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RESUMO

A expressiva presenca de mulheres no mercado de trabalho brasileiro revela que
elas estdo ampliando sua participacdo em diversos cargos e setores da economia.
Apesar dessa maior participacdo, a desigualdade entre os géneros ainda é real nas
organizacoes, principalmente nos altos postos executivos, ainda dominados em sua
grande maioria por homens. Nesse contexto, neste trabalho sao identificados e
analisados os principais desafios da carreira das mulheres executivas atuantes em
empresas de Tecnologia da Informacdo no Brasil. O referencial tedrico deste
trabalho inicialmente revela a participacdo da mulher nos diversos setores da
economia, com énfase na carreira das mulheres executivas. Em seguida apresenta-
se o conceito do fenbmeno do glass ceiling e as principais barreiras que afetam a
ascensao da carreira feminina. Por fim, apresenta-se a participacdo da mulher no
ambiente das empresas de Tecnologia da Informacéo. A pesquisa foi realizada por
meio de survey com 87 executivas atuantes em empresas de Tecnologia da
Informacdo do Brasil. Posteriormente, os dados desta dissertagdo foram
comparados com um estudo mais abrangente realizado por Tanure, Carvalho Neto e
Andrade (2006). Os resultados desta pesquisa revelam que os desafios da carreira
das executivas de Tecnologia da Informacdo tendem a ser os mesmos das
executivas de outros setores, contudo com intensidades diferentes e que as
executivas de tecnologia estdo em média mais estressadas e menos satisfeitas com
sua vida pessoal e com a empresa em que trabalham do que as executivas de

outros setores.

Palavras-Chave: Executivas. Relacdes de género.



ABSTRACT

The significant presence of women in the Brazilian labor market reveals that they are
expanding their participation in various positions and industries. Despite this greater
participation, gender inequality is still real in organizations especially in high
executive positions which are still dominated mostly by men. In this context, this
study identifies and analyzes the main challenges of executive women carrier in
Brazil that works in information technology companies. The theoretical reference of
this research first reveals the participation of women in various economic sectors with
focus on women executives. Then, demonstrates the concept of “glass ceiling”
phenomenon and the main barriers that affect the ascension of women career.
Finally presents the participation of women in the corporate environment of
information technology. The research was conducted through a survey with 87
executives working in information technology companies in Brazil. Subsequently,
data of this work were compared with a more comprehensive study conducted by
Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2006). The study outcomes reveal that the
challenges of the information technology women executives tend to be the same in
other sectors of executive careers, but with different intensities and that these women
are, on average, more stressed and less satisfied with their personal life and the

company they work for than the executives in other economy sectors.

Keywords: Executive women. Gender relations.
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1. INTRODUCAO

1.1. Problematizacéo

Com a maior participacdo das mulheres no mercado de trabalho,
principalmente em paises ocidentais, observou-se um continuo discurso igualitario
entre os géneros em areas como a cultura, educacgéo e legislacdo (STEIL, 1997).
Contudo, mesmo com as transformacdes nos papéis desempenhados pelos homens
e pelas mulheres, tanto no meio familiar quando no meio profissional, ainda s&o
percebidos desequilibrios entre 0 masculino e o feminino em varios aspectos,
principalmente no que tange relacbes de poder, atividades e oportunidades
empresariais (ADLER et al., 2000; BRUSCHINI; PUPPIN, 2004; HANASHIRO et al.,
2007).

Ao longo da histéria, alguns conceitos e enfoques surgiram para explicar essa
superioridade masculina. O primeiro conceito surge na tradicdo filoséfica, a qual
justifica as préticas discriminatérias em relacdo a mulher na sociedade e no mercado
de trabalho. Trata-se do conceito do essencialismo genérico, formulado por
Aristoteles e difundido juntamente com outros filosofos como Platdo e Rousseau,
gue sustenta a existéncia de naturezas desiguais entre homens e mulheres. Sob a
luz dessa concepcédo, a mulher é ontologicamente diferente e inferior ao homem.
Sendo assim, desigualdades entre homens e mulheres justificam as relacdes entre
dominador e subordinado, em que a condicédo inferior da mulher € universal e a
dominagcdo masculina se faz justa, autorizada e necesséria. Nessa linha de
pensamento, a mulher deve permanecer mais restrita ao espaco domestico, pois
recebe um “dom natural” que deve ser aproveitado (CARVALHO; CARVALHO;
CARVALHO, 2001).

Apés a Revolucdo Industrial, ocorreu uma ruptura do conceito biolégico de
Aristételes. Alguns estudos, segundo Grossi (2004), passaram a analisar aspectos
culturais, nos quais as no¢des de homem e mulher, de feminino e masculino, suas
atividades e responsabilidades, modificam-se entre culturas diferentes.

Tal linha de pensamento preconiza que 0s papéis atribuidos a homens e as
mulheres ndo sao sempre 0s mesmos e que irdo variar de acordo com as diferengas
culturais e as relacdes de cada grupo social. Essas relacbes ativas e mutaveis

guebraram o conceito do essencialismo genérico, enfatizando a constru¢ao social e
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ndo mais aspectos biolégicos para a compreensdo das relacdes entre homens e
mulheres (GROSSI, 2004). Corroborando nessa posi¢cdo, Melo, Mageste e Mendes
(2006) acrescentam que a perspectiva de que a diferenca entre os géneros é
construcdo sociocultural, abrindo possibilidades para que se vislumbre como
potencial viavel a transformacdo das estruturas sociais. Tal possibilidade acena,
também, com a esperanca de que se possam reverter 0s processos geradores de
desigualdade e criar outros capazes de produzir igualdade, inclusédo e abertura para
a diversidade.

Nesta concepg¢éo, autores como Betiol (2000), Brustein e Jaime (2009),
Bruschini e Puppin ( 2004), Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007), Adler (2000),
Sarti ( 2004), Elvira e Cohen (2001 ) e Piza (2000) discutem a influéncia da cultura
nacional nos papéis entre género, conceito este, adotado neste trabalho.

Neste cenério, em que as relacdes de género sdo ativas e mutaveis, as
mulheres vém ganhando espa¢o no mundo socioecondmico. A partir da Segunda
Guerra Mundial, as mulheres assumem postos de trabalho entdo ocupados por
homens e a insercdo da mulher nas empresas comeca a se tornar uma realidade
(BETIOL, 2000). A insercéo das mulheres no mercado de trabalho formal e informal
se expandiu e, nos ultimos anos, o contingente feminino chega a mais de 40% da
forca de trabalho em diversos paises ocidentais (TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE, 2007).

Indmeros autores tém enfatizado temas relacionados a mulher nas
organizacgdes, procurando analisar sua carreira, suas dificuldades, seus desafios e
0S preconceitos sofridos. Esses trabalhos trazem contribuicdes importantes no
tocante as conquistas e as evolu¢des das mulheres na sociedade e nos mercados
de trabalho (BETIOL, 2000; BRUSTEIN; JAIME, 2009; BRUSCHINI; UNBAHAUM,
2002; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007; ADLER, 2000; BRUSCHINI;
LOMBARDI 2000; SARTI, 2004; ELVIRA; COHEN 2001; PIZA, 2000). Em outras
publicacdes, ocorrem discussbes acerca de temas tais como o0 crescimento da
participacdo da mulher no mercado de trabalho (BRUSCHINI, 2007; BRUSCHINI;
LOMBARDI, 2004; SOUZA; GUIMARAES, 2000); a subordinacdo dos papéis
femininos aos masculinos (CARVALHO; CARVALHO; CARVALHO, 2001,
OLIVEIRA; OLIVERIA; DALFIOR, 2000, STEIL, 1997); a segregacao ocupacional
gue reserva as mulheres funcées menos qualificadas ou salarios desiguais (BETIOL,
2000; ELVIRA; CHOEN, 2001; SOUZA; GUIMARAES, 2000; STEIL, 1997; TANURE;
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CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007); o trabalho da mulher como extensédo das
tarefas domésticas, com énfase entre vida profissional versus vida familiar (BETIOL,
2000; HEWLETT, 2002; NATH, 2000; OLIVEIRA, OLIVEIRA; DALFIOR, 2000;
SOUZA; GUIMARAES, 2000, TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007); as
chances reduzidas de ascensao funcional da mulher (BETIOL, 2000, BRUSTEIN;
COELHO, 2006; MEYERSON; FLETCHER, 2000; LYNESS; THOMPSON, 1997,
SARTI, 2004; STEIL,1997, TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2010); a
carreira executiva feminina (BRUSCHINI; JAIME, 2009; BRUSTEIN; COELHO, 2006;
LIMA, 2009; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2010).

J& autores como Austrilino (2010) e Leone (2003) investigam se a maior
participacdo da mulher no mercado de trabalho contribui para a reducdo da
pobreza na unidade domiciliar e concluem que mulheres de domicilios com
baixa renda per capita possuem as menores taxas de participacdo e defendem a
adocao de politicas voltadas ao incentivo da entrada dessas mulheres no mercado
de trabalho, por meio de medidas sociais, como a ampliacdo do acesso a creches
para suas criancas.

Contudo, trabalhos que visam analisar os desafios das carreiras das mulheres
em empresas de Tecnologia da Informacgao, foco deste trabalho, principalmente no
tocante a carreira executiva ainda sao raros. Trauth (2002) revela a necessidade de
mais trabalhos e documentos a respeito do desequilibrio entre géneros no campo da
Tecnologia da Informacéo, acrescentando que sdo necessarios trabalhos que
busquem analisar a relacdo entre a formacédo social de Tl, a identidade de género e
a participacao das mulheres na profissao de Tecnologia da Informacéao.

Para Souza e Guimaraes (2000), o crescente interesse por parte do governo
federal em incentivar a maior participacdo de mulheres em programas de C&T
(Ciéncias e Tecnologia) é uma expressao do importante potencial econémico que
esse grupo representa. Segundo essas autoras, o contingente feminino representa
uma forca de trabalho qualificada que vem sendo desperdicada pelas empresas de
Tecnologia da Informacéao.

No setor de Tecnologia da Informacdo, observa-se a predominancia
masculina, com as mulheres representando 13% dessa populagéo (ECCEL; FLACH,;
OLTRAMARI, 2007). Muitas sao as discussdes a respeito da baixa procura por parte
das mulheres neste ramo econémico com énfase na perspectiva da construcéo

social, destacando-se trabalhos realizados por Trauth (2002), Pessanha (2007)
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Quesenberrry; Trauth (2005), Casaca (2006), Foutain (2000), Brinkley; Joshi (2005),
Eccel; Flach; Oltramari (2007). Com uma visao biologica e psicolégica, em que
fatores naturais influenciam nas escolhas femininas, destacam-se as pesquisas
realizadas por (Brinkley;Joshi, 2005; Autriliano, 2009).

Autores como Ahuja (2002) e Brinkley; Joshi (2005) afirmam que o estereétipo
criado a respeito das pessoas que trabalham com Tecnologia da Informacao faz com
gue muitas mulheres procurem outras areas de atuacdo, uma vez que tais
trabalhadores sédo vistos como pessoas do sexo masculino, sem vida social e sem
amigos. Outros autores destacam que a flexibilidade de horarios exigida para o
desempenho desses profissionais (0s quais devem possuir disponibilidade para
trabalhos em horéarios alternativos), também tem contribuido para a né&o
permanéncia ou ndo entrada da mulher no setor de Tl (CAREY, CHISHOLM;
HERNANDEZ, 2002; TRAUTH, 2002).

Mesmo em setores como o da Tecnologia da Informag&o, em que existe uma
predominancia masculina maior do que em outros setores da economia, algumas
mulheres conseguem alcancar o topo a hierarquia empresarial (TRAUTH, 2002). E
em tal perspectiva que se situa o foco de interesse do presente estudo, no qual se
analisa a carreira das mulheres executivas que conseguiram conquistar espaco no
mercado de trabalho e ocupam cargos na alta hierarquia organizacional em
empresas de Tecnologia da Informacéao.

Neste trabalho, € analisado, também, se os desafios enfrentados por
mulheres atuantes nas carreiras de Tl se assemelham aqueles vividos por outras
profissionais que estdo no mesmo nivel hierarquico, em outros setores da economia.
A fim de alcancar tal objetivo, comparam-se os dados que serdo estudados neste
trabalho com o resultado obtido na pesquisa realizada por Tanure, Carvalho Neto e
Andrade (2007), em que foram analisados fatores como carreira, maternidade,
amores e preconceitos enfrentados pelas executivas brasileiras em diversos setores
da economia.

Diante desse cenario apresentado, a questdo que se coloca como relevante
para este estudo é: Quais sao os principais desafios da carreira das mu Iheres
executivas de empresas de Tecnologia da Informacéo?
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1.2. Justificativa

Segundo O’Neil (2003), para entender a ascensao da carreira feminina, €
necessario, antes de mais nada, que se busque compreender as diferentes
influéncias que a mulher sofre no decorrer de seu trajeto ascensional.

Dessa forma, o estudo da carreira das executivas de empresas de Tl se faz
relevante, pois se acredita que, em ambientes tipicamente masculinos, ficam mais
evidentes as barreiras e os obstaculos percebidos por essas mulheres ao longo de
sua carreira profissional.

Nesse contexto, este estudo justifica-se por buscar uma maior compreensao
sobre esse importante e ainda pouco conhecido universo da carreira executiva
feminina.

Espera-se que a disponibilizacdo de informagbes sobre a carreira e 0s
desafios das executivas possam contribuir para o fortalecimento do debate a
respeito da posicdo da mulher no novo contexto socioeconémico brasileiro, em que
a identidade feminina ocupa uma participacado cada vez mais efetiva no mercado de
trabalho produtivo.

Faz-se necessario compreender esse novo contexto, a partir de estudos e
pesquisas que possam contribuir para a producdo de um conhecimento critico
acerca da evolucdo da mulher nas organizacdes, nas relacdes de género, na familia
e na sociedade.

Pensando nas organizacdes de Tecnologia da Informacdo, espera-se
contribuir para uma compreensdo mais critica e questionadora em relacdo a sua
realidade no tocante as relacfes de género e aos desafios da carreira feminina. Esta
pesquisa também podera contribuir na preparacdo das novas geracées de mulheres
para os desafios que enfrentardo no campo empresarial, levando em consideracao
as mudancas e 0s contextos internos e externos das organizacdes. Por ultimo, este
estudo podera ser utilizado para recomendacdes de suporte proativo, para respostas
de politicas publicas e empresariais, que possam desenhar um novo quadro

profissional para o género feminino.
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1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste trabalho é identificar e analisar os principais desafios
da carreira das mulheres executivas atuantes em empresas de Tecnologia da

Informacao no Brasil.

1.3.2 Objetivos especificos

Os obijetivos especificos deste trabalho séo:

a) Investigar o ambiente empresarial sob o ponto de vista de oportunidades de
ascensao, no qual as executivas de Tecnologia da Informagao estao
inseridas.

b) Identificar os desafios para a conciliacdo entre a vida pessoal e profissional
das executivas de empresas de Tecnologia da Informacéo.

c) Investigar os fatores criticos de sucesso na carreira das executivas de
empresas de Tecnologia da Informacéao.

d) Comparar os desafios das executivas de Tecnologia da Informacdo com
executivas de outros setores da economia, levantados pela pesquisa de
Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007).



25

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 A mulher executiva no mercado de trabalho brasileiro

A Primeira Grande Guerra Mundial marca, principalmente para os paises nela
diretamente envolvidos, a entrada em massa da mulher no mercado de trabalho.
Durante esse conflito, as mulheres foram chefes de familia, operarias de fabricas,
adquiriram mobilidade e, principalmente, adquiriram autoconfianca. As mulheres
foram chamadas a ocupar espagos na economia, 0s quais foram abandonados pelos
homens recrutados pelos exércitos nacionais e abriram caminho no mundo do
trabalho. No pds-guerra, abrem-se empregos no setor terciario. Destacam-se entre
eles trabalhos em bancos, comércios e servigos publicos, além de profissdes liberais
(BETIOL, 2000).

No Brasil, 0s movimentos feministas que iniciaram na década de 1970 lutando
pela igualdade de direitos entre os sexos, tiveram uma enorme contribuicdo para a
emancipacdo da mulher. Tais movimentos que no inicio se configuravam em
oposicao a ditadura militar, foram se desenvolvendo nas décadas seguintes e
abrindo espacgo para a carreira feminina (SARTI, 2004; BETIOL; TONELLI, 1991).

Mais recentemente, observa-se um continuo aumento da participacdo da
mulher no mercado de trabalho, principalmente em paises ocidentais, apesar de
ainda existirem desigualdades de rendimento que favorecem ao homem (VAN
VIANEN; FISCHER, 2002). No Brasil, a maior participacdo das mulheres, pode ser
explicada ndo somente pela necessidade econdmica, mas pela aceleracdo do
processo econdmico, pela ampliacdo dos niveis de escolaridade, pela mudanca nos
valores culturais relativos a trabalhos femininos, a difusdo de novos padrées de
comportamento e a queda da taxa de fecundidade (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2002).

No tocante a fecundidade, a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(PNAD, 2010), divulgada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, revela
gue a taxa de fecundidade vem diminuindo ao longo dos anos atingindo a média de
1,94 filhos por mulher. Essa reducédo da taxa de fecundidade contribuiu para tornar a
mulher mais disponivel para as atividades econdmicas e a conquistar cada vez mais
0 espaco publico. Observa-se que as mulheres principalmente as executivas tém

adiado cada vez mais a maternidade, a fim de investir em suas carreiras
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profissionais (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2002; TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE, 2007; IBGE, 2010).

