atuando em canteiro de obras:

Ndo. No meu caso € porque eu realmente gosto. Eu gosto disso...
(Engenheira VN)

Eu néo vejo diferenca ndo. Eu acho que a mulher é capaz tanto quanto
o homem. O homem tem mais facilidades pelo préprio cliente. O cliente,
as vezes, se identifica mais com o homem. Acha que ele é mais capaz
do que a mulher. Entéo, as vezes, a ascensao dele € maior por isso. No
meu caso, foi paixdo mesmo. (Engenheira M)

[...] Eu acho que as mulheres jA romperam muitas fronteiras que antes
eram restritas aos homens. Porém, ainda tém algumas pessoas que
tém uma certa resisténcia. Mas eu vejo que isso vai ser quebrado
naturalmente ao longo do tempo. (Engenheiro V)

Na percepcao dos individuos masculinos, o motivo que impulsionou a insercao das
mulheres neste segmento foi a quebra das barreiras ao mercado de trabalho impostas
pela sociedade. Em contrapartida, para as mulheres esta opcdo profissional esta
associada a realizacdo pessoal, ndo necessariamente como um desafio por ser um
ambiente masculino, mas, sim, por representar uma oportunidade de crescimento na
carreira, pelo gostar da area profissional escolhida, e principalmente, por ndo perceber

diferenga no exercicio da atividade em funcdo do sexo.

Outro aspecto relacionado ao ambiente de trabalho abordado discute as questdes
relativas ao exercicio da atividade no canteiro de obras, buscando identificar as
dificuldades e as facilidades encontradas no ambiente e se estas dificuldades ou
facilidades séo agravadas ou amenizadas em fungéo do sexo. Os depoimentos a seguir

ilustram a percepcao dos entrevistados:
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Bom, uma das maiores dificuldades que eu ja enfrentei é pela propria
logistica. As obras séo longe. Vocé tem que fazer um planejamento de
tal forma que vocé consiga executar sem faltar material. Material tem
que estar na hora certa. Ai, eu acho que a maior dificuldade nossa é a
logistica, mesmo! E a facilidade é que vocé tem um padréo técnico bem
definido, e isso ajuda muito. Bom, no geral, a mulher teria a mesma
dificuldade. Eu ndo vejo o sexo como um fator limitador, n&o!
(Engenheiro V)

Pois €, h4 facilidades por eu ser mulher. Vocé consegue muito mais
coisa. Até o nosso gerente la fala isso, o gerente de contrato, e ainda
brinca, “Por que vocé acha que eu contratei vocé? Porque a mulher é
mais bem recebida num ambiente masculino, entendeu?” A pessoa da
mais atencdo. Entdo, essa € uma facilidade. Agora, a dificuldade talvez
seja o relacionamento com o pessoal, que, as vezes, sabe mais do que
eu, mas ndo tem um curso superior. (Engenheira P)

A facilidade é em negociar. As vezes, o cliente esta bravo com
equipamento que quebrou, com algum tipo de problema, com falta de
concreto. Entdo, eu tenho facilidade de chegar, amenizar, conversar.
Coisa delicada que a mulher sabe fazer. Entdo, esta é a facilidade. E a
minha dificuldade é em relagdo a higiene pessoal. S6 neste sentido
mesmo, por ser mulher. Muitas vezes, a condi¢cdo de higiene € um tanto
complicada. (Engenheira M)

Esses depoimentos evidenciam a presenca nas organiza¢des da diferenciacéo técnica
gue se faz do trabalho relativo a evidente divisdo de sexo (CAPPELLE et al., 2004).
Mesmo as mulheres exercendo uma atividade considerada do reduto masculino, com
as mesmas atribuicbes e competéncias exigidas dos homens, percebe-se que é
esperado delas um comportamento diferenciado, associando o desempenho dessas
atividades ao processo de socializagéo, o que revela que as representacdes sociais se
fazem desde a primeira fase da vida, na convivéncia com a familia, e séo reproduzidas

no ambiente das organiza¢des (ARAUJO, 2005).

A divisdo dos papéis sexuais no ambiente de trabalho € claramente percebida na fala
dos entrevistados. Observa-se no depoimento de uma entrevistada, que ocupa cargo
de engenheira na geréncia de um canteiro, ao sugerir para uma estagiaria da obra, as
caracteristicas necessarias a mulher para o desempenho suas atividades no canteiro

de obras:
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[...] por exemplo, tém uma estagiaria 14 que ela é parada que nao sei o
gué. Ja falei com ela: Vocé tem que ser mais ativa!”. “Vocé tem que ser
mais coisa” por que se a mulher nédo for igual ao homem nédo consegue
ficar num canteiro de obra. Entdo o que acontece € isso. A mulher é
aceita num canteiro de obras desde que ela se imponha. Se vocé nao
tiver um pulso firme néo consegue ndo. (Engenheira P)

Assim, percebe-se que as mulheres incorporam caracteristicas proprias do sexo
masculino, com o intuito de se afirmarem profissionalmente, neste ambiente

masculinizado.