Para Capelle et al. (2006) apesar do aumento da participacdo feminina na
PEA (Populacdo Economicamente Ativa) brasileira, a atividade econdmica feminina
continua sendo caracterizada por segregacao ocupacional em setores de baixo
status, com salarios menores, se comparados aos dos homens, mesmo em
atividades semelhantes, com mesma responsabilidade e carga horaria, e com niveis
de escolaridade equivalentes. Para Aguiar e Siquera (2007), a diversidade cultural
do Brasil, especialmente no tocante ao papel da mulher na sociedade esta ligada a
fatores historicos. A histdria revela que a tradicdo patriarcal da familia brasileira
sempre destinou a mulher uma condicdo de subordinacdo, que s6 comecou a
apresentar mudancas em décadas mais recentes (AGUIAR; SIQUEIRA, 2007).

De modo geral, a participacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro
vem crescendo continuamente, em especial a partir da década de 1990, enquanto a
dos homens se manteve no mesmo patamar (TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE, 2007). Dados da Fundacdo Carlos Chagas ilustram o quanto as
mulheres vém ganhando espago no mercado empresarial. Como pode ser
observado na Tabela 01, em 1976, elas representavam 28,8% do PEA, cerca de 11
milhées de trabalhadoras; em 1995, 33,5%; e, em 2009, chegaram ao patamar de
45,9% do PEA, o que representa um contingente de 38,8 milhdes de mulheres.

Por sua vez, em 1976 os homens eram responsaveis por 71,2% do PEA, o
gue se traduzia em 27,7 milhdes de trabalhadores; e, em 1995, esse percentual
diminuiu para 59,6%. Em 2009 observa-se que a participagdo masculina continuou

descendente, representando 54,1% do PEA conforme tabela a seguir.
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TABELA 1- Participacdo feminina e masculinano PEA  ( Populagéo
Economicamente Ativa) no Brasil de 1976 a 2009

Representacéo do PEA
g PEA (em %) (em milhdes)

Mulheres | Homens | Mulheres | Homens
1976 28,8 71,2 11,2 27,7
1981 31,3 68,7 14,1 30,9
1983 33,1 67,2 16 32,5
1985 33,5 66,5 17,8 35,3
1990 33,5 66,5 22,1 43,9
1993 39,6 60,4 25,9 39,5
1995 40,4 59,6 27,8 41
1997 40,4 59,6 27,3 40,3
1998 40,7 59,3 27,6 40,2
2002 42,5 57,5 32,3 43,7
2005 43,2 57,2 35,6 47,2
2007 43,6 56,4 38,4 49,7
2009 45,9 54,1 38,8 45,7

Fonte: Fundacao Carlos Chagas, 2009; Instituto Bras ileiro de Geografia e Estatistica, 2009

Nota-se uma tendéncia de maior igualdade entre homens e mulheres no
decorrer dos anos, no que se refere a participacdo na economia e no mercado de

trabalho brasileiro, o que pode ser visto no grafico 01.

GRAFICO 1- Representacido masculina e feminina na Po  pulagéo
Economicamente Ativa (PEA) no Brasil - 1976 - 2009
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Fonte: Fundacédo Carlos Chagas, 2009; Instituto Bras ileiro de Geografia e Estatistica, 2009.

Outro dado relevante é a taxa de atividade (percentual de ativos em relacéo
aos gque estdo em idade ativa, ou seja, a populagédo acima de 10 anos de idade).
Enquanto as taxas de atividade masculina mantiveram-se em patamares

semelhantes, entre 73% e 76% em praticamente todo o periodo analisado, as das
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mulheres ampliaram significativamente. Se em 1976, 29% das mulheres
trabalhavam, adentramos o novo milénio com mais de 40% trabalhando ou
procurando emprego. As mulheres tiveram crescimento significativo em relacdo a
taxa de atividade entre 1970 e 1995. A partir de 1995, a taxa de atividade feminina
teve o0 mesmo comportamento da masculina, ficando praticamente estavel. No
entanto, a partir de 2003, as mulheres voltaram a ter aumento na sua taxa de
atividade, o que nado foi acompanhado pela populacdo masculina, o que é
apresentado no gréafico 2 (Fundacao Carlos Chagas, 2008; IBGE, 2009).

GRAFICO 2- Representacdo masculina e feminina na Ta  xa de Atividade no
Brasil — 1970 — 2009
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Fonte: Fundacédo Carlos Chagas, 2008; Instituto Bras ileiro de Geografia e Estatistica, 2009.

Diversos autores salientam a escolaridade como um dos principais fatores
para o crescimento da participacdo da mulher no mercado de trabalho (BRUSTEIN,
2009; BETIOL; TONELLI, 1991; CAPELLE et al, 2006; BRUSCHINI; LOMBARDI,
2000; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007). Os individuos que investem
mais em educacdo e treinamento estdo mais propicios ao éxito e obtém maiores
opcdes em sua carreira, de acordo com Carvalho, Carvalho e Carvalho (2010). No
Brasil, as mulheres sdo maioria entre os estudantes do ensino médio e sua
representatividade é ainda maior quando comparada com estudantes do ensino
superior (BRUSCHINI, 2007).

Analisando-se dados do Ministério da Educacdo, MEC, Bruschini e Lombardi
(2002) revelam que as mulheres, as quais, em 1990, eram 60% das concluintes do

ensino superior, aumentaram sua participacdo na década atingindo 61% em 1997.
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O nivel educacional da populagédo brasileira tem crescido continuamente ao
longo dos udltimos anos. E esse aumento tem ocorrido de forma diferenciada nos
grupos masculino e feminino (BRUSCHINI, 2007). Tradicionalmente, no Brasil, os
homens tiveram mais acesso do que as mulheres a educacao formal. Esse cenario
mudou e ja ha alguns anos as mulheres possuem um nivel de escolaridade maior do

gue os homens, conforme pode ser visto na tabela 02.

TABELA 2 — Nivel de escolaridade da populagdo acima  de 10 anos por género
no Brasil, 1999 — 2007 (em %)

Escolari
dade 1999 2002 2004 2007

(anos de
estudo) Masculino | Feminino  Masculino  Feminino  Masculino  Fg¢m inino | Masculino [Feminino

Sem
instrucao
€ menos
de 1 ano

la3

anos

4a’7
anos

8al0
anos
11 ou
mais 6,8 7.5 7,7 8,9 8,3 9,8 8,6 9,9
anos
Média de
anos de
estudo
por sexo

13,6 13,2 12 11,7 11,4 11,2 111 11,3

34,4 32,1 30,6 28,5 28,7 26,5 26,2 26,3

28,4 27,6 28,7 27,8 28,3 27 27,1 27,7

16,4 19,1 20,4 22,5 22,7 24,9 22,9 25,1

Média de
anos de
estudo 6,4 7,1 7,3 7,8
por
pessoa

Fonte: Fundacao Carlos Chagas, 2008; Instituto Bras ileiro de Geografia e Estatistica, 2009
* Dados de 2008 e 2009 ainda néo divulgados pelo  IBGE, Fundacéo Carlos Chagas e Dieese.

De acordo com dados do IBGE (2008), a PEA brasileira, em 1999, tinha uma
meédia de escolaridade de 6,4 anos, sendo que a escolaridade média das mulheres
ocupadas era de cerca de 6,9 anos; e a dos homens, 6 anos. Oito anos depois, em
2007, a populacdo brasileira obteve melhora significativa no seu nivel de
escolaridade (7,8 anos), sendo que a superioridade feminina consolidou-se em todas
as faixas de escolaridade. Mais instruido, este novo perfil de mulher brasileira almeja

o desenvolvimento da carreira e a busca por condigdes mais igualitarias no mercado
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de trabalho (NAKATA; SILVA; SANTOS. 2010). Para Bruschini (2007), a difusdo da
escolaridade e a entrada da mulher na universidade possibilitaram o0 acesso a novos
trabalhos e alterou a identidade delas. Contudo, quando se verifica as bolsas
concedidas pelo CNP(q, Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico,
para os niveis de doutorado e para pesquisa, 0 numero de homens nado sO
permaneceu maior, como se manteve inalterado (SOBREIRA, 2006).

Em relacdo as universidades, Bruschini e Unbahaum (2002) completam que a
feminizacdo das universidades foi um fator importante para o aumento das
discussdes e das pesquisas envolvendo mulheres, pois todo pesquisador sente
atracao por estudar a sua prépria realidade.

Quando se analisam as preferéncias femininas pelas areas de conhecimento,
verifica-se que ha um predominio em areas como Turismo, Artes, Letras, Ciéncias
Biolégicas e Ciéncias da Saude. Posteriormente, tais escolhas se reproduzem no
mercado de trabalho, prevalecendo, em alguns setores da economia, uma maior
presenca de mulheres (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000). Esta tendéncia pode ser
ilustrada através de dados do IBGE (2010), apresentados na tabela 03, a seguir, em
que: (a) refere-se a industria extrativa e de transformacéo; e producao e distribuicdo
de eletricidade, gas e agua; (b) comércio, reparacdo, compreendendo comeércio e
reparacdo de veiculos automotores e de objetos pessoais e domeésticos; (c) servicos
prestados a empresas, abrangendo aluguéis, atividades imobiliarias e intermediacao
financeira; (d), educacao, no qual também estédo incluidos saude, servicos sociais,
administracdo publica, defesa e seguridade social; e, finalmente, (e) outros servigos,
compreendendo: alojamento e alimentagdo, transporte, armazenagem e
comunicacoes, limpeza urbana, atividades associativas, recreativas, culturais e

desportivas.
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TABELA 3 — Mulheres economicamente ativas, ocupadas - grupos de atividade
(média anual)
Periodo Industria Construcéo z%zrearggjé Servicos | Educacdo Sery ig_os sgruvtir(;ooss
(1) @) 3) 4) domésticos 5)
2003 14.49 1 17.9 11.64 22.82 16.67 15.05
2004 14.64 0.81 17.68 11.59 22.4 17.19 15.35
2005 14.62 0.7 17.44 11.81 22.31 17.72 15.12
2006 14.05 0.72 17.49 12.29 22.28 17.68 15.22
2007 13.44 0.76 17.56 13 22.26 17.61 15.09
2008 13.74 0.73 17.45 13.45 2251 16.37 15.49
2009 13.4 0.83 17.57 13.52 22.64 16.28 15.51
2010 13.1 1 17.54 13.94 22.14 15.88 16.13

Fonte: Instituto Brasileiro de Geografia e Estatist  ica, 2010.

A presenca expressiva de mulheres no mercado de trabalho mostra que
elas tém ampliado continuamente sua participacdo nas mais diversas funcbes. No
entanto, as mulheres possuem rendimentos menores, quando comparados com 0s
dos homens. Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), mulheres
ganhando salérios inferiores ndo € uma realidade sé do Brasil, mas em quase todos
0s paises do mundo. Bruschini e Lombardi 2000, relatam que as desigualdades
salariais que ocorrem por todos os setores econdmicos mostram a discriminacéo
que as mulheres trabalhadoras ainda sofrem. A desigualdade dos rendimentos
femininos frente aos masculinos € um traco persistente, seja qual for o angulo sob o
gual se analise essa questdo. Mesmo dentro do grupo com nivel superior (= 11 anos
de estudo), as diferencas salariais entre homens e mulheres sao discrepantes. O
percentual feminino com esse nivel de escolaridade que ganha até 5 salarios
minimos é quase o dobro do percentual masculino, 46,5% a 24,2%. Ja o percentual
de homens com nivel superior, que ganham mais de 10 salarios minimos, é mais
que o dobro do percentual feminino, 42,0% a 18,5%.

Mesmo com as transformacdes nos papéis entre homens e mulheres, tanto
no meio familiar quando no meio profissional, ainda sao percebidos desequilibrios
entre 0 masculino e o feminino em varios outros aspectos. As mulheres continuam
sendo as grandes responsaveis pelas atividades no ambito doméstico e pelos
cuidados da familia. O reflexo na pratica € um aumento das horas de trabalho e,
consequentemente, maior stress e fadiga (BRUSCHINI, 2007; TANURE;
CARVALHO NETO; ANDRADE, 2010).
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Por sua vez, percebe-se aumento continuo do percentual de familias que séo
chefiadas por mulheres, principalmente aquelas que se encontram nas classes
sociais mais baixas. Em 2002, 25,5% das familias brasileiras eram chefiadas por
mulheres; em 2007, tal indice atinge 33%; e, em 2009, 35,2%, ou seja, existem
21.961.650 residéncias no Brasil que tém como principal responsavel uma mulher.
Quando se analisa por regides, percebe-se uma ligeira vantagem em termos
percentuais para a regido norte do Brasil, 0 que pode ser visto na tabela 04, na
préxima pagina.

TABELA 4 —Chefes de familia na populacéo residente,  segundo sexo e regides

nos anos de 2002, 2007 e 2009

2002 |
Regides Masculino Feminino Total
Populacdo % |[Populacdo | %
Norte 1.722.498 |71,3| 691.955 |28,7| 2.414.453
Nordeste 9.165.348 | 74,8 | 3.088.886 |25,2(12.254.234
Sudeste 16.096.084 | 73,9| 5.686.869 [26,1|21.782.953
Sul 5.903.517 |76,2| 1.839.826 (23,8 7.743.343
Centro-oeste | 2.613.260 |75,5| 846.296 [24,5| 3.459.556
Total 35.500.707 |[74,5]|12.153.832 [25,5(47.654.539
2007 |
Regibes Masculino feminino Total
Populacao % |[Populacdo | % NA
Norte 2.846.872 |65,1| 1.529.139 (34,9( 4.376.011
Nordeste 10.323.919 | 66,6 | 5.182.753 [33,4|15.506.672
Sudeste 17.694.916 |66,8| 8.797.764 |33,2|26.492.680
Sul 6.466.059 69 | 2.899.941 | 31 | 9.366.000
Centro -oeste 2.978.317 (67,4 1.440.041 |32,6| 4.418.358
Total 40.310.083 | 67 [19.849.638| 33 |60.159.721
2009 |
Regibes Masculino feminino Total
Populacdo % |[Populacdo | % NA
Norte 2.916.587 |63,6 | 1.669.242 (36,4| 4 585 829
Nordeste 10.789.445 |64,9| 5.835.278 |35,1| 16 624 723
Sudeste 17.508.847 |64,8| 9.510.978 |35,2|27 019 825
Sul 6.112.240 |64,6| 3.349.432 (35,4 9461672
Centro-oeste | 3.017.992 |65,4| 1.596.675 |34,6| 4 614 667
Total 40.345.111 [64,8]21.961.605 [35,2|62.306.716

Fonte: Instituto Brasileiro de Geografia e Estatist
Domicilios 2010 .

ica, Pesquisa Nacional por Amostra de
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Dentro do contexto do significativo crescimento do trabalho feminino no Brasil,
observa-se continuo aumento de mulheres empreendedoras, principalmente em
pequenas e microempresas (LINDO et. al, 2007). Os resultados do relatério Global
Entrepreneurship Monitor (GEM, 2010), referente a mensuracédo de dados de 2009,
mostraram que no Brasil 48% dos empreendedores sdo mulheres. A criagéo e a
conducdo de firmas por mulheres brasileiras possui grande relevancia social e
econdbmica no ambito das micro e médias empresas, que correspondem a maioria
das empresas brasileiras.

As empreendedoras brasileiras tém média de 46,5 anos, sendo que 68% sao
casadas; 83,7% tém filhos; e 61,2% possuem nivel superior completo. As principais
areas de atuacdo sao servicos (55,36%), comércio (33,93%) e industria (10,71%).
(JONATHAN; PESSANHA, 2007).

Para Rocha-Coutinho (2003), as mulheres empreendedoras possuem o ideal
de conciliar as necessidades familiares, profissionais e pessoais, buscando a
autorealizacao pessoal. Corroborando esses dados, pesquisa realizada por Lindo et
al., 2007) com empreendedoras do Rio de Janeiro, flexibilidade de horério foi o tema
mais citado pelas mulheres como principal vantagem em se ter o proprio negocio.
Contudo, Capowski (1992) ressalta que embora as empreendedoras passem a ter
maior flexibilidade de horario de trabalho e possibilidade de organizar o seu dia-a-
dia, elas acabam trabalhando mais do que a jornada comum de oito horas diarias.
Muitas vezes essas mulheres acabam trabalhando de doze a quatorze horas por dia,
principalmente no inicio do empreendimento. Para Carrier, Julien e Menvielle (2006),
a busca pela flexibilidade de horéarios se deve a necessidade de equilibrar trabalho e
familia. Os autores acrescentam que a discriminagcdo no avanco na carreira foi
menos importante para as mulheres deixarem a organizacdo anterior na qual
trabalhavam do que a oportunidade e o crescimento almejado.

O trabalho da mulher ndo s6 vem crescendo nas ultimas décadas em termos
numéricos e mudando o cenario socioecondmico brasileiro, mas também em termos
qualitativos. Elas passaram a ocupar cargos de destague e estratégicos em muitas
organizacdes dos mais variados segmentos da economia (AMORIM; FREITAS,
2003). Apesar do avango da mulher no mercado de trabalho, o mundo executivo
ainda é visivelmente masculino: 77% dos executivos brasileiros sdo homens e 23%
sdo mulheres. Verifica-se que quanto mais alto o cargo, menor é a proporcédo de

mulheres. Elas sdo 6% dos presidentes, 19% dos vice-presidentes e diretores e 25%
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dos gerentes. (TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007). Analisando as
empresas segundo o ramo de atividade, verifica-se predominancia de mulheres em
cargos de diretoria, em empresas de servicos comunitarios, sociais e saude. Mesmo
nos niveis mais elevados da carreira, as executivas brasileiras marcam presenca
sobretudo em tradicionais guetos femininos como turismo, letras, ciéncias biologicas
e ciéncias da saude (BRUSCHINI, 2007).

As executivas brasileiras estdo inseridas em sua grande maioria em
empresas de grande porte, sGo mais jovens e estdo a menos tempo no cargo do que
seus colegas diretores. 40% destas executivas tém até 30 anos e 28% estdo na
faixa de 30 a 40 anos. Possuem elevado grau de instru¢do, porém apesar do alto
cargo ocupado, recebem rendimentos inferiores aos dos seus colegas homens.
(BRUSCHINI, PUPPIN, 2004).

Estas poucas mulheres que conseguem alcancar o topo da hierarquia
empresarial encontram muitos obstadculos em sua carreira, como 0s preconceitos.
Betiol e Tonelli (1991) destacam dois preconceitos que as executivas sofrem: o
primeiro € que elas se comportam como homens e segundo que sé conseguem
posicoes de destaque por uso indevido de sua sexualidade, o que talvez explique o
surgimento de brincadeiras jocosas com tom sexual de colegas homens que néao
lidam bem com a ascenséao feminina (BETIOL, TONELLI, 1991). Para Gershenberg
(2004) é custoso para as executivas alcancarem o reconhecimento de suas
equipes, mesmo quando as mesmas apresentam niveis educacionais mais
elevados e melhor qualificagéo profissional que os homens para o0 mesmo trabalho.
Segundo o autor, estas mulheres necessitam trabalhar com muito mais afinco e
apresentar resultados superiores aos de seus colegas homens para garantir sua
posicdo na organizacao.

Pesquisas realizadas por Brunstein e Coelho (2006), Cursini e Souza (2004)
e Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), revelam que as mulheres executivas
brasileiras, que estdo situadas em um universo masculino sentem-se obrigadas a
assumirem comportamentos considerados masculinos (linguagem, postura
competitiva) para serem tratadas de maneira igualitaria, reconhecidas e
respeitadas pelos homens.

A cultura do pais segundo Hofstede (2001) influencia o grau de pressao
sobre a executiva, tanto na dimensdo profissional como pessoal. O autor

desenvolve o conceito de culturas masculinas versus culturas femininas. As
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culturas masculinas destacam-se pela expectativa da sociedade em que haja
diferencas entre as funcdes dos homens e das mulheres, enquanto que, em
culturas mais femininas, a expectativa de existirem diferencas tendem a ser
menores. Nas culturas mais masculinas, o homem tende a ficar mais distante das
tarefas domésticas e mais presente nas atividades externas ao lar.

A cultura brasileira, com suas caracteristicas machistas, influencia o grau de
sofrimento das executivas brasileiras casadas devido a falta de equilibrio entre a
vida familiar e a profissional. A percepcdo da falta de qualidade de vida se
apresenta como uma das maiores preocupacdes dessas mulheres (ANDRADE,
2011). Além de jornadas de trabalhos cada vez mais extensas, elas continuam
sendo as responsaveis pelas atividades domeésticas e pelos cuidados com os filhos.
Muitas tentam encontrar o equilibrio, terceirizando essas tarefas para babas,
empregadas domésticas e outras profissionais, porém a pressdo exercida pela
sociedade no que se refere ao papel de mae, o qual requer que a mulher deva
exercer a maternidade 24 horas por dia, independente da vida profissional, faz com
gue tais mulheres atinjam um alto grau de stress e, muitas vezes, de infelicidade
(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).

Tomando-se por base os motivos citados, constata-se que executivas que
possuem filhos de até 10 anos estdo mais estressadas no geral do que os homens
(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007). Por sua vez, pesquisa realizada
por Tiedge (2004) revela que as executivas maes utilizam-se de cinco estratégias
para enfrentar as tensdes entre as demandas do trabalho e as da maternidade. A
primeira estratégia a autora define como “estratégia super-mulher”, que envolve
buscar por atingir com eficiéncia e eficacia todas as expectativas e objetivos,
vinculadas aos diferentes papéis sociais. A segunda relaciona-se a estratégia de
otimizar o desempenho dos papéis atribuidos através de um planejamento do
tempo. A terceira ancora-se na diminuicdo das exigéncias pessoais; e a quarta, no
afastamento de atividades menos importantes, como exemplo, ndo assumir novas
responsabilidades e riscos; e, por fim, a quinta estratégia definida como a “mulher
multitarefa”, que procuram realizar e desempenhar vérias atividades ao mesmo
tempo.

Pesquisa realizada por Hewlett (2002) nos Estados Unidos mostra que a
maior parte das funcdes domésticas ainda sao realizadas pelas mulheres

americanas. A pesquisa indicou que 9% dos maridos assumem a responsabilidade
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pelo preparo das refeigbes, 10% assumem a responsabilidade pela roupa de casa
e apenas 5% fazem a limpeza da casa. Em relacéo a filhos, 9% tiram licenca do
trabalho quando eles adoecem, 9% ajudam com as atividades escolares e 3%
assumem e planejam as atividades recreativas da familia. Por sua vez,
corroborando essa pesquisa, Sorj (2004) mostra que, no Brasil, os homens
envolvem-se preferencialmente em atividades interativas, como cuidar dos filhos,
fazer as compras da casa, ou levar filhos ao médico; ao passo que as atividades
manuais ou rotineiras, como lavar roupa e limpar a casa, ficam a cargo das
mulheres.

Por outro lado, as mulheres executivas solteiras também sofrem ao tentar
conciliar a vida pessoal com sua vida profissional. Devido a falta de tempo, muitas
possuem dificuldades para comecar um relacionamento que nao seja com alguém
da propria empresa em que trabalha. Sdo inUmeras viagens, muitas dessas para
outros paises e uma carga de trabalho longa, fatores que impossibilitam essas
mulheres de investirem e cultivarem um relacionamento. Outro agravante refere-se
ao relogio biologico e ao desejo de ter filhos. Existe um choque de escolhas por
parte de tais executivas devido aos anos mais apropriados biologicamente para a
maternidade se sobreporem ao momento de investimento para a ascensao da
carreira profissional. O percentual de executivas (40%) que atingiram 0 sucesso na
carreira e ndo tém filhos € maior do que o de homens (19%) (TANURE;
CARVALHO NETO; ANDRADE, 2010).

Nas empresas globais, um dos fatores que influencia a ascensao profissional
€ a expatriagdo. Adler (1996) disserta sobre a existéncia de trés mitos sobre a
expatriacdo de executivas. O primeiro deles indica que as mulheres ndo querem
ser expatriadas, devido a questdes familiares e sociais. O segundo parte do
pressuposto de que nos paises que recebem mulheres expatriadas existe um
preconceito que impede o desenvolvimento pleno da eficacia dessas mulheres. O
terceiro mito, consiste na questdo de que as empresas ndo querem expatriar as
mulheres. A autora concluiu em suas pesquisas que apenas o terceiro mito pode
ser considerado verdadeiro. As mulheres querem e, quando sao expatriadas,
obtém, em sua grande maioria, sucessos a nivel internacional.

TANURE (2003) completa que, apesar de o numero de mulheres
expatriadas ser menor, a taxa de sucesso desse movimento € maior, se comparado

com expatriados homens. Isso se deve a dois fatores determinantes:
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primeiramente, quando as executivas aceitam o desafio internacional, ja
negociaram e discutiram diversos pontos com a familia. O segundo ponto refere-se
a forma como essas mulheres conseguem conviver com a diversidade, uma das
competéncias necessarias ao expatriado, pois até conseguirem atingir o posto de
executivas, tiveram que provar sua competéncia em conseguir resultados,
convivendo com preconceitos e sendo minoria.

Belle (1994) apresenta cinco modelos de trajetoria profissional de mulheres
executivas. O primeiro denomina de "Maternidade”, no qual a vida é regida,
sobretudo, por escolhas familiares. O segundo é denominado de "Ambivaléncia",
em que estariam classificadas as mulheres para quem o ambiente de trabalho é
experimentado como algo muito gratificante, e que, por essa razado, vivem uma
divisdo entre as obrigacdes familiares e o desejo de avancar na vida profissional.
"A Mulher da Organizagao" constitui o terceiro modelo, no qual se encontram as
mulheres que atribuem uma supremacia a vida profissional na organizacdo sobre a
vida familiar, com repercussdo negativa sobre a vida privada. O quarto modelo
seria 0 "Compartimentado”, o qual reune mulheres que compartimentam dois
mundos considerados quase incompativeis: por um lado, falam como mulheres da
organizacgéo, investem na empresa, aderem a um modelo profissional definido. Por
outro, apresentam dificuldade em falar sobre a vida pessoal. Por fim o modelo que
Belle denomina de "Conflito". Nesse caso, ha uma tentativa fracassada de conciliar
trabalho e vida familiar, comumente privilegiando-se um dos polos de vida: o
trabalho ou a familia.

Apesar das dificuldades enfrentadas pelas mulheres para construirem suas
trajetérias nas empresas e atingirem cargos mais elevados, pesquisas como a feita
pela Fundacédo Carlos Chagas (2007) mostram que, mesmo de forma modesta e
inibida, as mulheres vém ganhando espaco. Alguns afirmam que é questdo de
tempo e que mesmo com as fortes barreiras enfrentadas pelas mulheres, este
estado de minoria de executivas tendera ao fim. Outras advogam que o fato de as
melhores posi¢des estarem ocupadas por homens se deve ao fato de as mulheres
terem chegado mais tarde ao mercado de trabalho e a ascenséo é vista como algo
natural que sera conquistada pela mulher. Em sua pesquisa, Brunstein e Coelho
(2006) apontam que, quando uma mulher atinge o topo da hierarquia de uma
empresa e rompe a barreira do “teto de vidro”, ela abre caminho para que outras
mulheres possam ultrapassar o teto de vidro (BETIOL; TONELLI, 1991; CAPPELLE
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et al.,, 2006, BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000; TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE 2007). Reafirmando essa posicdo, Matsa e Miller (2011) completam
que, além de abrir caminho para outras mulheres com seu exemplo, as executivas
estdo ajudando umas as outras e sendo mentoras de outras mulheres nos diversos
niveis organizacionais.

Conclui-se que a mulher executiva, assim como mulheres que ocupam
cargos menos elevados das empresas, sdo obrigadas a conciliar sua vida
profissional com a vida pessoal, e que a busca por esse equilibrio € uma tarefa
dificil e que nem todas conseguem atingir um nivel equanime perfeito entre todas
as funcdes que exercem dentro e fora das empresas (BETIOL, 2000; CAPELLE et
al, 2006; SORJ, 2004; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE 2007). Contudo,
como salienta Bruschini e Puppin (2004), as mulheres acreditam que conseguirdo
fazer valer o predominio da competéncia sobre a cultura corporativa machista,
guebrando o teto de vidro e que tempos mais igualitarios ainda estao por vir,
principalmente no que se refere as atividades extraprofissionais, como cuidar dos
filhos, da familia e da casa. A quebra do teto de vidro é um desafio para as
mulheres no mercado de trabalho, principalmente para aquelas que ocupam ou
pretendem ocupar os cargos mais elevados em uma organizacao. Dessa forma, se

faz necessario um aprofundamento neste trabalho sobre o fenbmeno Teto de Vidro.

2.2 O fenbmeno glass ceiling

O conceito de glass ceiling ou teto de vidro surge na década de 1980, em
jornais americanos que batizaram o fendmeno de inibicdo do acesso das mulheres
aos postos mais altos das empresas, a qual ocorre através de barreiras invisiveis,
mas suficientemente fortes, que impedem a ascensdo da carreira feminina. Tais
barreiras afetariam as mulheres como grupo, impedindo avancos individuais
exclusivamente por causa do seu género (BRUSTEIN; COELHO, 2006; STEIL 1997;
PIZA, 2000; YIM; BOND, 2002; LYNESS; THOMPSON, 1997; MEYERSON;
FLETCHER, 2000).

Corroborando esse conceito, Cotter et al (2001) acrescentam que existem
desigualdades em relagdo ao teto de vidro. Segundo esses autores, quanto maior €
o nivel hierarquico, mais resistentes sao as barreiras invisiveis a serem quebradas.

Conforme a mulher vai galgando posi¢gfes hierdrquicas mais altas ao longo da sua
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carreira, a amplitude das discriminacbes e desafios aumentam e se fortificam
(STEIL, 1997).

Para Gardone-Bergstrom (2004), apesar de as mulheres estarem expandindo
suas fronteiras no mercado de trabalho, ainda se evidencia a baixa
representatividade da mulher em posi¢des-chave das organizagdes. Johnson (2003)
também relata que, na for¢ca de trabalho, principalmente nos niveis de base e de
geréncia, a mulher conseguiu ampliar sua presenca. Em contrapartida, ainda séo
poucas aquelas que galgaram o0s postos dos niveis mais altos (DALTON;
KESNER,1993). Ja Cotter et al (2001), Bruschini (2007), Meyerson e Fletcher (2000)
concluem que esse fendbmeno pode ser caracterizado como um dos fatores
determinantes para explicar os achados de demografia em pesquisas empiricas, as
quais revelam que quanto mais alto € o cargo, menor é a quantidade de mulheres
ocupando esses postos. Outros estudos como a pesquisa empirica realizada por
Baxter e Wright (2000), no Brasil, nos Estados Unidos e na Australia também
obtiveram resultados semelhantes.

Analisando anuncios de trocas de CEOs na década de 1990, Lee e James
(2007) revelaram que aqueles relacionados a entrada de um CEO do sexo feminino
possuiam impactos significativamente mais negativos do que os relacionados a
entrada de um CEO do sexo masculino. Para os autores, os anuncios de CEOs do
sexo feminino déo énfase justamente ao género do profissional, e ndo a capacidade
e as qualidades profissionais que levaram uma mulher a ser eleita CEO na empresa.

Madalozzo (2011) analisou se a existéncia de Conselhos Administragédo nas
organizagOes influenciam na escolha de uma mulher como CEO. Os resultados
apontaram que a existétncia de um Conselho de Administracdo diminui
significativamente as chances de as mulheres serem escolhidas para o cargo de
CEO. Os resultados corroboraram com a pesquisa realizada por Westphal e
Fredrickson (2001), na qual afirmam que a escolha do CEO por parte do Conselho
de Administracao reflete ndo somente a experiéncia e a capacidade do individuo,
mas também sua similaridade com o perfil do Conselho que o escolheu.

Por sua vez, Yim e Bond (2002) distinguem a existéncia de duas naturezas de
teto de vidro. A primeira, ligada ao campo social, nasce de um preconceito cultural,
no qual as mulheres seriam menos capazes do que os homens. Lyness e Thompson
(1997) acrescentam que, quando uma mulher consegue destaque dentro da

organizacdo, ao invés de serem valorizadas sua capacidade e habilidade perante
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aos desafios enfrentados, ela é desvalorizada, atribuindo suas conquistas a fatores
como sorte ou que utilizou de atributos fisicos ou sua sexualidade para conseguir tal
destaque. A segunda natureza esté relacionada a um teto de vidro pessoal, por meio
do qual a mulher avalia seu perfil e suas caracteristicas como inferiores e incapazes
para determinados cargos, gerando um grande retardo na carreira feminina (YIM;
BOND, 2002).

Reafirmando essa conclusdo, Tabak (2003) menciona que, além dos
obstaculos institucionais, em que as estruturas funcionais ndo sao favoraveis as
mulheres, elas sofrem com o0s obstaculos psicoldgicos, uma vez que, muitas vezes,
as préoprias mulheres se sentem inseguras quanto a sua capacidade e aos seus
direitos de avancar profissionalmente.

Miller, Kerr e Reid (1999) relatam que, além do teto de vidro, existe um outro
fendmeno que denominam parede de vidro, metafora utilizada para descrever a
existéncia de obstaculos que podem deter ou impedir o acesso de mulheres a certos
departamentos ou funcdes departamentais e setoriais, dificultando a mobilidade
horizontal feminina dentro das organizacfes. Para Sneed (2007), essa espécie de
segregacao ocupacional por género pode estar baseada em politicas administrativas
de departamentos ou setores, ou até mesmo na propria cultura organizacional.
Confirmando essa conjectura, Kealey (1999) acrescenta que a mobilidade dentro
das organizacbes pode favorecer o projeto de ascensdo de executivas, pois
aumenta a visibilidade dela na organizacdo, ajuda a construir redes de
relacionamentos e permite o contato constante com a alta clupula da empresa,
fatores que podem contribuir para a ascensao e trazer impactos positivos nao
somente para as executivas, mas para todas as mulheres de uma organizacéo
(BENSIMON,1995).

Segundo Steil (1997) pode-se verificar que as tradicbes e as normas culturais
sdo barreiras significativas para a ascensao das mulheres a cargos de maior status
e melhor remunerados, mesmo com as puni¢cdes previstas em lei contra a
discriminacdo em relacdo ao sexo. Isso ocorre porgue nem sempre € tarefa facil
detectar essa discriminacdo, pois 0Ss processos seletivos, principalmente em cargos
executivos, sdo complexos e subjetivos, 0 que frequentemente acaba por ocultar
esta discriminacéo.