A despeito das transformacgfes nos papéis das mulheres e dos homens no ambiente
tanto familiar quanto privado, percebem-se desequilibrios entre o masculino e o
feminino em diversos aspectos (CAPPELLE, 2006). As entrevistas contemplaram
guestdes acerca da receptividade dos atores envolvidos nos canteiros de obras, como
subordinados, terceirizados e fornecedores, quando estes tém que tratar com uma
mulher. Nestes casos, 0 que se observa é que o preconceito contra a mao-de-obra
feminina neste ambiente se faz presente. Alguns depoimentos ilustram o que

geralmente ocorre nestas situacoes:

Ah, eu acho o seguinte: o pessoal de nivel mais baixo, como serventes,
e 0s engenheiros mais novos aceitam, mas 0S engenheiros mais
experientes, eles ndo aceitam ordem feminina. (Técnico C)

Assustam um pouco. Eles aceitam, mas eles tém uma certa resisténcia,
sim. (Engenheira C)

As vezes, quando eu chego na obra, as pessoas ficam um pouco
assustadas. “Nossa, uma mulher na obra!” Entdo, eles ficam
apreensivos. Mas eu demonstro o que eu fui fazer com muita seguranca
sempre. Entdo, eles ja na mesma hora contornam a situacao.
(Engenheira M)

Nota-se ser evidente que para as mulheres é necessario vencer num primeiro momento
0 constrangimento de perceber no outro a desconfianga, o medo, a falta de
credibilidade, devendo ignorar esta situacdo para, num segundo momento, impor-se

tanto pessoal como profissionalmente.
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Com base no entendimento de Cappelle (2006), o conceito de relagcdes sociais de
género deve ser entendido de forma ampla, ja que as relacdes existem em todos os
lugares e em todos o0s niveis sociais. Assim, as diferencas percebidas nos
comportamentos de homens e mulheres no segmento da construgdo civil permitem
reconhecer nas mulheres atores de direitos e deveres iguais, como uma maneira de
considerar a realidade atual. Dessa forma, torna-se necessario ter o conhecimento de
gue, quando se discutem questdes sobre género e trabalho, principalmente em
ambientes tradicionalmente dominados por individuos do sexo masculino, como é o
caso da construcdo civil, instancias como a familia e os diferenciados modos de
socializacdo devem assumir papel de destaque como fatores que explicam processos
especificos de insercdo da mulher no mundo do trabalho produtivo e remunerado
(ARAUJO, 2005).

Para Araujo (2005), nessa perspectiva tem-se que o0 conceito de género deve ser
constituido por meio de varios fatores presentes no cotidiano, tais como: a familia, o
mercado de trabalho, as instituicbes e a propria subjetividade. Essa abordagem
contradiz a idéia do determinismo bioldgico, que admite a existéncia de “habilidades

naturais” direcionadas a um determinado sexo.



131

5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve por objetivo principal descrever e analisar como se relaciona
comprometimento organizacional e género em empresas do segmento da construcao
civil da regido metropolitana de Belo Horizonte, segundo a abordagem multidimensional

adotada por Meyer e Allen (1991).

Do total de empresas associadas ao Sinduscon-MG, 181 empresas, aproximadamente
60%, receberam a carta-convite, acompanhada do questionario, para a participacdo na
pesquisa. No entanto, apenas 44 efetivamente participaram, correspondendo a 14,5%,

aproximadamente.

A amostra ficou composta de 121 trabalhadores, sendo 69 do sexo masculino e 52 do
sexo feminino, profissionais que desenvolvem suas atividades nos canteiros de obras
das empresas associadas ao Sinduscon-MG. A amostra foi extraida por conveniéncia,
aplicando-se a pesquisa as empresas que admitem mulheres como profissionais
atuantes em canteiros de obras e que concordaram em participar da pesquisa,

admitindo a aplicacdo dos questionarios a seus trabalhadores.

Para a coleta dos dados, adotou-se o questionario validado no Brasil por Bandeira
(1999), composto por perguntas fechadas em formato de escalas intervalares de

concordancia do tipo Likert de sete categorias.

Para a analise quantitativa dos dados, buscou-se comparar os resultados do
comprometimento organizacional em suas trés dimensdes, de acordo com as
informacdes demograficas/ocupacionais dos funcionarios participantes da pesquisa,
utilizando-se testes estatisticos Mann-Whitney e Kruskal-Wallis. Foi também adotada

metodologia multivariada, por intermédio da analise de cluster, com o objetivo de
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verificar os agrupamentos possiveis de serem feitos, tendo em vista as dimensdes de

comprometimento estabelecidas por Meyer e Allen (1991).

Apés a mensuracao quantitativa e com base em seus principais resultados, realizou-se
analise qualitativa para a avaliacdo das questdes subjetivas associadas tanto ao
comprometimento organizacional quanto ao género, por meio de entrevistas com 10
integrantes da amostra, sendo 5 do sexo masculino e 5 do feminino, que também
responderam ao questionario, adotando-se para as entrevistas a metodologia de
andlise de conteudo.