No mesmo trabalho, Steil (1997) aponta que os executivos homens assumem

que mulheres podem oferecer importantes habilidades gerenciais, contribuindo
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positivamente para a organizagdo e, a0 mesmo tempo, admitem rejeitar uma mulher
em determinada posicdo devido ao seu género. Essa rejeicdo se deve a
preocupacdo em se perder tempo e investimentos financeiros em treinamentos de
uma mulher e vé-la abandonar a organizacdo devido a fatores como gravidez ou
cuidados com a familia (CAPELLE et al., 2006; BRUSCHINI, 2007, STEIL, 1997).
Essa falta de investimentos na mulher e esse receio de elas serem mais propensas
a interrupcdes na carreira, foi constatada na pesquisa realizada Soares (2000) como
um fator das disparidades salariais. A pesquisa quantitativa revelou diferencas
salariais entre os géneros, mesmo quando homens e mulheres possuiam a mesma
funcdo e trabalhavam em setores iguais. Tal disparidade salarial também foi
constatada na Europa em pesquisa realizada por Arulampalam, Booth e Bryan
(2007), a qual abarcou 11 paises europeus, dentre eles Alemanha, Franca,
Dinamarca, Espanha e Italia. Outras pesquisas como as desenvolvidas por Bruschini
e Puppin (2004), e Brustein e Coelho (2006 ) mostraram que as disparidades
salariais entre homens e mulheres sado geralmente maiores na parte superior do que
na extremidade inferior da hierarquia organizacional. Esses dados vao ao encontro
com a teoria de que quanto mais alto € o cargo, maior é prevaléncia do efeito teto de
vidro (ARRULAMPALAM; BOOTH; BRYAN, 2007; COTTER et al, 2001; Steil, 1997).

Pesquisas tém revelado que os homens tém tendéncias a nao delegar tarefas
desafiadoras para mulheres da mesma forma que delegam a outros homens
(MCCAULEY; OHLOTT; RUDERMAN, 1994), uma vez que tarefas e projetos de
maior repercussdo dentro das empresas geram maior visibilidade para seus
executores, abrindo caminho para avancos na carreira (KEALEY, 1999; SNEEDE,
2007).

Nessa mesma linha de raciocinio, Hirata (1999) revela que os trabalhos
considerados mais importantes, estdveis e com lagcos empregaticios formais
vinculados a cargos de chefia sdo normalmente ocupados por homens, enquanto os
trabalhos periféricos e com menor atribuicdo de responsabilidades ou destinados a
funcdes de atendimento e suporte sdo legados as mulheres. Para Bjerk (2008),
guanto mais escassas as oportunidades de mostrar caracteristicas benéficas ao
novo cargo e quanto menor a crenga com relacdo aos sinais emitidos pelos
individuos, maior a chance de existir uma barreira invisivel para a promocdo de

determinados grupos demograficos, como por exemplo, o grupo das mulheres.
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Por sua vez, McCauley, Ohlott e Ruderman (1994), descrevem que mulheres
gue ocupam cargos idénticos a dos homens geralmente ndo sdo promovidas em
processo de selecdo, pois ndo tiveram acesso as mesmas responsabilidades e
desafios que seus colegas homens.

Bandinter (2005) compara os efeitos do teto de vidro e os desligamentos
empresariais, enfatizando que as mulheres sdo em numero maior do que 0s
homens, quando se fala em desemprego e em demissdes nas instituicbes, mesmo
tendo alcancado niveis mais avancados na carreira e nos estudos.

Powell (1988) e Meyerson e Fletcher (2000) comentam que a carreira
feminina nas organizagdes € mais complexa do que a dos homens, pois as mulheres
enfrentam certos tipos de problemas e desafios que ndo sdo comuns ao género
oposto. Brustein e Coelho (2006) e Bruschini e Puppin (2004) argumentam que as
mulheres que ascendem em suas carreiras deparam-se com inumeros percalgos
durante suas trajetérias profissionais. Uma primeira explicacdo para esses percal¢os
nas carreiras femininas esta ancorado no proprio modelo de carreira.

Para as organizacfes, segundo Bruschini e Lombardi (2003), o modelo
masculino de carreira ainda demonstra ser o mais interessante, pois esta baseado
na disponibilidade de tempo e na dedicagdo exclusiva, fato que nao ocorre na
carreira feminina, de acordo com O’Neil (2003). Segundo a autora, a carreira
feminina é mais complexa, pois, além de jornadas de trabalhos cada vez mais
extensas, elas continuam sendo as responsaveis pelas atividades domésticas e
cuidados com os filhos (ADLER, 1996; ELVIRA; COHEN, 2001; BRUSCHINI;
PUPPIN, 2004, SARTI, 2004; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).

No tocante as promocdes, estudo realizado por Lyness e Thompson (1997)
constatou que mulheres executivas estdo menos confiantes e motivadas em
conseguir promocdes do que seus colegas homens, devido a crescente énfase em
experiéncias internacionais, exigidas como pré-requisito para promocdo de altos
niveis de executivos em empresas multinacionais Meyerson e Fletcher (2000)
concluiram que muitas mulheres ndo tém as mesmas oportunidades de experiéncias
internacionais dos seus pares masculinos, devido ao estereétipo criado, que coloca
a mulher como menos flexivel para viagens e mudancas familiares. Pesquisa
realizada por Adler et al (2000) possui conclusdes semelhantes e Tanure, Carvalho
Neto e Andrade (2010) completam que mulheres alcancam mais sucesso do que

homens quando passam por processo de expatriacao.
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Uma abordagem que tem recebido crescente investigacdo analisa a
questdao do teto de vidro dentro da perspectiva de diversidade grupal,
fundamentando-se em conhecimentos derivados da psicologia social através da
teoria da identidade social e autocorrelacdo, a qual analisa o fato de pessoas
criarem grupos de identidades que serdo formados com caracteristicas
semelhantes, como sexo, profissdo, religido e idade. Essa estrutura formada
delineia as interacbes sociais entre os membros que pertencem ou né&o
pertencem a seus grupos de identidade. Segundo a teoria da identidade social,
0 ser humano necessita de manutencdo de elevado grau de autoestima, o que
faz com que sejam procurados grupos sociais com identidades parecidas (STEIL,
1997). Esta teoria explica a existéncia de guetos femininos, no que se refere as
escolhas de profissées (BRUSCHINI, 2007).

Para Meyerson e Fletcher (2000), a maioria das organiza¢gdes foram criadas
por e para homens e estdo baseadas em experiéncias masculinas. A autora
acrescenta que, mesmo com a maior forca de trabalho feminina, as definicdes
organizacionais de competéncia e lideranca sdo ainda associadas a tracos
estereotipados masculinos, tais como: duro, agressivo, decisivo.

A fim de alcancar tais estere0tipos e ultrapassar o fendbmeno glass celing,
muitas mulheres tendem a criar uma identidade que seja adaptavel ao ambiente e as
exigéncias organizacionais (BRUSTREIN; COELHO, 2006). Varias pesquisas
mostram que algumas mulheres negociam com sua identidade de género,
assumindo comportamentos tipicamente masculinos, como linguagem e postura, a
fim de serem respeitadas pelos homens e receber o mesmo tratamento.
(BRUSTREIN; COELHO 2006; LIMA, 2009; TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE, 2007).

Amorim e Freitas (2003), ilustram essa negociacao da identidade de género
através do modelo denominado “terninho e gravata” adotado por grande parte das
mulheres em nivel executivo e gerencial, que buscam reproduzir o padrao
masculino, ou mesmo sendo obrigadas a manté-lo para poder quebrar o teto de
vidro imposto pelos homens. Para Carvalho, Carvalho e Carvalho (2001), o sucesso
das mulheres em cargos executivos estaria intimamente ligado a supressdo
voluntaria da dimenséo feminina no comportamento profissional. Tal atitude, além de
contribuir para a morte lenta da dimensdo sensivel nas organizacbes, ainda

reforgaria o predominio da razdo masculina, excluindo, assim, os muitos beneficios
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da diversidade no ambiente profissional (HANASHIRO et al, 2007; Bruschini, 2007,
Bruschini; Lombardi 2000; Souza; Guimaraes, 2000).

Um dos principais fatores que contribuem para que se quebre o teto de vidro
€ a compreensao, tanto por parte das mulheres, como pela diretoria executiva das
organizacgdes, dos mecanismos pelos quais essa barreira de fato se opera. Pesquisa
realizada por Brustrein e Coelho (2006) revela que, quando a diretoria e presidéncia
estao dispostas e empenhadas em quebrar os limites do teto de vidro, os desafios
para a mulher conseguir alcancar os cargos mais altos dentro de uma organizacao
tendem a ser menores. Nessa mesma pesquisa, chegaram a conclusado que, quando
uma mulher consegue transpor as barreiras impostas e assume cargos executivos,
abre-se espaco para que outras mulheres ultrapassem a barreira, sem que elas
assumam necessariamente uma postura masculina. Corroborando essa conclusao,
Bell, McLaughlin e Sequeira (2002) acrescentam que essa melhora na equidade de
género que ocorre em todos o0s niveis, tem efeitos positivos sobre todos os
trabalhadores, tanto homens quanto mulheres, porém nédo é um efeito rapido.

No tocante ao apoio institucional para as mulheres em suas tentativas de
guebrar o teto de vidro, Jackson e O’Callaghan (2009) observaram que, na
percepcdo das executivas, existe pouco apoio organizacional e diferencas
significativas de obstaculos durante a carreira em prol de seus colegas homens.

Por fim, para Lima (2009), a cultura dita os papéis de ambos os géneros na
sociedade e, por conseguinte, no ambiente empresarial. O autor salienta que esses
papéis sdo mutaveis e que, apesar de vivermos em um ambiente interativo, de
mercado globalizado e de avangos tecnoldgicos, o0 mundo empresarial ou 0 mundo
do trabalho ainda sofre uma influéncia da divisdo por género no trabalho. Dessa
forma, o conceito de relagbes sociais de género deve ser pensado ndo apenas de
forma particular, pois tais relagdes existem em todos os lugares e em todos o0s niveis
sociais.

Com a entrada em massa das mulheres no mercado de trabalho brasileiro
seguindo uma tendéncia mundial, espera-se que as mulheres nas organizacoes,
tenham uma maior conscientizagdo a respeito da desproporcionalidade na divisdo
do poder entre os géneros, fato que pode vir a resultar em conflito organizacional,
mas que trara ganhos para que as disparidades entre sexos diminuam. (STEIL,
1997). Por sua vez, espera-se que as organizacfes valorizem e invistam na gestao

de pessoas e no desenvolvimento da diversidade, reconhecendo e oferecendo
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oportunidades iguais entre os géneros, de acordo com as competéncias técnicas e
comportamentais (QUEIROZ et al, 2010).

Jaime (2011) revela que o teto de vidro na dindmica empresarial sofre
variacbes entre paises, entre diferentes regibes de um mesmo pais, entre 0s
distintos setores da atividade econdmica, entre as diversas atividades profissionais e
em diferentes empresas. No Brasil, as relacdes de género nas regides norte e
nordestes ndo sdo vividas da mesma forma que nas sul e sudeste. Da mesma
forma, os desafios e obstaculos que se colocam para o desenvolvimento de uma
carreira executiva na industria petroquimica ou na construcdo civil ndo sdo os
mesmos que aqueles que existem, quando a trajetdria é construida na indastria de
cosmeticos (JAIME, 2011). Esse autor salienta que ocupar posicdes em campos
profissionais, como producéo, financas e tecnologia apresenta-se com maior desafio
e dificuldade do que no departamento de recursos humanos ou de responsabilidade
social.

Nesse contexto, o proximo capitulo tece reflexdes sobre o setor de Tecnologia
da Informacao, visando a um maior debate e interacéo de ideias e teorias a respeito
do ambiente de trabalho em que estdo inseridas as mulheres cujas carreiras

profissionais foram pesquisadas para este trabalho.

2.3 Tecnologia da Informacéo: reduto masculino

Hoje, para muitas empresas, o setor de Tecnologia da Informagé&o (Tl) tornou-
se um parceiro estratégico. A tecnologia esta presente dentro das empresas e,
muitas vezes, faz parte do proprio negécio. Um bom exemplo sdo as milhares de
operacdes bancérias disponiveis vinte e quatro horas por dia para todos os clientes,
em alguns paises do mundo. E impossivel imaginar o funcionamento de um banco
ou de uma organizacdo mais complexa sem o uso da Tecnologia da Informacéo
(VIEIRA; SANTOS; PEREIRA, 2007).

Diante dessa nova realidade, os investimentos em tecnologia por parte das
instituicbes aumentaram e, ao longo das Ultimas décadas, surgiram varios
segmentos de desenvolvimento de sistemas de informacao, os quais, basicamente,
se enquadram em trés grupos: empresas que desenvolvem softwares sob medida,
gue vendem pacotes prontos e as que optaram pelo desenvolvimento interno (
VIEIRA; SANTOS; PEREIRA, 2007).
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Fatores como a desvalorizagcdo cambial, que aumentou a competitividade dos
produtos brasileiros no mercado externo, e a crescente tendéncia por terceirizacao
fizeram com que o negécio de fabrica de software se tornasse uma das atividades
de Tecnologia da Informacdo que mais crescem no pais. Segundo Machado (2009),
nos ultimos anos, a concorréncia no setor de desenvolvimento de sistemas de
informacdo aumentou consideravelmente, forcando a maioria dessas empresas a
adotar melhores formas de gerenciamento.

Por sua vez, observa-se um pequeno contingente de mulheres que atuam e
desenvolvem uma carreira em empresas de Tecnologia da Informacéo (TRAUTH,
2002). Bruschini e Lompard (2000) reafirmam que em setores como 0 da
Tecnologia da Informacé&o a presenca masculina € marcante e acrescenta que esse
fato tem surgimento nas escolhas femininas nas universidades, em que setores
como a engenharia e a Tecnologia da Informacdo s&o preteridos pelas mulheres.
Andlise feita por Casaca (2006) mostra que, no setor de tecnologias da informacéo,
persiste a segregacao sexual na organizacdo do trabalho. No que tange as relacdes
de género no setor de TI, a autora conclui que esse setor segue sendo um reduto
masculino, no qual, na divisao de tarefas, as poucas mulheres existentes ficam com
as atividades menos complexas. Ja os homens assumem fun¢gdes mais valorizadas
e recompensadas financeiramente (CASACA, 2006).

Pode-se constatar, através de pesquisas sobre a insercdo feminina no setor
da Tecnologia da Informacéo, em diversos paises, que o indice de participacao de
mulheres é baixo (ECCEL, 2007; CASACA, 2006; BRINKLEY; JOSHI, 2005; AHUJA,
2002;). Mesmo em paises como os EUA, onde a &rea de Tecnologia da Informacéo
€ uma das areas de maior crescimento dentro da economia, a participacédo feminina
€ modesta (BRINKLEY; JOSHI , 2005; AHUJA, 2002; FOUNTAIN, 2000), uma vez
gue elas representam 20% da m&o de obra especializada neste segmento e,
estatisticamente, possuem um percentual menor do que de outros setores que
historicamente possuem uma populacdo predominantemente masculina como o
financeiro (27,1%) e industrial (21,1%)(FOUNTAIN, 2000).

Na Europa, em paises como Alemanha e Reino Unido, a representatividade de
mulheres no setor de tecnologia € de uma para cada cinco homens e, nos Paises
Baixos, de uma mulher para cada sete homens (TRAUTH; QUESENBERRY; HUANG,

2008). Por sua vez, em 2005, as mulheres representavam apenas 23,6% da forca de
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trabalho das empresas de tecnologia australianas (STAEHR; BYRNE; BELL, 2006) e
penas 11% na Nova Zelanadia (HEMBRY; PRESLEY, 2006).

No Brasil, Torquato (2002) revela que a participacdo feminina entre 0s
profissionais de desenvolvimento e infraestrutura de tecnologia saiu de 6% em 1997
para 11,5% em 2001. Eccel et al (2007) obteve resultados semelhantes, com uma
participacdo feminina de 13% dos cargos em empresas de Tecnologia da
Informacdo. Comparando-se com dados do IBGE (2007), nos quais a mulher teve
uma representatividade de 43,7% do PEA, a participacdo da mulher no setor de
Tecnologia da Informacéo pode ser considerada modesta. Quando se faz um corte
por hierarquia, a analise mostra a predominancia quase que exclusiva de homens
nos postos mais elevados. Das quatro (4) empresas citadas pela autora, apenas
uma possuia mulheres nos postos de comando, mesmo assim com uma
representatividade baixa (3%).

Comparando esses dados com a pesquisa mais abrangente coordenada por
Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007), a qual contou com analises em varios
setores da economia, percebe-se que tal representatividade de 3% é€ inferior a
representatividade das mulheres que ocupam o cargo mais alto da hierarquia no
Brasil: a presidéncia (6%). Esses dados revelam que as mulheres do setor da
Tecnologia da Informacao estdo mais distantes dos cargos executivos do quem em
outros setores da economia, conforme salientado por Autrilino, 2009.

Por sua vez, no tocante ao desemprego nos Estados Unidos, dados da
Information Technology Association of America revelam que os homens sao mais
passiveis do que mulheres para retornar a profissao de Tl. De 2003 a 2004, a taxa
de desemprego dos homens qualificados na area de TI caiu 34,4% enquanto o
numero de mulheres desempregadas caiu 5,15%.