A despeito de a analise do comprometimento organizacional ndo evidenciar para as trés
dimensdes diferencas significativas relativas aos niveis de importancia para homens e
mulheres, os resultados mostram que tanto na analise de modo geral quanto na
realizada por sexo a ordem de importancia das dimensdes do comprometimento
organizacional se mantém, com maior média para dimensdo afetiva, seguindo-se a
normativa e a instrumental. As médias para os homens sdo mais elevadas do que as
das mulheres em todas as dimensdes. No entanto, 0 comprometimento instrumental

apresenta baixa importancia para ambos 0s sexos.

Observa-se uma diferenca significativa quanto ao indicador afetivo associado ao fato de
0 empregado se sentir como uma pessoa de casa na empresa, com 0s homens
apresentando média superior a das mulheres. Comparando as médias das
concordancias para cada item do comprometimento normativo, verifica-se que nao
existe diferenca significativa entre homens e mulheres para nenhum item. No entanto,
os resultados sugerem que os homens tendem a concordar um pouco mais do que as

mulheres de que se sentiriam culpados em deixar as empresas onde trabalham.

Nota-se uma diferenca significativa no que se refere ao indicador instrumental
associado ao fato de o empregado considerar a possibilidade de trabalhar em outra
empresa caso nao tivesse dado tanto de si a organizacdo. Apesar de as médias dos

itens da dimensdo do comprometimento instrumental haverem se apresentado um
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pouco baixas para ambos o0s sexos, observa-se que as mulheres tendem a se
apresentar um pouco mais comprometidas instrumentalmente do que os homens para o
item associado a falta de alternativas imediatas de emprego em caso de deixar a

organizagao.

A analise quantitativa, que indica um baixo comprometimento instrumental para a
amostra, e a analise qualitativa sugerem que outros fatores tém interferido no
comportamento dos profissionais deste segmento. Para os profissionais especializados,
como engenheiros e arquitetos, fatores como autonomia e realizacdo pessoal tém
apresentado maior peso. Para o0s niveis ndo especializados, como técnicos, estagiarios
e outros, os fatores sdo aqueles associados a possibilidade de aprendizado e insercao
no mercado. Estes resultados corroboram Bastos (1993), que argumenta que, apesar
de a posicdo do cargo e a remuneragdo constituirem-se como antecedentes do
comprometimento instrumental, elas apresentam niveis de correlacdo superior quando

avaliadas na perspectiva afetiva.

Para relacionar os fatores demograficos e ocupacionais da amostra com as dimensfes
do comprometimento organizacional, foram realizados testes estatisticos para identificar
se existe diferenca significativa entre diferentes grupos de funcionarios, como o teste
Krwskal Wallis. De acordo com os p-valores, verifica-se que existe diferenca
significativa entre os diferentes cargos. Isto é, os funcionarios com cargos de
engenheiro ou arquiteto apresentam maior comprometimento afetivo do que os demais
funcionarios. Outra diferenca significativa foi em relacdo aos diferentes niveis salariais,
em que funcionarios com maiores niveis salariais (acima de 9 SM) apresentam maior

comprometimento afetivo do que os demais.

Mesmo nédo se identificando diferenca significativa, as médias para o grupo masculino,
também na dimensdo normativa do comprometimento, apresentam-se um pouco
maiores que a meédia feminina, sugerindo uma tendéncia, mesmo que pequena, de
maior comprometimento masculino para esta dimensdo. Do mesmo modo, profissionais

com idades acima de 40 anos, ocupando cargos técnicos, com pouco tempo de
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empresa também apresentam médias um pouco mais elevadas que as demais

categorias.

Semelhantemente a analise das dimensfes afetiva e normativa do comprometimento
organizacional, as médias analisadas por categoria na dimensao instrumental apontam
um maior comprometimento masculino em relacdo ao feminino. De acordo com o0s p-
valores, verifica-se que profissionais casados tendem a ser mais comprometidos
instrumentalmente do que os solteiros ou divorciados. Esse resultado é compreensivel,
em virtude de individuos com responsabilidades familiares tenderem a se preocupar
mais com questbes associadas a estabilidade e sustento da familia, confirmando
estudos anteriores que sugerem ser o comprometimento maior entre pessoas casadas
(BASTOS, 1994).

A analise de clusters sugere que as maiores parcelas dos homens podem ser
consideradas como comprometidos afetiva-normativamente e  afetivamente;
descomprometidos nas trés dimensdes; comprometidos nas trés dimensdes; e

comprometidos instrumentalmente somente.

Os resultados da analise do conteudo das entrevistas apontam os motivos que
impulsionam a inser¢cdo das mulheres no segmento da construgédo civil: quebra das
barreiras a méo-de-obra feminina ao mercado de trabalho impostas pela sociedade; e
desejo de realizacdo pessoal e profissional. Para elas, € preciso ultrapassar o
constrangimento percebido nos demais atores sociais com 0s quais se relaciona no
ambiente do canteiro de obra, associados a: desconfianga, medo, falta de credibilidade
e jeito afetuoso proprio da caracteristica feminina de se impor tanto pessoal como
profissionalmente, assumindo, se for preciso, caracteristicas masculinas para provar

sua capacidade técnica.

Verifica-se que a maior parcela das mulheres pode ser considerada como:
comprometida afetiva-normativamente; e comprometidas nas trés dimensdes. Verifica-

se a auséncia de mulheres classificadas como descomprometidas nas trés dimensoes e



135

que o grupo comprometido normativamente somente € o que apresenta 0 menor

percentual de mulheres.

Em todos os clusters masculinos predominam individuos com faixa etaria acima de 30
anos. A excecédo ficou para o cluster comprometido nas trés dimensdes, em que
ocorreu empate percentual entre individuos de até 30 anos e acima dessa faixa etaria,
e o0 cluster descomprometido nas trés dimensdes, cujo percentual maior ficou
representado por individuos com até 30 anos. Em relagdo aos clusters femininos

ocorre o contrario, predominando individuos com até 30 anos.

O resultado observado nos clusters femininos sugere que as mulheres com idade até
30 anos, provavelmente, sdo recém-formadas e estdo buscando uma oportunidade
para se firmarem num ambiente predominantemente dominado pelos homens,
contrariando o entendimento de Bandeira (1999), que atribui maior comprometimento
as pessoas mais velhas, em funcdo de j4 terem maior conhecimento sobre suas
expectativas, estabelecendo sentimentos positivos em relagéo ao trabalho (BANDEIRA,

1999), o que nao deixa de ser observado nesta pesquisa em relacdo aos homens.

Em relacdo a escolaridade por cluster, nota-se que para ambos 0s sexos 0 grau acima
de superior completo é o que se apresentou com menores quantidades de integrantes,
confirmando a percepcdo de Bastos (1994), que aponta que as correlacdes entre
comprometimento e caracteristicas pessoais sugerem que 0 comprometimento tende a

decrescer quanto maior for o nivel educacional.

Para o cluster dos descomprometidos, predominam individuos solteiros.
Provavelmente, estes ainda ndo possuem responsabilidades familiares, optando por
enfatizar o investimento na carreira. Percebe-se que 0s engenheiros/arquitetos, com
tempo na organizagao superior a 1 ano e que recebem acima de 9 SM mostram-se
mais comprometidos afetivamente quando comparados com os homens que ocupam
cargos técnicos ou de estagio, individuos com tempo inferior a 1 ano e com salario de

até 4 SM. Isso pode estar associado ao fato de esses profissionais, em funcao de ser a
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eles atribuida toda a responsabilidade do canteiro de obras, apresentarem alto grau de

autonomia, bons salarios, beneficios diferenciados, etc.

Em se tratando da amostra feminina, as mulheres com cargos técnicos e de estagio,
gue estdo na organizacao tempo inferior a 1 ao e que recebem até 4 SM mostram-se
mais comprometidas, sugerindo que o trabalho para as mulheres com cargos e salarios
mais baixos pode representar uma oportunidade de crescimento em um mercado
predominantemente dominado pelos homens. A exceg¢do ocorre para 0 grupo
comprometidas afetivamente, em que se verificou a predominancia de mulheres com
tempo de empresa de 1 a 7 anos, evidenciando a importancia do emprego como

mecanismo de vinculagdo social e produtiva da mulher no mercado de trabalho.

N&o obstante, o tema “comprometimento organizacional” ser amplamente discutido, a
sua complexidade, principalmente quando associado ao tema “género”, que € também

muito subjetivo, estimulou a realizacao desta pesquisa.

As médias relativas as trés dimensbes do comprometimento organizacional,
observadas no resultado desta pesquisa, apresentam-se mais elevadas para os
homens do que para as mulheres. No entanto, a dimensé&o instrumental apresentou-se
com médias indicando baixa importancia para ambos 0s sexos, sugerindo que nesse
segmento outros fatores, como autonomia e realizacdo pessoal, apresentam-se mais

importantes.

Os resultados sugerem que oS motivos que levam homens e mulheres a se
comprometerem com a organizacao nesse segmento tradicionalmente dominado pelos
homens ndo s6 diferem como sdo antagdnicos. Os homens se comprometem mais
afetivamente. Pdde-se confirmar tanto pela andlise quantitativa quanto pela analise
qualitativa que isso ocorre em funcao de fatores relacionados ao exercicio do poder, em
virtude da autonomia decorrente do cargo, do ponto de vista tanto técnico quanto de
processos. Apurou-se, também, que isso relaciona-se ao fator pessoal associado a

execucao do empreendimento, que representa para o profissional masculino o orgulho
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pela realizacdo de um sonho. Outro aspecto que contribui para 0 comprometimento
organizacional masculino se apresentar mais evidente na dimensao afetiva associa-se
a remuneracdo, em que os individuos comprometidos afetivamente sdo aqueles com
salarios acima de 9 SM, com tempo no cargo e na organizacdo acima de 1 ano. Isso
vem ao encontro do entendimento de Bastos (1993), que defende a idéia de que, ndo
obstante a posicdo do cargo e a remuneragcdo constituirem-se como variaveis
consideradas antecedentes do comprometimento na dimensao instrumental, elas
proporcionam niveis de correlacdo mais altos quando consideradas na perspectiva

afetiva.