Devido a essas desigualdades entre género no setor de Tecnologia da
Informagéo, observa-se, nos ultimos anos, um aumento nas discussfes sobre a
importancia da diversidade pelas seguintes razdes: primeiro, aumentaria o
envolvimento do grupo de mulheres, o que ajudaria a resolver a escassez de mao-
de-obra da area Tecnologia da Informacdo (ROBERTS, 2000; SCHENK; DAVIS
1998; WILSON, 2004); segundo, tem-se argumentado que uma diversificada forca
de trabalho contribui para o aumento dos niveis de inovacdo (FLORIDA, 2003), o
desenvolvimento econdémico (ROBERTS, 2000) e a criagdo de mais produtos e
servicos diversos (JOSHI; KUHN 2001; WARDLE, 2004); e, por ultimo, uma maior
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diversidade de género em TI ir4 contribuir para a igualdade entre homens e
mulheres no tocante a sociedade como um todo (TRAUTH et al, 2006).

Para explicar as causas da representacdo desproporcional de mulheres no
setor de Tecnologia da Informacéo, a literatura recente sobre género (BRINKLEY;
JOSHI 2005; AUTRILINO, 2009, FOUNTAIN, 2000) diverge sobre dois pontos de
vistas tedricos dominantes: a perspectiva essencialista e a perspectiva da
construcéo social. A perspectiva essencialista centra-se na presuncao de diferencas
intrinsecas entre homens e mulheres, para explicar o dominio masculino em
empresas de Tecnologia da Informacéo (BRINKLEY; JOSHI 2005).

Pesquisas em Biologia e Psicologia procuram analisar os condicionamentos
genéticos, hormonais e de estrutura cerebral que ocasionam diferencas cognitivas
ou de socializacdo e, por isso, assumem diferentes disposicdes para realizarem
tarefas distintas (AUTRILINO, 2009). Para Brinkley e Joshi (2005), fatores naturais e
biolégicos justificam uma menor aptiddo das mulheres para o desenvolvimento de
codigos de tecnologias e, consequentemente, poucas mulheres, relativamente ao
namero de homens, tendem a seguir carreiras em empresas de Tecnologia da
Informacao.

Uma possivel explicacdo alternativa para o relacionamento das mulheres com
o setor de Tecnologia da Informacéo é a perspectiva da constru¢do social, na qual
forcas sociais e ndo biologicas interferem nas escolhas femininas e, como resultado
constata-se, uma menor participacdo da mulher na profissdo de Tl (TRAUTH et al,
2006; TRAUTH, 2002).

Para Galpin (2002), a forca de trabalho global de TI € influenciada por um
complexo de fatores culturais e sociais que diferem de pais para pais. O autor
argumenta que, ao se considerarem as questdes de género, € importante dar
relevancia ao contexto cultural em que as mulheres estédo inseridas, para que assim
seja possivel maximizar as solu¢des desenvolvidas. Consequentemente, a inclusdo
social da mulher em TI tera efeitos de longo alcance.

Nessa perspectiva, Trauth (2002) pesquisou e examinou fatores estruturais,
sociais e comportamentais que influenciam a decisédo pela escolha de uma carreira
em TI. Os resultados revelam diferengas significantes entre homens e mulheres.
Justificando, o autor exemplifica que filmes e programas de TV geralmente
descrevem os profissionais de Tl como individuos do sexo masculino, extremamente

inteligentes, muitas vezes sem amigos e vida social. A imagem moldada pela
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sociedade onde TI é lugar para os nerds ou apenas para homens, faz com que
muitas mulheres percam 0 interesse em comecgar uma carreira nesse setor da
economia e busquem outros nichos de mercado (MORGAN, QUENSENBERRY &
MORGAN, 2004). Corroborando essa ideia, Garcia-Crespo et al (2009) concluem
gue a luta contra a imagem que o trabalhador de Tl é solitario pode ajudar a atrair
mais mulheres para o setor. Segundo Pessanha (2007), para desmistificar essa
imagem, € necessario desenvolver trabalho junto as universidades, escolas de
ensino meédio e as empresas de Tecnologia da Informacéao .

Adams, Bauer e Baichoo (2003) revelam que a ideologia social/politica sobre
identidade de género e o0s esteredtipos criados sdo importantes componentes
culturais que influenciam a relacdo das mulheres com o setor de Tecnologia da
Informacdo. Nesse contexto, Ecevit, GunduzHosgor e Tokluoglu (2003) estudaram
mulheres que trabalhavam como analistas de sistemas e programadoras de
computador na Turquia. Os autores revelam que a mulheres turcas estdo mais
presentes em empresas de tecnologia do que em outros setores também
considerados redutos masculinos, como Engenharia e Medicina. Além disso,
observaram que a presenca de mulheres na Tecnologia da Informagéo na Turquia é
alta em comparagdo com estatisticas de outros paises, como Estados Unidos e
Holanda. Por fim, exploraram o historico sociocultural turco e os fatores que
contribuem para esse fenbmeno e concluiram que a énfase na igualdade de género,
a ideologia politica da Turquia voltada para politicas educacionais com enfase
cientifica e o incentivo da familia para que filhas sejam educadas em dominio
cientificos e tenolégicos foram os principais fatores que contribuiram para a
efetivacdo desse cenario.

Por sua vez, Trauth et al (2006) ressaltam a existéncia de uma combinacao
de dois fatores que influenciam a deciséo para que uma mulher entre, permaneca na
area de Tl e assuma, em um futuro préximo, cargos mais elevados dentro das
organizacdes: combinacdo entre as caracteristicas pessoais e influéncias externas.
As caracteristicas pessoais referem-se a fatores como instrucdo, tracos de
personalidade e interesses. Ja a influéncia externa referencia as primeiras
experiéncias individuais com a computagdo, 0S mentores e outras pessoas como 0

pai, os valores culturais e econémicos, o estilo das organiza¢des e as liderancas.
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Para Morgan, Quensenberry e Morgan, 2004, esses fatores individuais e
sociais devem ser estudados e debatidos para uma melhor compreensao critica da
presenca da mulher em empresas de Tecnologia da Informacéo.

Outro fator que deve ser observado, segundo autores como Casaca (2006),
Fountain (2000), Eccel, Flach e Oltramaria, (2007), consiste no perfil profissional que
hoje é exigido pelas empresas de Tecnologia da Informacéo contribuem para a baixa
procura feminina. Sao exigidos desses profissionais uma maior mobilidade e
disponibilidade de trabalho em horéarios alternativos, como madrugadas, finais de
semana e feriados (CASACA, 2006). Essa exigéncia pode ser vista como fator para
a maioria masculina, ja que, historicamente, sdo isentos dos servicos domeésticos e
dos cuidados com a familia em diversas sociedades, conforme revelado por varios
diversos estudos e pesquisas (ECCEL; FLACH; OLTRAMARI, 2007; CASACA, 2006;
STEIL, 1997; HEWLETT, 2002).

Corroborando esses dados, Pessanha (2007), acrescenta que, além dos
desafios de equilibrio entre a carreira profissional e os cuidados com a familia, o
esteredtipo criado em torno da mulher em relacédo a sua emotividade, é considerada,
por algumas empresas, inadequada para a atuacdo em Tecnologia da Informacéao.
Segundo Trauth (2002), um dos grandes desafios da area de RH é conseguir
compreender as questdes que envolvem discriminagdes e as relacbes de género, a
fim de desenvolver politicas adequadas que irdo atrair e reter mulheres para esse
setor da economia (TRAUTH, 2002). Para superar esses obstaculos, Pessanha
(2007) afirma que existe necessidade de as mulheres criarem redes de apoio entre
si. Segundo o0 GPTW (2010) (Great Place to Work Institute), empresas como IBM,
HP e Google, cientes de tal necessidade, estdo investindo em programas de
diversidade e grupo de mulheres.

Para Autrilino (2009), a fim de tornar mais equilibrada a proporcionalidade
entre géneros no setor de Tecnologia da Informacdo, € necesséario estimular a
insercdo e a participacdo das mulheres nesse setor. Para isso, algumas acdes
devem ser desenvolvidas, como o incentivo a programas de engajamento de jovens
em estudos vinculados a ciéncias e tecnologia e o cumprimento da Lei de Creche,
gue garante um local apropriado para as criancas filhas das mulheres trabalhadoras
em periodo de amamentacdo. A autora acrescenta a necessidade de aumentar e
garantir a representatividade de mulheres em comissdes, comités e conselhos de

agéncias de fomento e de 6rgaos representativos governamentais e institucionais,
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bY

além de estabelecer cotas para mulheres em projetos de apoio a pesquisa e
concessao de bolsas para custear estudos e equipamentos necessarios para o
trabalho ou formacéo, por exemplo.

Por fim, a autora defende que se faz necessario criar uma agenda visando a
implantacdo de acbes que, a curto e a médio prazos, promovam a participacdo das
mulheres em niveis igualitarios no setor de tecnologia, tanto no que diz respeito ao
acesso as funcbes, como na igualdade salarial para promover o desenvolvimento

cientifico e tecnoldgico no Brasil.
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3. METODOLOGIA

3.1. Método de pesquisa e estratégia de coleta de d ados

Esta pesquisa foi realizada com o apoio da FUMSOFT - SOCIEDADE
MINEIRA DE SOFTWARE, que possui interesse dessa instituicdo analisar e
compreender questbes de género presentes nas empresas mineiras de Tecnologia
da Informac&o. A FUNSOFT é uma instituicdo que atua na criacdo, na capacitacao,
na qualificacdo e no fomento de empreendedores e de organizagcbes produtoras de
software para o sucesso no mercado global. Sua contribuicdo consistiu nha cesséo de
contatos de executivas atuantes em empresas de Tecnologia da Informacéao.

Atualmente, essa instituicdo ndo possui pesquisas relacionadas ao tema e
este trabalho podera contribuir para uma melhor compreensdo dos desafios da
carreira feminina, em especial das executivas inseridas no mercado de Tecnologia
da Informacéo, por acreditar que o fato de apontar e descrever relacdes de género
gue ocorrem dentro das empresas de Tecnologia da Informacéo caracteriza-se
como um progresso da conscientizagdo e avango na busca da equiparagao entre o
masculino e o feminino, justificando assim, a contribuicdo para se obter o banco de
dados utilizado nesta pesquisa.

Esta pesquisa apoia-se na pesquisa quantitativa coordenada por Betania
Tanure, professora do Programa de Pdés-graduacdo em Administragdo da Pontificia
Universidade Catélica de Minas Gerais, Antdnio Carvalho Neto, professor e
coordenador do Programa de Pdés-graduacdo em Administracdo da Pontificia
Universidade Catdlica de Minas Gerais e Juliana Oliveira Andrade, professora da
Faculdade Pitdgoras, que buscaram analisar fatores como carreira, maternidade,
amores e preconceitos enfrentados pelas executivas brasileiras.

Esta pesquisa quantitativa cujos dados foram submetidos a rigoroso
tratamento estatistico, contou com 222 respondentes mulheres executivas nas
maiores empresas do pais. Os seus dados mais abrangentes foram comparados
com os dados da pesquisa fruto deste trabalho. Considerando-se esses fatores, a
pesquisa deste estudo € de carater descritivo, uma vez que teve por objetivo
identificar as possiveis correlacdes e diferencas entre as executivas de empresas de

Tecnologia da Informac&o com executivas de outros setores da economia.
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Recomenda-se a pesquisa descritiva quando ja se tem acumulo suficiente
sobre determinada temética (GIL, 1999), como € o caso da mulher no mercado de
trabalho em geral, que serve de apoio a discussdo da mulher executiva em
empresas de Tecnologia da Informacdo. Para Quick, Cooper e Gravin (2003), os
estudos descritivos sdo normalmente estruturados com hipéteses ou questdes
investigativas claramente declaradas e buscam atender aos seguintes objetivos de

pesquisa:

a) Descricbes de fen6menos ou caracteristicas associadas com a
populagdo-alvo (quem, que, quando, onde e como de um topico);

b) Estimativa das propor¢coes de uma populacdo que tenha essas
caracteristicas;

c) Descoberta de associacfes entre as diferentes variaveis;

Como estratégia, foi desenvolvida uma pesquisa quantitativa fundamentada
no método survey, o qual consiste na observagdo, por meio de perguntas diretas e
indiretas, as probabilidades de unidades relativamente numerosas colocadas em
situacdes naturais, destinadas a obter respostas através de analises quantitativas.
Uma funcdo desse método € a representacdo e a explicacdo sistematica das
observacbes numeéricas relativas a fatores oriundos das Ciéncias Sociais, como
padrdao cultural, comportamental e condicdes ambientais (GREENWOOD, 1973).
Babbie (1999), acerca desse meétodo, afirma que esse método permite ao
pesquisador descobrir a distribuicdo de certos tracos e atributos, sem se preocupar
com o porqué da distribuicdo observada existir, mas como ela é. Por fim, as
escolhas das estratégicas justificam-se devido a extenséo geogréafica, ao numero de
respondentes, a intencdo de se obterem dados estatisticos e de generalizacdo de
resultados.

Os dados descritivos e quantitativos desta pesquisa foram coletados com uso
do questionario testado e aplicado por Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007), o
qual foi organizado em seis grandes tépicos, totalizando 30 questbes, com suas
respectivas subdivisdes, constituindo-se de questdes fechadas e utliza-se de
algumas questdes de mudltipla escolha e outras em escala tipo Likert. O uso da
escala tipo Likert, de 1 a 7, possibilita a obtencdo de uma graduacao quantificada

das percepc¢des das entrevistadas, permitindo assim, o célculo de indices de cada
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uma delas. Segundo Babbie (1999), o valor particular desse formato é a ordinalidade
nao ambigua das categorias de resposta.

Com o objetivo de contribuir para ampliar o nimero de respondentes, a
FUNSOFT reforgou junto as executivas, por meio de mensagens de e-mails e de
ligacOes telefénicas, o convite para participar da pesquisa. Os questionarios foram
disponibilizados via internet para 165 executivas do setor de Tecnologia da
Informacao.

Dez dias ap0s a distribuicdo desse instrumento, as executivas foram
novamente contactadas pela FUNSOFT pelos mesmos meios, e foi reforcada a
importancia do retorno dos questionarios devidamente preenchidos.

Das 165 executivas para as quais foram enviados os questionarios, 84
responderam a pesquisa, comprovando, assim, 0 sucesso da estratégia adotada de

divulgacao e de conscientizacao.

3.2. Amostra

O universo da amostra foi constituido por 84 executivas de empresas de
Tecnologia da Informacéo, abrangendo os estados de Minas Gerais, S&do Paulo, Rio
de Janeiro e Porto Alegre. Dessas profissionais, 75% delas trabalham em empresas
de grande porte.

Nesta pesquisa, entende-se como executivas as mulheres que ocupam cargos
de alta geréncia (logo abaixo do CEO ou diretoria), diretoria, vice-presidéncia ou
presidéncia.

3.3. Tratamento e analise de dados

Na pesquisa coordenada por Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007), foram
construidos dois indices para avaliar a percepcao do conjunto de executivas sobre a
satisfacdo e sensacoOes e atitudes em relacdo ao equilibrio entre a vida profissional
e a vida pessoal. Neste trabalho, esses dois indices foram aplicados para as
executivas atuantes em empresas de Tecnologia da Informagdo que compdem a
amostra deste trabalho. Esses dois indices serdo obtidos pela média dos
indicadores, relativa a soma dos itens com respostas completas/valor maximo

obtidos por meio da escala Likert. Assim sera aplicado os indices:
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a) Indice Global de Satisfac&o

b) indice Global de Sensacées/Atitudes

O indice Global de Satisfa¢éo € composto por duas grandes dimensdes, as quais

englobam o conjunto de 22 variaveis apresentadas a seguir:

a) Dimenséao relacionada a fatores pessoais: satisfacdo com a saude; com o
namero de amigos; com a relagdo com seu parceiro amoroso; com a relacao
com seus outros familiares; com a relagdo com seus filhos; com hébitos

alimentares; com a convivéncia com amigos;

b) Dimensdo relacionada a fatores relativos a empresa: satisfacdo com o nivel
de cobranca por resultados na empresa; com as relagbes estabelecidas
entre o profissional e o superior; com a remuneracao fixa recebida pelo
trabalho; com a parte variavel da remuneracdo; com a assisténcia médica
oferecida pela empresa; com a factibilidade das metas estabelecidas pela
empresa; com os demais beneficios que a empresa oferece; em relacdo a
carga de trabalho; com as relacdes estabelecidas entre chefes e
subordinados; com as relacdes estabelecidas entre os pares; com o nivel de
desafios colocados para vocé pela sua empresa; com as oportunidades de
crescimento na hierarquia da empresa;, com as oportunidades de
desenvolvimento (cursos, etc.); com o0s valores praticados pela empresa;

com as funcdes desempenhadas.

Por sua vez, o indice Global de Sensac6es/atitudes dos executivos é composto
por 27 variaveis relativas a sensacdo em relacao a fatores relacionados ao stress.
Essas perguntas foram utilizadas para averiguar a percepcdo das executivas em
relacdo ao stress, ndo se constituindo em um teste padronizado. Assim sendo, as
variaveis definidas sdo: dificuldade de dormir ou sono muito entrecortado; dor de
cabeca por tensdo ou dor nos musculos do pesco¢o e ombros; indisposicdo gastrica
ou dor de estdmago; fadiga; alimentacdo com frequéncia maior ou em quantidade
maior do que a usual; diminuicdo do interesse sexual; sensacao de félego curto ou

de falta de ar; reducéo do apetite; tremores musculares (ex.: olhos, boca, méos);
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dorméncia pelo corpo; tomar pilulas para dormir; sensacdo de desanimo pela manha
ao levantar; tendéncia a suar em excesso ou sensacao de sentir coragdo batendo
mais forte; nervosismo; angustia; ansiedade; impetos e raiva (no trabalho, em casa,
no transito); periodo de depresséo; irritabilidade facil; bebida; fumo; dores de cabeca
constantes; medo do futuro; dor discreta no peito; stress com violéncia urbana; medo
do desemprego; insatisfagdo com as suas relagdes afetivas.