Em se tratando das mulheres, os resultados apresentam-se de modo inverso, na
medida em que aquelas que se apresentam mais comprometidas sdo as que ocupam
cargos técnicos e de estagio, recebem salarios de até 4 SM e estdo na empresa e no
cargo ha menos de 1 ano. Para elas, o trabalho representa uma porta aberta para um
mercado limitado, indicando uma oportunidade tanto de aquisicdo de conhecimento
como de inser¢cdo no mercado e na carreira nesse ambiente tdo masculinizado. Diante
dessas consideracfes, ndo se pode concordar plenamente com o argumento de Al-Ajmi
(2006) de que as mulheres tém expectativas mais baixas do que os homens em relacao
de trabalho. O que revelou a pesquisa € que, embora as mulheres tenham nesse
ambiente masculinizado um percurso profissional mais dificil, elas apresentam um
comportamento mais paciente na busca por oportunidades para se afirmarem
profissionalmente, adotando, quando necessario, caracteristicas masculinas. A
insercdo das mulheres nessas atividades ainda é percebida como atipica, em virtude da
tendéncia de associar o trabalho na construgédo civil ao emprego de forca fisica, ao
conhecimento técnico tipicamente identificado com o universo masculino e ao emprego
de uma grande parcela de individuos com baixo nivel de escolaridade e pouca

especializagéo.

Diante dessa situacdo, as mulheres se inserem em um espaco limitado, que ja tem
suas normas especificas, as quais elas tém que absorver. Para se manterem neste

ambiente, devem, pelo menos durante o exercicio da atividade profissional, assumir
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caracteristicas préprias do sexo masculino. J4 as caracteristicas femininas, como a
docura e a fragilidade, ndo combinam com o ambiente de obra. Como também néo se
admite que elas, tendo caracteristicas proprias do universo feminino, como a vaidade e
a elegancia, ndo deveriam atuar em ambiente arido dos canteiros de obra. Os papéis
sexuais definem as mulheres como pessoas que deveriam apresentar-se sempre bem
cuidadas, bem vestidas e perfumadas. No ambiente do canteiro de obras isso se torna
impossivel, principalmente pelo excesso de calor, poeira e falta de ambientes
adequados para higiene, fazendo com que o ambiente pareca improprio, tornando-se
um limitador para a insercdo das mulheres. No entanto, o que se tem observado é que
elas tém-se mostrado presentes neste ambiente, com seus cabelos presos sob o
capacete, substituindo o salto alto pela bota, os elegantes trajes pelas calcas jeans e
camisetas, sugerindo que no ambiente organizacional dos canteiros de obras ndo ha
diferencas de género, mas sim profissionais competentes e capazes, independentes do

SeXo.

Os resultados da pesquisa sugerem que as mulheres enfrentam muitas barreiras e
limitacbes, mas, ao mesmo tempo, vao vislumbrando oportunidades e novas
possibilidades de contribuir para o processo de transformacado organizacional, ja que
sdo poucas as atividades em que a participacdo da méo-de-obra feminina néo se faca
presente.

Apesar das precaucdes tedricas e metodologicas para a realizacdo desta pesquisa,
alguns fatores limitadores merecem ser destacados: em relacdo a metodologia, apesar
de a amostra apresentar-se suficiente do ponto de vista estatistico; e em relagdo ao
total de empresas associadas ao Sinduscon-MG, um numero pequeno de empresas
realmente participou da pesquisa. No entanto, mesmo para 0 numero de empresas que
participaram é desconhecido para o pesquisador o tamanho real do universo, uma vez
gue os gestores das empresas, na maioria dos casos, ndo admitiram que fossem
aplicados os questionarios “in loco”, optando-se por recebé-los via meio eletrénico, nao
sendo possivel, dessa forma, conhecer o total de profissionais das empresas

participantes. Os questionarios recebidos, preenchidos e devolvidos por meio
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eletrbnico, em sua grande maioria, retornavam sem a identificacdo do profissional
participante, fato compreensivel, em virtude do sigilo exigido. No entanto, isso traz uma
preocupacdo em relacdo a veracidade das informacdes recebidas. Com essas
consideracdes, fica claro que os resultados encontrados ndo podem ser generalizados
para outros segmentos ou, mesmo, outras empresas do mesmo segmento; dizem
respeito exclusivamente ao grupo de empresas e profissionais que participaram da

pesquisa.

Considera-se importante salientar que as principais contribuicdes desta pesquisa para a
academia estdo relacionadas ao fato de que poucos estudos foram realizados
correlacionando comprometimento organizacional e género no Brasil, associado ao fato
de que estes estudos nao utilizaram abordagem qualitativa, o que permite maior
aprofundamento no entendimento dos resultados. Outro ponto que merece destaque
relaciona-se ao fato de a pesquisa haver apresentado contradicdes relativas aos
resultados obtidos em estudos anteriores, como o fato de nesta pesquisa o cluster
feminino sugerir que mulheres com maior comprometimento seriam aquelas com idade
até 30 anos, em virtude da busca por oportunidades, contrariando Bandeira (1999), que
atribui maior comprometimento as pessoas mais velhas, em funcdo de maior
conhecimento sobre suas expectativas. Outro ponto divergente de estudos anteriores
associa-se aos resultados encontrados por Al-Ajmi (2006), que sugere que as mulheres
apresentam expectativas mais baixas do que os homens em relacéo ao trabalho. Nesta
pesquisa, a analise qualitativa diverge desta teoria e entende que 0 que ocorre € que as
mulheres sdo mais pacientes na busca por seus objetivos, talvez em funcédo de

caracteristicas proprias do género feminino, decorrentes de sua socializagao.