Dado ao tamanho da amostra e a grande quantidade de variaveis, foram

utilizadas as seguintes ferramentas estatisticas para o tratamento de dados:

a) Andlise Fatorial : E uma técnica utilizada quando se esta interessado no
comportamento de uma variavel ou grupos de variaveis em covariagdo com outras.
A analise fatorial possui o objetivo de proporcionar, de forma direta, uma melhor
interpretacdo dos dados observados. Analisam-se os inter-relacionamentos entre as
variaveis, de tal modo que elas possam ser descritas convenientemente por um
grupo de categorias basicas, em niumero menor que as variaveis originais, chamado
fatores (MINGOTI, 2007). Assim, a analise fatorial objetiva define o relacionamento
entre as variaveis de modo simples e usando um numero de fatores menor que o
namero original de variaveis (HAIR, 2009).

Uma caracteristica importante da analise fatorial € a ortogonalidade, fator que
faz com que os fatores gerados pela analise fatorial sdo néo correlacionados entre
si. Para executar essa andlise, deve-se, a priori, informar quantos fatores seréo
relacionados de cada conjunto de itens (MINGOTI,2007).

Neste trabalho, a analise fatorial foi aplicada ao conjunto de itens relativos a
empresa e ao aspecto pessoal, ao conjunto de itens relacionados as sensacfes e
atitudes, e ao conjunto de itens relacionados a opiniao relativa das executivas em

relacdo a empresa em que trabalham.

b) Coeficiente de correlacdo de Pearson: O coeficiente de correlacdo de
Pearson € uma medida do grau de relacao linear entre duas variaveis quantitativas.
Esse coeficiente varia entre os valores -1 e 1. O valor 0 (zero) significa que ndo ha
relacdo linear, o valor 1 indica uma relagéo linear perfeita e o valor -1 também indica
uma relacdo linear perfeita, mas inversa, ou seja, quando uma das variaveis
aumenta, a outra diminui. Quanto mais proximo estiver de 1 ou -1, mais forte é a

associacao entre as duas variaveis (TRIOLA, 2005).
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Tal coeficiente, normalmente representado por “r’, assume apenas valores
entre -1 e 1.

« r=1. Significa uma correlacéo perfeita positiva entre as duas variaveis.

« r=-1 Significa uma correlacdo negativa perfeita entre as duas variaveis, ou
seja, se uma aumenta; a outra sempre diminui.

« r = 0 Significa que as duas variaveis ndo dependem linearmente uma da
outra. No entanto, pode existir uma dependéncia néo linear. Assim, o0
resultado p = 0 deve ser investigado por outros meios.

No tocante a esta pesquisa, o coeficiente de Person foi utilizado para medir a
correlacdo entre os escores dos fatores gerados pelas andlises fatoriais para os
diferentes conjuntos de itens.

c) Teste Qui-Quadrado: avalia a associacao entre duas variaveis categoricas, em
que, pelo menos, uma delas ndo é ordinal. Essa associacdo ndo necessariamente
tem que ser linear. Essa comparacdo € feita pela comparagdo de valores
observados em cada categoria com os valores esperados (estimados), sendo que,
uma vez que o valor p (ou “p-valor”) dessa estatistica € menor ou igual a 0,05, diz-se
existir uma associacao estatisticamente significativa entre as variaveis (AGRESTI,
2002).

* Ho: As variaveis em estudos séo independentes.

* H1: As variaveis em estudo ndo sao independentes, ou seja,

apresentam alguma associacao.

d) ANOVA (a um fator): é tecnicamente usada para testar a igualdade de trés ou
mais médias ao mesmo tempo, provenientes de amostras independentes. A
comparacao entre amostras é feita por meio de teste, o qual avalia a variacao entre
as amostras. Quanto maior essa variabilidade, maior a evidéncia contra a hipétese
de igualdade das médias. Assim, quando o "valor p” dessa estatistica € menor que
0,05, afirma-se que existe alguma diferenca entre as médias avaliadas. Ressalta-se
gue somente esse teste ndo aponta onde se encontra essa diferenca. Para descobri-
la, pretende-se utilizar o método de comparacGes multiplas (método de Duncan),
que retorna quais grupos apresentaram diferenca significativa em relagdo aos

demais (comparadas duas a duas).
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e) Teste Kruskal-Wallis: este teste foi utilizado para relacionar variaveis
guantitativas com variaveis categoricas. O Kruskalp-Wallis é um teste néo
paramétrico que usa postos de dados anormais de trés ou mais populacbes
independentes, sendo utilizado para testar hipotese nula de que as amostras
independentes provém de populagbes com a mesma mediana. A hipétese
alternativa é a afirmativa de que as popula¢gdes tém medianas que ndo séo todas
iguais (TRIOLA, 2005).

* Ho: As amostras provém de populagdes com medianas iguais.

e H1: As amostras provém de populagbes com medianas que nao sao todas

iguais.

f) Intervalo de Bootstrap - é um meétodo de reamostragem, utilizado para aproximar
distribuicdo na amostra de um levantamento estatistico. Usa-se frequentemente para
aproximar o viés ou a variancia de um conjunto de dados estatisticos, assim como
para construir intervalos de confianca ou realizar contrastes de hipoteses sobre
parametros de interesse. Neste trabalho, foi utilizado na analise descritiva, na qual
todos os itens que foram linearizados passaram por comparacao através do intervalo

de bootstrap.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise dos resultados desta pesquisa foi dividida em quatro grandes
blocos: no primeiro bloco, analisa-se o perfil das executivas do setor de Tecnologia
da Informacédo; no segundo, a satisfacdo das executivas de Tl em relacdo a vida
pessoal; no terceiro, a satisfacdo das executivas de Tl em relacdo ao ambiente
empresarial; e, por ultimo, no quarto bloco, as sensacfes/ atitudes enfrentadas pelas
executivas de TI.

Foi realizada ao final de cada bloco uma comparacéo entre os dados desta
pesquisa com aqueles da pesquisa desenvolvida por Tanure, Carvalho Neto e
Andrade (2007). Assim, foi possivel identificar possiveis semelhancas e divergéncias
em relacdo as executivas atuantes no setor de Tecnologia da Informacdo com as

demais executivas de outros setores da economia.

4.1. Perfil das executivas de Tl

Todas as executivas que foram sujeito desta pesquisa trabalham em
empresas de Tecnologia da Informacéo e residem nos estados de Minas Gerais
(55,7%), Sao Paulo (27,8%), Rio de Janeiro (15,2%) e Rio grande do Sul (1,3%).
Dessas, 87,5% trabalham na mesma cidade em que residem e 78% estéo inseridas

em empresas de grande porte.

4.1.1 Cargo e idade

Como sera visto na Tabela-5, em relacdo ao cargo das executivas
pesquisadas, 2,5% séo presidentes; 6,25%, vice-presidentes; 22,5%, diretoras; e
68,75% séao gerentes. Esses dados corroboram a literatura apresentada que revela
que quanto mais alto o cargo, menor € a propor¢cdo de mulheres (BRUSCHINI;
PUPPIN, 2004; BRUSCHINI, 2007; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE,
2007).
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TABELA 5 — Relacédo entre cargo, idade e cidades das  executivas pesquisadas

Frequéncia
Variaveis Porcentagem
Porcentagem
acumulada
Presidente 2,50% 2,50%
Cargo  piretora 22,50% 31,25%
Gerente 68,75% 100,00%
Total 100,00% 100,00%
Trabalhana Nao 12,50% 12,50%
mesma g 87,50% 87,50%
cidade que
reside Total 100,00% 100,00%
Minas Gerais 55,70% 55,70%
Rio de Janeiro 15,20% 70,90%
Qual estado  Rio Grande do 1,30% 72.20%
mora Sul
Séo Paulo 27,80% 100,00%
Total 100,00%
Até 30 20,00% 20,00%
De 31-40 55,00% 75,00%
Idade 41 -50 22,50% 97,50%
Acima de 50 2,50% 100,00%
Total 100% 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Segundo Bruschini e Puppin (2004) as executivas brasileiras estao inseridas
em empresas de grande porte, sédo jovens, sendo que 40%delas possuem idade até
30 anos. Casaca (2006) acrescentam que o perfil encontrado em empresas de
Tecnologia da Informacéo sao de profissionais jovens com menos de 30 anos.

Os dados desta pesquisa no que se refere a idade das executivas divergem
das pesquisas até entdo apresentadas e discutidas no referencial teérico, revelando
que apenas 20% das executivas de Tecnologia da Informag&o possuem até 30 anos,
sendo que, em sua grande maioria, 55% delas, possuem a idade de 31 a 40 anos, e
22,5% possuem entre 41 a 50 anos de idade.

Comparando-se o tempo que a executiva ocupa o cargo atual com o tempo
gue a executiva trabalha na empresa, constata-se que existe uma associacao
significativa, de tal forma que, quanto maior o tempo que se esta na empresa tende
a ser maior o tempo que se esta no cargo atual e mais elevado conforme pode ser

visto na tabela-6, em que * p-valor = 0,0004 .
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TABELA 6 — Comparacéo do Tempo de trabalho no cargo atual com tempo que
trabalha na empresa atual

Tempo que trabalha no cargo atual

Tempo que
ert;g?:;gaart‘fal Até 2 anos 3-5 6— 10 11-15 Acimade16  Total
Até 2 anos 10,00 30,3% 17 515% 4 12,1% 2 6,1% 0 0,0% 33 100%
3-5 6,00 23,1% 13 50,0% 6 23,1% 1 38% O 0,0% 26 100%
6 — 10 1,00 6,7% 12 80,0% 2 133% O 00% O 0,0% 15 100%
11- 15 000 0,0% 2 500% 2 500% O 00% O 00% 4 100%
Acima de 16 000 00% O 00% O 00% O 00% 2 100,0% 2 100%
Total 17,00 21,3% 44,00 55,0% 14,00 17,5% 3,00 3,8% 2,00 2,5% 80 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando-se a idade das executivas de Tecnologia da Informacdo com o
tempo em que estdo no cargo atual, percebe-se que a maioria tornou-se executiva
dentro da empresa em que trabalha atualmente. Esses dados conduzem-nos a duas
importantes questdes. A primeira consiste no fato de que, assim como apresentado
no referencial tedrico, as empresas de Tecnologia da Informagdo também preferem
a contratacdo de executivos homens a mulheres. Segundo CAPELLE et al. ( 2006),
essa preferéncia se deve ao fato da preocupacdo em se perder tempo e
investimentos financeiros em uma mulher, e vé-la abandonar a organizacéo devido a
fatores como gravidez ou cuidados com a familia.

O segundo pontoindica que as executivas de empresas de Tecnologia da
Informacdo necessitaram provar sua competéncia e qualidade ao longo dos anos
dentro de uma determinada empresa para, finalmente, conseguirem atingir os
cargos mais elevados. Conforme Meyerson e Fletcher (2000), a carreira da mulher
nas organizacbes € mais complexa do que a dos homens, pois as mulheres
enfrentam certos tipos de problemas, desafios e rejeicdes que ndo sao comuns ao
género oposto.

Esses dois pontos podem indicar indicio do fenbmeno glass ceiling nas
empresas de Tecnologia da Informacédo. Tal fenémeno é responsavel pela inibicdo e
retardo do acesso das mulheres a postos mais autos das organizagoes.
(BRUSTEIN; COELHO, 2006; STEIL 1997; PIZA, 2000; YIM; BOND, 2002; LYNESS;
THOMPSON, 1997; MEYERSON; FLETCHER, 2000).
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4.1.2 Perfil das executivas de Tecnologia da Infor macéao x perfil das executivas
de outros setores.

Nesta sessdo, sdo identificadas as possiveis correlagfes e diferencas entre
as executivas de empresas de Tecnologia da Informacédo com executivas de outros
setores da economia no tocante ao perfil. Para atingir este objetivo, foram
comparados dados desta pesquisa daguela desenvolvida por Tanure, Carvalho Neto
e Andrade (2007).

Em relacdo ao perfil das executivas, ndo foram encontradas diferencas
significativas entre as duas pesquisas. Quanto ao cargo que exercem, as executivas
de Tecnologia da Informagdo seguem o mesmo padrédo encontrado na pesquisa
mais abrangente (Tanure; Carvalho Neto; Andrade, 2007), revelando que mais de
dois tercos ocupam o cargo de gerente e poucas ocupam 0 cargo de presidente,
conforme tabela 07, dados que corroboram aqueles encontrados por Dalton e
Kesner (1993), os quais revelam que sdo poucas as mulheres que conseguem
galgar os postos dos niveis mais altos nas organizacgoes.

Analisando-se o local onde as executivas trabalham e residem, também né&o
foram encontradas diferencas significativas entre esses dados, sendo que mais de
80% das executivas trabalham na mesma cidade em que residem.

Os dados relacionados a idade das executivas revelam que a maioria das
executivas de Tecnologia da Informacgéo (55%) possuem entre 31 a 40 anos,
enquanto que, na pesquisa mais abrangente citada, a maioria das executivas
possuem idades inferiores a 30 anos (40%);ambas as pesquisas apontam para um
baixo contingente de executivas acima dos 40 anos de idade, fato que pode ser
explicado pelo fato de ainda ser recente uma maior participagdo da mulher nos
mercados de trabalho brasileiro, conforme revelado por Betiol e Tonelli (1991), Sarti
(2004) e Bruschini e Lombardi (2000), segundo os quais essa maior participacao €
devida a aceleracdo do processo econémico brasileiro, a ampliagdo dos niveis de
escolaridade das mulheres, a queda da taxa de fecundidade, & mudanca nos valores
culturais relativos a trabalhos femininos e a difusdo de novos padrbes de
comportamento.

Em sintese, a comparacdo do perfil das executivas entre as duas pesquisas
nao apontam diferencas significativas entre as executivas, revelando tendéncias no

tocante ao cargo, a idade e ao local de trabalho versus local onde reside, como
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demostrado na tabela 7 a seguir, elaborada a partir dos dados fornecidos por
Tanure, Carvalho e Andrade (2007).

TABELA 7 — Comparagao de idade, cargo e local de tr  abalho entre executivas
de (TI) e executivas (Geral)

Executivas (TI) Executivas (Geral)
Percentual Percentual Percentual Percentual
Acumulado Acumulado
Até 30 anos 20,00% 20,00% 40,00% 10,90%
Idade de 31 a 40 anos 55,00% 75,00% 28,00% 66,10%
de 41 a 50 anos 22,50% 97,50% 28,90% 96,90%
acima de 50 anos 2,50% 100,00% 3,10% 100,00%
Presidente 2,50% 2,50% 0,90% 0,90%
Vice- 0 0 0 0
Cargo presidente/Diretora 28,75% 31,25% 18,90% 19,80%
Gerente 68,75% 100,00% 80,20% 100,00%
Trabalha namesma  gj, 87,50% 87,50% 80,50% 80,50%
cidade em que .
reside N&o 12,50% 100,00% 19,50%  100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor

*Executivas (geral) refere-se as executivas pesquisadas por Tanure, Car  valho e Andrade (2007 )

Feita a analise do perfil das executivas de Tl e comparado este perfil com o perfil
das executivas de outros setores da economia, a proxima sessao trata da satisfacao
das executivas de Tecnologia da Informacdo em relacéo a vida pessoal, quanto a
fatores como: parceiro amoroso, filhos, saude, habitos alimentares e relagdo com os

amigos.
4.2 Satisfacdo das executivas de Tl em relacdo a fatores pessoais

4.2.1. Parceiro amoroso

No tocante ao parceiro amoroso, verifica-se que 55% das executivas nao
estdo casadas e ndo possuem um parceiro amoroso, sendo que dessas, 13,75%
estdo divorciadas.

Analisando-se por faixa etaria, 56,3% das executivas que possuem menos de
31 anos séo solteiras, nimero que possui pequeno decréscimo, quando comparado
com as executivas que estdo na faixa de idade entre 31 a 40 anos (54,5%),

conforme tabela 8, a seguir.
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TABELA 8 — Relacado de Idade x Estado Civil

Estado Civil
ldade Casada S'epar.ada/ Solteira Un,|a0
Divorciada estavel
Até 31 37,50% 0,00% 56,25% 6,25% 100%
28 3l- 25,00% 13,64% 5455% 6,81% 100%

41 -50 66,67%  27,78% 0,00% 5,55% 100%
51-60 100,00%  0,00% 0,00% 0,00% 100%
Total 38,75% 13,75% 41,25% 6,25% 100%

Fonte: Elaborado pelo autor
p- valor=0,0007

Tais dados corroboram com a literatura apresentada (BELLE, 1994; TANURE,

CARVALHO NETO, ANDRADE, 2010), na qual as executivas, devido a viagens e a
uma longa carga de trabalho, percebem-se impossibilitas de investirem e cultivarem

um relacionamento. Embora o0 numero de executivas solteiras seja maior, as

executivas casadas ou que tém unido estavel, consideram em sua grande maioria

possuir um relacionamento feliz. Como pode ser visto no gréafico-03, 58,39% das

executivas consideram seu relacionamento muito feliz; 27,72% consideram seu

relacionamento razoavelmente feliz; 13,89% ndo muito feliz; e apenas 3,10%

consideram seu relacionamento infeliz.