Considerando os resultados obtidos nesta pesquisa e as limitacbes apresentadas, bem
como a auséncia de outros estudos no Brasil correlacionando comprometimento
organizacional e género, além de estudos que utilizaram abordagem qualitativa,
recomenda-se a realizacdo de outras pesquisas sobre os temas “comprometimento
organizacional e género” em outros segmentos, adotando-se abordagens comparativas

em segmentos masculinos, como da construcéo civil, e segmentos femininos, como da
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enfermagem, utilizando-se também a associacdo de metodologias quantitativas e
gualitativas, o que permitira uma maior interacdo com 0s entrevistados e maior

entendimento acerca de questdes subjetivas envolvendo género.
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APENDICE A — CARTA DE APRESENTACAO

Belo Horizonte, de de 2008.

Prezados Senhores,

Apresento-lhes o questionario para a coleta dos dados que embasardo uma pesquisa
académica. Sou aluna do curso de mestrado em administragdo da Faculdade Novos
Horizontes e desenvolvo minha dissertacdo sobre o tema “Comprometimento

organizacional”.

Sua colaboragéo no sentido de responder ao questionario anexo serd muito valiosa. Por

gentileza, utilize o critério que mais se aproxima da realidade vivenciada na empresa.

Por se tratar de pesquisa académica, as informacdes obtidas serdo tratadas

exclusivamente por mim e pelo meu orientador, de forma rigorosamente sigilosa.

Antecipadamente, agradeco a atencao que dispensaram a presente.

Atenciosamente,

Leila Vaz da Silva — Mestranda
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APENDICE B
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

QUESTIONARIO DE PESQUISA
Para facilitar o seu preenchimento, este questionario foi estruturado em trés partes,

compostas por questdes afins. Cada parte foi elaborada com instrucédo especifica, que
devera ser lida com atencdo antes de comecar a respondé-la.

SECAO | - DADOS PESSOAIS

Nesta secdo busca-se conhecer os dados pessoais dos participantes da pesquisa. Nao ha
interesse na identificacdo individual de cada um, mais sim de tracar o perfil geral do grupo.
Assinale as questBes abaixo com um “X“ dentro dos parénteses correspondentes, marcando
somente uma alternativa. Favor responder a todas as questdes.

01. Sexo

1. ( ) Masculino 2. ( ) Feminino
Faixa etaria:

( ) Abaixo de 30 anos
()31 a35anos
( ) 36 a40 anos
( )41 a50 anos
( ) Acima de 50 anos

03 Estado civil

() Solteiro (a)

( ) Casado (a)

( ) Separado (a) / Divorciado (a)
() Viavo (a)

04. Tem filhos
1.( ) Nao 2.Sim ()
05. Qual é seu grau de escolaridade?

() 2°grau
() Técnico incompleto
() Técnico completo
() Superior incompleto

. () Superior completo.

. () Mestrado incompleto
() Mestrado completo
() Doutorado incompleto
( ) Doutorado completo

©O N~ wWNE
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SECAO Il - DADOS FUNCIONAIS

Nesta secdo, buscam-se informagfes funcionais dos participantes da pesquisa. Vale reforcar
que o objetivo é tracar o perfil geral do grupo pesquisado. Complete as questdes ou assinale
com um “ X “ dentro dos parénteses correspondentes.

Todas as perguntas sdo importantes, portanto, ndoa s deixe sem respostas.

06. Cargo que vocé ocupa atualmente:
( ) Engenheiro civil
() Arquiteto
() Técnico em edificacdes
() Técnico de seguranca
() Estagiarios
() Outro:

07. Tempo em que trabalha nesta empresa:

( ) Menos de 01 ano

( ) Entre 01 e 03 anos
( ) Entre 04 e 07 anos
( ) Entre 08 e 11 anos
( ) Mais de 11 anos

H& quanto tempo vocé esté trabalhando em seu cargo/fungéo atual?

( ) Menos de 01 ano

( ) Entre 01 e 03 anos
( ) Entre 04 e 07 anos
( ) Entre 08 e 11 anos
( ) Mais de 11 anos

09. Indique seu nivel salarial:
a. () Até 04 salarios minimos
b. () Entre 04 e 06 salarios minimos
c. () Entre 07 e 09 salarios minimos
d. () Entre 10 e 12 salérios minimos
e. () Acima de 12 salarios minimos

10. Vocé exerce outra atividade profissional remunerada?

1. Sim 2. N&o
11. Em relacdo ao numero total de funcionarios, marque, dentre as opc¢des abaixo, 0
perfil mais proximo da empresa em que vocé trabalha.