Grafico 03 - Sentimento das executivas em relacdo a 0 seu relacionamento

Infeliz

Razoavelmente feliz 27,72%

Nao muito feliz

10,79%

Muito feliz 58,39%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Fonte: Elaborado pelo autor

Este baixo indice de executivas infelizes com seu relacionamento pode ser

explicado pelo fato de que executivas infelizes tomam a iniciativa de se separarem
(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).
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Em relacdo a separacdo, constata-se que 13,75% das executivas estao
divorciadas, sendo que todas as executivas divorciadas estdo na faixa etaria entre
31 e 50 anos.

4.2.2 Filhos

Com relagéo a filhos, 58,8% das executivas ndo possuem filhos; e as que
possuem filhos acabam sendo méaes apds os 30 anos conforme indicado nas tabelas
9 e 10.

TABELA 9 - Reacéo de filhos

N&o 58,80%
Possui . 0
filhos? Sim 41,20%
Total 100,00%
1 42,40%
ngntidade 2 51,50%
de filhos por
idade 3 6.10%
Total 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor

TABELA 10 - Idade das executivas comparados com ida  de dos filhos

Idade
Abaixo de 10 11-17 18-25 Mais de 26 Total
Até 31 50,00% 50,00% 0,00% 0,00% 100%
de 31-40 78,57% 21,43% 0,00% 0,00% 100%
41 - 50 35,72% 42,85% 21,43% 0,00% 100%
51-60 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 100%
Total 53,10% 31,30% 12,50% 3,10% 100%

* p-valor =0,008

Fonte: Elaborado pelo autor

Comparando-se a quantidade de filhos das executivas mées (tabela — 9),
percebe-se que 42,4% possuem apenas 1 (um) filho; 51,5%, 2 (dois) filhos; e 6,1%,
3 (trés).

Tais dados vao ao encontro de outros trabalhos realizados, os quais revelam
gue as executivas estao realizando o sonho de ter filhos cada vez mais tarde e em

guantidades menores, podendo ser explicado pelo fato dessas profissionais estarem
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sempre em busca de um equilibrio entre a vida pessoal e a profissional (BETIOL,
2000; CAPELLE et. a, 2006; SORJ, 2004; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE
2007), tarefa que se torna muito dificil, pois ainda, em sua maioria, sdo as mulheres
as responsaveis pelas atividades domésticas e o sucesso profissional de uma
executiva interfere mais negativamente na sua estrutura familiar do que a de um
executivo (HEWLETT, 2002; SORJ, 2004; TANURE; CARVALHO NETO;
ANDRADE, 2007).

Além da relacdo com parceiro amoroso e filhos, é importante também analisar
o relacionamento dessas executivas com outros familiares e amigos, conforme sera

apresentado a seguir.

4.2.3 Relagcdo com os amigos e outros familiares

Nesta sessao, avaliou-se a satisfagcdo das executivas com a quantidade e a
convivéncia com amigos e com seus familiares, visando verificar se essas
relacbes/sensacdes impactam na vida profissional. Entenda-se como “outros
familiares” membros da familia que ndo correspondem a filho (s) e marido/parceiro
amoroso. Conforme tabela 11, verifica-se que 11% das executivas estao pelo menos
insatisfeitas com a quantidade de amigos e 64% estdo pelo menos satisfeitas com a
convivéncia com os mesmos. Esses dados revelam que, em linhas gerais, as
executivas valiam de forma positiva a relacdo com seus amigos. Esses dados
podem ser explicados pelo fato de as executivas, devido ao escasso tempo para se
dedicarem as relagbes domésticas e fraternas, acabarem se relacionando com
pessoas do proprio ambiente empresarial, fazendo ali amigos e parceiros amorosos.
(BELLE, 1994; ANDRADE 2004, TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).

Contudo, em relacdo ao quesito “convivéncia com seus familiares”, os dados
revelam que menos da metade das executivas estao satisfeitas. 4,8% avaliaram que
estdo extremamente satisfeitas com a convivéncia com seus familiares; 14,6% muito
satisfeitas; e 33% satisfeitas, conforme tabela —11.
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TABELA 11 - Nivel de satisfacdo das executivas emr elacdo a convivéncia com
amigos e familiares

Nivel de Satisfacao

Nem

Extremamen satisfeita,
Fatores te Muito nem Muito Extremamen

Insatisfeita Insatisfeita Insatisfeita insatisfeita  Satisfeita satisfeita te satisfeita
Coma
gic;”‘c’g’rﬁ” 6,30% 0,00% 20,20%  32,80%  21,90%  12,50% 6,30%
amigos
Com
ggmero 0,00% 1,60% 9,40% 2500%  48,30% 6,30% 9,40%
amigos
Coma
convivén
g:"uge 0,00% 10,00%  19,00%  28,60%  23,30%  14,30% 4,80%
familiare

S

Fonte: Elaborado pelo autor

Comparando-se as variaveis “convivéncia com amigos”, e “nimero de amigos
que vocé tem” com as variaveis “relacdes estabelecidas entre vocé e seus pares”,
“entre vocé e seus subordinados” e “valores praticados pela empresa” através do
coeficiente de Pearson, verifica-se que existe uma correlacao positiva e significativa
entre essas variaveis, que podem ser visualizadas na tabela 12. Assim, conclui-se
gue quanto maior tende a ser a satisfacdo com relacdo a amigos, melhor tende a ser
a avaliacdo referente a satisfacdo com seus pares e subordinados e valores
praticados pela empresa. Novamente esses dados podem ser explicados pelo fato
de as executivas estarem relacionando-se com pessoas do proprio ambiente
empresarial, fazendo ali amigos e parceiros amorosos devido a falta de tempo
(BELLE, 1994; ANDRADE 2004; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).
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TABELA 12 - Coeficiente e Teste de Pearson dos esco res dos fator “Amigos”

entre as variaveis relativas a empresa

Coeficiente de correlagdo de  *F.P.: Amigos

Pearson
R  P-valor
Remuneracao e beneficios 0.201 0,425
Valores praticados pela 0544 0,038
empresa
Relacfes estabelecidas dentro
da empresa (pares e 0,524 0,026

subordinados)
Cobranca e Carga de trabalho 0,156 0,537
Oportunidade 0,007 0,977

*F.P.- Amigos — Conjunto de variaveis convivéncia com amigos”,
e “nimero de amigos que vocé tem

Fonte: Elaborado pelo autor

A falta de tempo devido a longas jornadas de trabalho (Tanure; Carvalho
Neto; Andrade, 2007) gera consequéncias ndo somente as relacdes pessoais, mas

também para salude e habitos alimentares como seré abordado a seguir.

4.2.4 Saude e habitos alimentares

Nesta secéo, verifica-se em que medida as executivas estao satisfeitas com
sua saude e habitos alimentares, e analisa-se o tempo dedicado em atividades que
nao estejam relacionadas aos papéis profissionais, conjugal e familiar, uma vez que
as executivas necessitam de tempo para si proprias. Assim, foi verificada a
satisfacdo das executivas com sua saude, habitos alimentares e a pratica de

exercicios fisicos, conforme apresentado nas tabelas 13 e 14 a sequir.
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TABELA 13 - Prética e frequéncia de exercicios fisi  cos

L Percentual
Variaveis Percentual
Acumulado
Pratica de Nao 57,90% 57,90%
algum Sim 42.10% 100,00%
exercicio
fisico Total 100,00%
1 vez por

22,40% 22,40%
semana

Frequéncia 2 vezes por

. 47,10% 69,50%
que pratica semana

algum 3 vezes por
exercicio semana 21,50% 91,00%
fisico 4 vezes por
semana ou 9,00% 100,00%
mais

Fonte: elaborado pelo autor

Verifica-se que a porcentagem de executivas que praticam exercicio fisico
guatro vezes por semana ou mais (recomendado pela Sociedade Brasileira de
Cardiologia) € de 9%. Se for levado em consideracdo que a aptidao fisica adquirida
por meio de atividades fisicas regulares é a segunda chave para a saude de um
executivo (QUICK et al, 2003) as executivas alvo desta pesquisa, ndo apresentam
uma pratica ideal de atividade, pois apenas 30,5% fazem exercicios fisicos trés ou
quatro vezes por semana.

Aliada a falta de atividades fisicas (57,9% das executivas) observam-se 0s
habitos alimentares irregulares. Os dados revelam que apenas 21,8% das
executivas estdo satisfeitas com seus habitos alimentares, sendo que 20,4% estao
muito ou extremamente insatisfeitas (Tabela 14). Conforme ja verificado, as
inimeras obrigacdes com familia, viagens muitas vezes internacionais e extensa
carga horaria contribuem para que que essas executivas nao tenham uma
alimentacao saudavel (QUICK et al, 2003) .
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TABELA 14 - Nivel de satisfacdo com saude e habitos  alimentares

Nivel de Satisfacédo

Relacéo _ Nem _
Extremamente Muito . satisfeita, s Muito  Extremamente
N - . .. Insatisfeita Satisfeita e Lo
Insatisfeita  Insatisfeita nem satisfeita satisfeita
insatisfeita
Saude 0,00% 2,90% 8,80% 36,20% 39,10% 7,20% 5,80%
Habitos 6,30% 14,10%  23,40%  34,40%  14,00%  7,80% 0
alimentares

Fonte: Elaborado pelo autor

As percepcOes das executivas em relacdo a sua saude vdo ao encontro da
alimentacdo errbnea aliada com a falta de atividades fisicas. Quase a metade das
executivas pesquisadas (47,9%), ndo estdao satisfeitas com sua saude. Tal
insatisfacdo com a saude acarreta males no nivel de felicidade/stress das executivas

gue serdo explicados mais adiante neste trabalho.

4.2.5 indice global de satisfacéo pessoal

Através escala Likert de 1 a 7, avaliou-se o que se denominou “indice Global
de satisfacdo pessoal’, composto pelas variaveis “Satisfacdo com a relacdo com os
filhos”; “Satisfacdo com a relagdo com o parceiro amoroso”; “Satisfacdo com a
relacdo com outros familiares”, “Satisfacdo com a saude”; “Satisfacdo com a
convivéncia com o0s amigos”; “Satisfacdo com o numero de amigos que tem”; e
“Satisfacdo com seus habitos alimentares”.

Os dados constantes na tabela 15 possuem média acima de 4, sendo, dessa
forma consideradas positivas as avaliacbes de satisfacdo. Os indices que
apresentaram a menor satisfacdo média foram *“satisfacdo com seus habitos
alimentares” (4,25) e “satisfacdo com relagcdo com outros familiares”; e os indices de
maior satisfacdo média foram “satisfacdo com a convivéncia com os amigos” (5,12) e
“satisfacdo com o nimero de amigos que vocé tem”.

Em virtude dos dados mencionados, conclui-se que o indice geral de
satisfacdo pessoal das executivas de Tecnologia da Informacédo € positivo, apesar
de ressaltas negativas que merecem atencdo especial em relacdo a saude, a

convivéncia com filhos, ao parceiro amoroso/marido e familiares.
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TABELA 15 - Nivel de satisfagdo pessoal através da escala Likert

Executivas (TI)

Relacdes Média Percentual Desv~|o
Padréo

Satisfacdo com seus habitos alimentares 4,25 60,71% 1,4

Satisfacdo com a relagdo com outros

familiares 4,28 61,14% 1,2

Satisfacdo com a saude 4,57 65,38% 1,2

Satisfacdo com a relagdo com o parceiro

amoroso 4,71 67,28% 1,3

Satisfacdo com a relacdo com os filhos 4,77 68,14% 1,2

Satisfacdo com o nUmero e amigos que

tem 4,78 68,28% 1,3

Satisfacdo com a convivéncia com 0s

amigos 5,12 73,14% 1,2

indice Global de satisfag&o 32,48  66,28% 10,4

Escala likert de satisfacdo: 1 - Extremamente Insat  isfeito(a) 7 - Extremamente satisfeito(a)

Fonte: Elaborado pelo autor

Uma vez analisado o grau de satisfacdo pessoal das executivas de TI, faz-se
necessaria uma comparacdo com as executivas de outros setores, a fim de se

analisarem possiveis semelhancas ou diferencas.

4.2.6 Satisfacdo pessoal das executivas atuantes em empresas de Tecnologia

da Informagé&o versus executivas de outros setores

Assim como realizado em relacdo ao perfil das executivas, nesta sessao,
identificam-se as possiveis correlagbes e diferencas entre as executivas de
empresas de Tecnologia da Informagcdo com executivas de outros setores da
economia, no tocante a satisfacédo pessoal.

Observa-se, conforme tabela 16, que as executivas de Tecnologia da
Informagédo estdo em média menos satisfeitas do que as executivas de outros
setores. Contudo, os dados revelam que tanto as executivas de Tl quanto as de
outros setores apresentam os mesmos itens de menor e maior média de satisfacao.
O item “satisfacdo com seus habitos alimentares” foi considerado por ambas as

executivas como o de menor meédia de satisfacdo e o item “satisfacdo com a relacéo
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com os filhos” como a maior média de satisfagdo, na tabela 16, elaborada a partir
dos dados fornecidos por Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007).

TABELA 16 - Relacao de satisfacdo pessoal das execu tivas de Tecnologia de
Informacao e executivas geral atraveés da escala Lik  ert

Executivas | Executivas
(T (Geral)

Relagbes Média Média
Satisfacdo com a relagéo com os filhos 4,78 5,38
Satisfagdo com a relagdo com o parceiro 471 505
amoroso
Satisfacdo com a saude 4,57 4,95
Sat_lsfagao com a convivéncia com 0s 512 4.68
amigos
Satisfacdo com seus habitos alimentares 4,25 4,45
indice Global de satisfac&o 66,94 70,03

Escala likert de satisfacdo: 1 - Extremamente Insat  isfeito(a) 7 - Extremamente satisfeito(a)
Fonte: Elaborado pelo autor

No tocante a filhos, observa-se uma semelhanca ndo somente no nivel de
satisfacdo, mas também em relac@o ao percentual de executivas que possuem filhos
e a quantidade de filhos que tais executivas possuem, conforme apresentado na
tabela 17, elaborada a partir dos dados fornecidos por Tanure, Carvalho Neto e
Andrade (2007).

Os dados revelam que o percentual de executivas de Tecnologia da
Informacado que possuem filhos é de 58,8%; e das executivas de outros setores € de
59,5%. Observa-se, também, que 93,90% das executivas de Tecnologia da
Informacao e 91,50% das executivas de outros setores possuem até 2 filhos, sendo
que 42,40% das executivas de Tl e 42,70% das executivas de outros setores
possuem apenas 1 filho. Esses dados corroboram com o referencial teérico, cujos
dados indicam que as executivas estdo realizando o sonho de ter filhos cada vez
mais tarde e em quantidades menores (BETIOL, 2000; CAPELLE et al, 2006; SORJ,
2004; TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE 2007).



TABELA 17 - Relacéo de executivas com filhos e quan

tidade de filhos

Executivas (TI)

Executivas (Geral)

. Percentual Percentual
Relagao Percentual Percentual
Acumulado Acumulado
Sim 58,80% 58,80% 59,50% 59,50%
Possui
. Nao 41,20%  100,00% 40,50%  100,00%
Filhos?
Total 100,00% 100,00%
1 42.40% 42.40% 42.,70% 42.,70%
2 51,50% 93,90% 48,80% 91,50%
Quantidade
_ 6,10%  100,00% 6,90% 98,40%
de filhos
4 ou mais 0% 1,60% 100,00%
Total 100,00% 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor

Dado o exposto, ndo foram encontradas diferencas significativas entre as
executivas desta pesquisa com as executivas da pesquisa mais abrangente
(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007), em relacdo a satisfacdo pessoal.
Apesar do indice de satisfacdo das executivas de tecnologia serem ligeiramente
inferiores, os itens de menor e de maior satisfacdo pessoal coincidem entre si,

revelando que esses itens sdo comuns e que os desafios em relacdo a satisfacao

sdo 0s mesmos, ndo importando a area de atuacao dessas executivas.

Para uma compreensdo mais completa dos desafios enfrentados pelas
executivas atuantes no setor de Tecnologia da Informacdo, além do grau de

satisfacdo pessoal j4 analisado, € importante compreender o nivel de satisfacdo

delas em relagcdo ao ambiente em que trabalham.
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4.3 Satisfagdo em relagdo ao ambiente empresarial
4.3.1 Carga horaria

O intuito de analisar a carga horaria € verificar o quanto as executivas
dedicam tempo as atividades empresariais, abdicando de tempo dedicado a familia
ou a si proprias.

Os dados revelam que, nos dias Uteis, 54,7% das executivas trabalham uma
faixa de 10 a 11 horas; 35,8% trabalham entre 12 a 13 horas; e 9,5% trabalham de 8
a 9 horas, 0 que revela uma excessiva carga de trabalho corroborando com a
literatura sobre o tema (CAPELLE et al.,2006; SORJ, 2004; TANURE; CARVALHO
NETO; ANDRADE 2007; LIMA, 2009).

Além desta alta carga de trabalho, constata-se que 19,7% das executivas
trabalham frequentemente nos finais de semana e 59,3% sempre ou frequentemente
atendem telefonemas ou respondem a e-mails relacionados ao trabalho fora da
empresa. Apenas 10,5% das executivas nao trabalham nos finais de semana e 5,5%
nao atendem a telefones relacionados ao trabalho fora da empresa.

Esse alto indice de executivas trabalhando fora da sua carga normal de
trabalho em dias Uteis pode ser explicado pelo fato de as empresas de Tecnologia
da Informacdo possuirem e disponibilizarem mecanismos para que tais executivas
possam exercer suas atividades fora da empresa (VIEIRA; SANTOS; PEREIRA,
2007). Na tabela 18 a seguir, os dados apresentados revelam que 98,6% das
empresas disponibilizam a seus executivos mecanismos de acesso a seus sistemas
fora do local de trabalho.