() Abaixo de 19 funcionarios
() Entre 20 e 99 funcionérios
() Entre 100 e 499 funcionarios
() Acima de 500 funcionarios

coop
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[SECAO Ill - RELACAO COM A ORGANIZACAO E O TRABALHO |

Nesta secdo, estdo listadas varias questdes que representam possiveis sentimentos
relacionados a organizacdo.

Para as questdes de 12 a 30, favor utilizar a escala abaixo, marcando o nimero que mais se
aproxima de seus sentimentos e sua percepcao a respeito de cada uma das questdes.

1 2 3 4 5 6 7
Nao
Discordo | Discordo Discordo concordo Concordo | Concordo | Concordo
totalmente | em parte |ligeiramente nem ligeiramente | em parte | totalmente
Discordo

Por favor, ndo deixe qualquer item sem respostal

ltem Questbes 112/3|4|5|6|7

Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha vida e esta
12 |empresa

13 |Esta empresa merece minha lealdade.

14 |Esta empresa tem um imenso significado pessoal para mim.

Acredito que teria poucas oportunidades no mercado de trabalho
15 |se eu deixasse de trabalhar nesta empresa.

16 |Eu devo muito a esta empresa.

17 | Eu me sinto como uma pessoa de casa hesta empresa.

18 | Eu me sinto emocionalmente envolvido com esta empresa.

Eu realmente sinto os problemas desta empresa como se
19 |fossem meus.

20 | Eu sinto um forte sentimento de integracdo com esta empresa.

Mesmo que eu quisesse, seria dificil para mim deixar esta
21 |empresa neste momento.

Na situacdo atual, trabalhar nesta empresa é realmente um

22 |desejo pessoal.

Na situacao atual, trabalhar nesta empresa é na realidade, uma
23 | necessidade.

Se eu decidisse deixar esta empresa agora, minha vida ficaria
24 | desestruturada.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta empresa, eu
25 | poderia considerar a opcao de trabalhar em outro lugar.

Sinto que ndo seria justo eu deixar esta empresa agora, mesmo
26 |se fosse vantagem para mim.

Eu néo sinto qualquer obrigacdo de permanecer nesta empresa
27 |caso eu nao queira




ltem Questbes
Eu n&o deixaria esta empresa agora porque tenho uma
28 | obrigagcdo moral com as pessoas daqui.
Eu me sentiria culpado se deixasse esta empresa neste
29 | momento.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
30 |empresa seria a falta de alternativas imediatas de emprego.

Obrigada pela colaboracao!
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APENDICE C -

Dendograma da analise de cluster
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APENDICE D

Roteiro de entrevistas para profissionais masculino S

1 — Fale sobre o trabalho que vocé desenvolve no canteiro de obras.
2 — Qual é a sua posi¢ao hierarquica no canteiro?

3 — Por que, em sua opinido, as mulheres tém optado por atuar na construcéo civil,
especificamente em canteiro de obras?

4 — Como vocé percebe a receptividade dos seus subordinados, prestadores de servico
e superiores hierarquicos na atuagdo com mulheres no canteiro de obras?

5 — Em sua opinido, quais sao as facilidades e as dificuldades que vocé enfrenta no
exercicio da sua profissao?

6 - Essas facilidades e dificuldades sdo agravadas ou amenizadas por vocé ser
homem?

7 — Fale sobre o seu relacionamento com seus colegas de trabalho?

8 — A ascensdo da mulher na construcao civil, na gestdo dos canteiros de obras, € igual
a do homem? Por que?

9 — Vocé percebe diferenca no comprometimento em relacao ao trabalho em funcédo do
género?

10 — O que mais contribui para o seu comprometimento com o trabalho?

11 — Quais sdo as principais diferencas, em sua opinido, para 0 exercicio da sua
profissdo entre homens e mulheres?

12 — De modo geral, os cargos ocupados na gestdo do canteiro sdo ocupados por
homens, enquanto que as mulheres sdo geralmente de niveis técnicos e estagiarios. A
gue vocé atribui este fato?

13 — Dentre as opc¢des abaixo, qual se encaixa melhor na sua situacao atual?
-Vocé esta nesta organizagdo porgue vocé quer,
- Pporque vocé precisa ou,
- Porque se sente obrigada.
Por qué?

14 — Os resultados da pesquisa apontam que 0s cargos de engenheiros e arquitetos
apresentam maior comprometimento organizacional. A que vocé atribui este fato?
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15 - Os resultados da andlise quantitativa dos dados indicam um maior
comprometimento afetivo da amostra masculina, para profissionais de cargos de
engenheiros e arquitetos do que 0s cargos técnicos e estagiarios, e com predominancia
para o item em que eles afirmam que se sentem na organizagcdo como uma pessoa de
casa. O que vocé acha gue contribui para este resultado?

16 — Por outro lado, as mulheres com cargos técnicos e de estagiarios mostram-se
mais comprometidas. A que vocé atribui o fato?

17 — Em relacdo a analise de dados do grupo masculino, predominam homens com
tempo de empresa acima de 1 ano. Em contrapartida, a amostra feminina indica
predominancia de mulheres com menos de 1 ano de empresa. A que pode ser atribuido
este fato?

18 — A amostra masculina aponta que os homens que recebem salarios acima de 9
salarios minimos apresentam maior comprometimento afetivo. O que pode ser
entendido? A que pode ser atribuido isso.

19 — Ao contrario dos homens, no grupo das mulheres comprometidas predominam as
gue recebem remuneracédo de até 4 salarios minimos. O que pode ser entendido por
este resultado?

20 — Quais sao as diferencas percebidas entre homens e mulheres em fungéo de cargo
e remuneracao nos canteiros de obra.

21 — Os resultados sugerem baixa importancia na dimensao instrumental para ambos
0S sexos integrantes da amostra. A que vocé atribui o resultado?

22 — Mesmo apresentando médias mais elevadas para 0 comprometimento
organizacional para a amostra masculina, quando se formam grupos considerando
caracteristicas similares, forma-se o grupo descomprometido nas trés dimensdes, o que
nao ocorre na amostra feminina. A que vocé atribui o fato?

23 — Quantos funcionarios tém a empresa em que vocé trabalha?

24 — Gostaria de acrescentar algo que julgue importante para a pesquisa e que néo foi
abordado?
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APENDICE E
Roteiro de entrevistas para profissionais femininos

1 — Fale sobre o trabalho que vocé desenvolve no canteiro de obras.
2 — Qual é a sua posic¢ao hierarquica no canteiro?

3 — Por que, em sua opinido, as mulheres tém optado por atuar na construcao civil,
especificamente em canteiro de obras?

4 — Como vocé percebe a receptividade dos seus subordinados, prestadores de servigo
e superiores hierarquicos por vocé ser mulher?

5 — Em sua opinido, quais sao as facilidades e as dificuldades que vocé enfrenta no
exercicio da sua profissdo?

6 — Essas facilidades e dificuldades sdo agravadas ou amenizadas por vocé ser
mulher?

7 — Fale sobre o seu relacionamento com seus colegas de trabalho.

8 — Em sua opinido e de acordo com sua experiéncia vocé acha que a ascensao da
mulher na construcao civil, na gestdo dos canteiros de obras, € igual a do homem? Por
qué?

9 — Vocé percebe diferenca no comprometimento com a organizacao e o trabalho, em
funcdo do género? Por qué?

10 — O que mais contribui para o seu comprometimento com o trabalho?

11 — Quais séo as principais diferencas em sua opinido, para o exercicio da sua
profissdo, entre homens e mulheres?

12 — De modo geral, os cargos ocupados na gestdo do canteiro sdo ocupados por
homens, enquanto que as mulheres sdo geralmente de niveis técnicos e estagiarios. A
gue vocé atribui esse fato?

13 — Dentre as opc¢des abaixo, qual se encaixa melhor na sua situacao atual?
-Vocé esta nesta organizagdo porgue vocé quer,
- Porque vocé precisa ou,
- Porque se sente obrigada.
Por qué?

14 — Os resultados da pesquisa apontam que o0s cargos de engenheiros e arquitetos
apresentam um maior comprometimento organizacional. A que vocé atribui esse fato?
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15 - Os resultados da andlise quantitativa dos dados indicam um maior
comprometimento afetivo da amostra masculina, para profissionais de cargos de
engenheiros e arquitetos do que os cargos técnicos e estagiarios e com predominancia
para o item em que eles afirmam que se sentem na organizagcdo como uma pessoa de
casa. O que vocé acha que contribui para esse resultado?

16 — Por outro lado, as mulheres com cargos técnicos e de estagiarios mostram-se
mais comprometidas. A que vocé atribui o fato?

17 — Em relacdo a analise de dados do grupo masculino, predominam homens com
tempo de empresa acima de 1 ano. Em contrapartida, a amostra feminina indica
predominancia de mulheres com menos de 1 ano de empresa. A que pode ser atribuido
esse fato?

18 — A amostra masculina aponta que os homens que recebem salarios acima de 9
salarios minimos apresentam maior comprometimento afetivo. O que pode ser
entendido? A que pode ser atribuido isso?

19 — Ao contrario dos homens, no grupo das mulheres comprometidas predominam as
gue recebem remuneracédo de até 4 salarios minimos. O que pode ser entendido por
esse resultado?

20 — Quais sao as diferencas percebidas entre homens e mulheres em fungéo de cargo
e remuneracao nos canteiros de obra?

21 — Os resultados sugerem baixa importancia na dimensao instrumental para ambos
0S sexos integrantes da amostra. A que vocé atribui o resultado?

22 — Mesmo apresentando médias mais elevadas para 0 comprometimento
organizacional para a amostra masculina, quando se formam grupos considerando
caracteristicas similares, forma-se o grupo descomprometido nas trés dimensdes, o0 que
nao ocorre na amostra feminina. A que vocé atribui o fato?

23 — Quantos funcionarios tém a empresa em que vocé trabalha?

24 — Gostaria de acrescentar algo que julgue importante para a pesquisa e que néo foi
abordado?