Segundo Casaca (2006), sado exigidos dos profissionais de Tecnologia da
Informacdo, mesmo 0s executivos, uma maior mobilidade e disponibilidade de
trabalho em horarios alternativos como madrugadas, finais de semana e feriados,

corroborando assim com os dados mencionados.



TABELA 18 - Relacao de horas trabalhadas

Frequéncia
Variaveis Percentual
Percentual Acumulado
Quantas de 10alilh 54,70% 54,70%
horas em  de 12 a 13h 35,80%  90,50%
media 4o g 49n 9,50%  100,00%
trabalham
por dia til  Total 100,00%
Nunca 10,50% 10,50%
Trabalha Raramente 25,00% 35,50%
nos finais de As vezes 44,80% 80,30%
semana  Frequentemente 19,70% 100,00%
Total 100,00%
Os Sistemas Nao 1,40% 1,40%
daempresa  gjn, 98,60%  100,00%
permitem
gue sejam
acessados oy 100,00%  100,00%
fora do local
de trabalho
Fora do Nunca 5,30% 5,30%
horéario de  Raramente 15,90% 21,20%
trabalho  Aq yezes 19,50%  40,70%
vgg?uia:regﬂe Frequentemente  44,80% 85,50%
responde e- _Sempre 14,50% 100,00%
mails
relacionados Total 100,00%
ao trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor

Além da carga horaria de trabalho, nesta pesquisa analisou-se o grau de
satisfagcdo das executivas de Tl em relagdo a remuneracdo e aos beneficios

recebidos, como sera abordado na proxima secéao.

4.3.2 Remuneracao e beneficios versus satisfacdo co  m a organizagéo

Antes de aprofundar nesta sessdo, € importante salientar que remuneragao
engloba remuneracgédo fixa recebida pelo trabalho, a remuneracao variavel e outros
beneficios que a empresa oferece como participa¢éo nos lucros ou bénus.

Conforme pode ser observado na tabela 19, os fatores remuneracdo e

beneficios sdo correlacionados significativamente de forma positiva com o nivel de
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satisfacdo profissional, revelando que a remuneracdo tem participacdo direta na
satisfacdo das executivas pesquisadas em relacdo a empresa em que as executivas
trabalham atualmente. Logo, quanto mais positiva for a avaliacdo das executivas de
Tecnologia da Informac&o em relacdo aos beneficios e a remuneracdo, mais positiva

tende a ser a avaliacao sobre a satisfagéo organizacional.

TABELA 19 - Relacdo remuneracdo e opinido sobre emp resa

F.E.

Coeficiente de correlacédo de .
Pearson Remuneracgéo/

beneficios
R P-valor
Opinido: Pessoas confiaveis 0,137 0,426
Opinido: Estrutura organizacional 0,484 0,003
Opinido: Pessoas ndo confiaveis -0,119 0,489
Satisfacao profissional 0,482 0,003

Fonte: Elaborado pelo autor

Contudo através da escala likert, verificou-se que a remuneracdo fixa e
remuneracado varidvel, possuem as menores meédias de satisfacdo entre as
executivas, revelando que o maior nivel de insatisfacdo por parte delas esta
relacionada a remuneracdo. A “satisfacdo com a parte variavel da remuneracao”

em média 4,02 e a "Satisfagdo com a remuneracdo fixa” é 4,03, conforme tabela-20.

TABELA 20 - Relacao de satisfacdo com remuneracdo e  beneficios através da
escala Likert

Relacdes Média  Percentual Desv~|o
Padréo
Satisfagdo com a parte variavel da remuneragao 4,02 57,43 1.4
Satisfacdo com a remuneracéo fixa recebida pelo trabalho 4,03 57,57 1,3
Satisfagdo com os demais beneficios que a empresa oferece 4,17 59,57 1,1

Fonte: Elaborado pelo autor

Além da satisfagdo das executivas de Tl em relagdo a remuneracdo e aos
beneficios percebidos, outro ponto merecedor de destaque € a sua relacdo com o0s
diversos stakeholders, que, de forma direta ou indireta, podem influenciar na sua

estratégia e consequentemente no resultado da organizagao.



77

4.3.3 Satisfagcdo organizacional versus relagao com stakeholders

Nesta sessao, buscou-se verificar se as relacdes criadas entre as executivas
e os diversos stakeholders que envolvem uma organizacdo afetam o nivel de
satisfacdo destas executivas junto & empresa.

Assim, foram medidas através do intervalo de bootstrap as opinibes das
executivas referentes a estrutura organizacional, a composi¢cdo acionaria e ao
relacionamento entre as diversas pessoas que compdem uma empresa, conforme
mostrado na tabela 21 e a relacdes criadas entre essas opinides o nivel e satisfacéo
com a empresa conforme apresentado na tabela 22.

TABELA 21 - Medidas descritivas e intervalo  bootstrap percentilico para os
itens das opinides

I.C. de bootstrap

e Z g a a a,
Opinides N Média 2 50% 97.50% DP 12Q 22Q 32Q

As pessoas sdo confiaveis 62 60,48 55,81 64,98 18,4 50,0 66,7 66,7

As pessoas falam a verdade 62 61,29 57,63 64,72 14,4 50,0 66,7 66,7

Existem muitos jogos politicos 61 67,49 62,69 72,12 18,6 50,0 66,7 83,3
As pessoas se aproveitam das

fraquezas alheias
60 55,00 49,09 60,82 23,2 41,7 66,7 66,7

N Média |.C.de Bootstrap DP 12Q 22Q 32Q

Opinides 2,50% 97,50%

As pessoas mantém as 60 58,33 53,74 62,82 17,8 50,0 58,3 66,7
promessas feitas

As pessoas tiram proveito das g4 5575 47,78 57,76 19,9 50,0 50,0 66,7
ambiguidades

As pessoas te ddo seguranca 61 55,19 50,56 59,49 18,1 50,0 50,0 66,7

A estrutura organizacional 61 56,01 50,52 61,36 21,7 50,0 66,7 66,7
facilita o seu trabalho

A composicao acionaria facilita
seu trabalho

Média Geral 60,7 57,532 52,69 62,211 18,97 50 50 66,7

59 50,28 45,19 55,17 19,7 50,0 50,0 66,7

Variacéo (1 -100)
Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo a estrutura organizacional, os dados revelam uma pequena
tendéncia voltada a satisfacdo com a estrutura organizacional. A média observada
foi de 56,01, sendo que essa média pode variar com 95% de confianca entre 50,52 e
61,36. Essa satisfacdo pode ser explicada pelo fato de essas mulheres estarem no
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topo da organizacédo e, conforme discutido por Brustrein e Coelho (2006) e Bell,
McLaughlin e Sequeira (2002), quando essas mulheres chegam aos cargos mais
elevados dentro da organizacdo, ha um rompimento das diversas barreiras
impostas, ocasionando uma equidade de género e efeitos positivos sobre todos os
trabalhadores, tanto homens quanto mulheres nos diversos setores da empresa.

No tocante a composi¢cao acionaria, as executivas destacaram que esse fator
nao facilita o seu trabalho, tendo a menor média (50,28) entre todos os itens.

Por sua vez, as executivas destacaram de forma positiva que as pessoas das
organizagbes sdo confidveis, falam a verdade e mantém as promessas feitas.
Contudo, destacaram negativamente que as pessoas aproveitam das fraguezas
alheias (55) e da existéncia de jogos politicos (67,49). Essa opinido referente a jogos
politicos pode ser explicada conforme (MCCAULEY; OHLOTT; RUDERMAN, 1994)
pelo fato de os homens fazerem jogos politicos tendenciados a ndo delegar tarefas
desafiadoras para mulheres da mesma forma que delegam para outros homens.

Outra explicacdo para esses dados pode ser encontrada na teoria da
identidade social defendida por Steil (1997), a qual analisa o fato de pessoas
criarem grupos de identidades, formados através de caracteristicas
semelhantes como sexo, profissao, religiao e idade.

Conforme dados da tabela 22, existe um correlacionamento significativo e de
forma positiva entre a “satisfacdo com os valores da empresa”’ e “opinido se as
pessoas sao confiaveis”. Logo, quanto mais positiva for a opinido “pessoas sao
confidveis”, mais positiva sera a satisfacdo com os valores praticados pela empresa.
O mesmo acontece no tocante das relagbes estabelecidas entre as executivas e
seus superiores, pares e subordinados, porém o p-valor é 0,377. Quanto mais
positivo as executivas avaliam estas relacdes, mais positiva tende a ser a satisfacao

com a empresa.
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TABELA 22 - Relacao opinides, satisfacdo com valore s da empresa e Relacbes
estabelecidas (superiores, pares e subordinados)

Coeficiente de F.E.: Satisfacdo com F.E: Relagbes
correlacdo de Pearson os valores da empresa estabelecidas
R P-valor R P-valor
Opinido: Pessoas 0,457 0,004 0452 0,377
confiaveis
Opinido: Estrutura 0,074 0,666 0066 0,701
organizacional
Opinido: Pessoas néo 0,241 0.157 0,161 0.348

confiaveis
Fonte: Elaborado pelo autor

Assim como analisada a relacdo das executivas de Tl com os stakeholders,
foram analisados de forma independente todos os fatores referentes ao grau de
satisfacdo dessas executivas com a empresa. Através da unido de todas essas

variaveis, sera medido a seguir o nivel geral de satisfacéo.

4.3.4 indice Geral de satisfacéo relativo & empresa

Através da escala Likert de 1 a 7, avaliou-se o que se denominou “indice
Global de satisfacdo relativo & empresa”, o qual tem como objetivo medir o nivel
geral de satisfacdo das executivas de Tecnologia da Informacdo em relacdo as
empresas em que as executivas trabalham.

Tal indice € composto pelas varidveis “Satisfagdo com a parte varidvel da
remuneracao”; “Satisfagdo com a remuneracdo fixa recebida pelo trabalho™;
“Satisfacdo com os demais beneficios que a empresa oferece”; “Satisfacdo em
relacdo a carga de trabalho que tem”; “Satisfacdo com o nivel de desafios colocados
pela empresa”’; "Satisfacdo com a factibilidade das metas estabelecidas pela
empresa”; “Satisfacdo com o nivel de cobrangas por resultados na empresa”;
“Satisfacdo com a assisténcia médica oferecida pela empresa”; “Satisfacdo com as
relacbes estabelecidas com os pares”; “Satisfacdo com as relacdes estabelecidas
com o superior”; e “Satisfacdo com as relagbes estabelecidas com os subordinados”.

Os dados constantes na tabela 23 revelam que os itens de menor média de
satisfacdo por parte das executivas de Tecnologia da Informacdo séo itens

referentes a remuneracdo e aos beneficios oferecidos pela empresa. Em ordem
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crescente, o item de menor média de satisfacdo foi a remuneracao variavel (4,02),
seguida pela remuneracao fixa (4,03) e beneficios que a empresa oferece (4,17).

Outro item de destaque em relacdo a baixa média de satisfacdo foi em
relacdo a carga horaria das executivas com uma média de 4,18. Conforme ja
mencionado neste trabalho, as empresas de Tecnologia da Informacdo exigem dos
profissionais, mesmo 0s executivos, uma disponibilidade de trabalho em horéarios
alternativos, como madrugadas, finais de semana e feriados (CASACA, 2006).

Por sua vez, os itens com melhores médias foram os itens referentes as
relacOes estabelecidas entre as executivas e seus superiores, pares e subordinados.
O item com maior média foi a relacdo com seus subordinados (4,66), seguido por
relacbes estabelecidas com seus superiores (4,54) e relagbes estabelecidas entre
seus pares (4,52). Uma explicacéo para esses dados esta alicercada na forma como
as mulheres atuantes em Tl conseguem conviver com a diversidade, pois até
conseguirem atingir o posto de executivas, tiveram que provar sua competéncia em
conseguir resultados, convivendo com preconceitos e sendo minoria (TANURE,
2003).

TABELA 23 - Nivel de satisfagdo pessoal através da escala Likert

Relagdes Média Percentual Desv~|o
Padrédo
Satisfacdo com a parte variavel da remuneracao 4,02 57,43 1,4
Satisfacdo com a remuneracéo fixa recebida pelo trabalho 4,03 57,57 13
Satisfacdo com os demais beneficios que a empresa oferece 4,17 59,57 11
Satisfacdo em relagéo a carga de trabalho que tem 4,18 59,71 1
Satisfacdo com o nivel de desafios colocados pela empresa 4,27 61,00 13
Satisfacdo com a factibilidade das metas estabelecidas pela 4.36 62.29 15
empresa
Satisfacdo com o nivel de cobrangas por resultados na empresa 4,38 62,57 1,2
Satisfacdo com a assisténcia médica oferecida pela empresa 4,39 62,71 1,3
Satisfacdo com as relacdes estabelecidas com os pares 4,52 64,57 15
Satisfacdo com as relacdes estabelecidas com o superior 4,54 64,86 11
Satisfacdo com as rela¢des estabelecidas com os subordinados 4,66 66,57 1,2
indice Global de satisfacéo 47,52 61,71 11,6

Fonte: Elaborado pelo autor

Escala likert de satisfacdo: 1 - Extremamente Insatisfeito(a)
7 - Extremamente satisfeito(a)

Os dados apresentados nesta sessao possuem média acima de 4, sendo
dessa forma consideradas positivas as avaliagbes de satisfacdo. Contudo, a

satisfacdo com remuneracao, beneficios e carga horaria merece atencdo especial,
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pois os dados referentes a esses itens estdo proximos do linear de satisfacédo (4),
demonstrando ser os principais pontos de descontentamentos das executivas de
Tecnologia da Informacdo em relacdo a satisfacdo com as empresas em que
trabalham.

Feita a analise, faz-se necessario uma comparacdo entre o0 nivel de
satisfacdo ou insatisfagdo das executivas de tecnologia em relacdo as executivas de

outros setores, como sera visto a seguir.

4.3.5 SatisfacOes relativas a empresa das executiva s atuantes em Tecnologia
da Informagé&o versus executivas de outros setores

Identificar as possiveis semelhancas e diferencas entre as executivas de
empresas de Tecnologia da Informacdo com executivas de outros setores, no
tocante ao grau de satisfacdo com a empresa em que trabalham atualmente se faz
relevante para identificar as possiveis especificidades do setor de Tl, assim como 0s
principais fatores que influenciam em tal grau de satisfagéo ou insatisfacéo.

Observa-se, por meio dos dados da tabela 24, que as executivas de
Tecnologia da Informacao estdo menos satisfeitas em relacdo a empresa atual do
que as executivas de outros setores, o que pode ser percebido pela média de
satisfacdo dos itens relacionados. A média do indice global de satisfacdo das
executivas de tecnologia foi de 60,82, enquanto que em relagdo as executivas de
outros setores foi de 65,82.

Apesar dessa ligeira diferenca, assim como no indice global de satisfacéao
pessoal, os dados revelam que o indice global de satisfacdo relativa & empresa
apresenta os mesmos itens de maior e de menor média de satisfacdo por parte de
ambos o0s grupos de executivas, como se pode perceber por meio da leitura da
tabela 24, a seguir, elaborada a partir dos dados fornecidos por Tanure, Carvalho
Neto e Andrade (2007) .

Os indices de menor satisfacdo estao relacionadas a remuneracado e a carga
de trabalho, enquanto os fatores de maior média de satisfacdo sao relativos as
relacbes junto a outras pessoas da organizacdo. Para Cohen (1991), essa maior
satisfagdo se deve pelo fato de as executivas serem mais cuidadosas com as
relacbes interpessoais, compartilhando decisdes e liderando de forma colaborativa.
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Ja para Kabacoff (1998), as mulheres comunicam com mais habilidades e clareza,

mantendo um bom fluxo de comunicagéo com toda a empresa.

TABELA 24 - Relagéo de satisfagdo relativa a empres  a de executivas de Tl e
executivas geral através da escala likert
Executivas (TI)

Ordem
(2) Relacdes Média
1 Satisfagdo com a parte variavel da remuneragao 4,02
2
Satisfagcdo em relacéo a carga de trabalho que tem 4,03
3 Satisfagdo com os demais beneficios que a empresa oferece 417
4 Satisfacdo com a remuneracéo fixa recebida pelo trabalho 4,18
Satisfacdo com a factibilidade das metas estabelecidas pela
5 empresa 4,36
6 Satisfacdo com o nivel de cobrancas por resultados na empresa 4,38
7 Satisfacdo com a assisténcia médica oferecida pela empresa 4,39
8 Satisfacdo com as relacdes estabelecidas com o superior 4,54
indice Global de satisfacdo % (1) 60,82
Executivas ( Geral)
1 Satisfagdo com a parte variavel da remuneragao 4,42
2 Satisfacdo em relacdo a carga de trabalho que tem 4,27
3 Satisfacdo com os demais beneficios que a empresa oferece 4,80
4 Satisfacdo com a remuneracéo fixa recebida pelo trabalho 4,59
Satisfacdo com a factibilidade das metas estabelecidas pela
5 empresa 4,65
6 Satisfacdo com o nivel de cobrancas por resultados na empresa 4,49
7 Satisfagdo com a assisténcia médica oferecida pela empresa 4,71
8 Satisfacdo com as relacdes estabelecidas com o superior 4,93
indice Global de satisfacdo % (1) 65,82

Fonte: Elaborado pelo autor

Escala likert de satisfacdo: 1 - Extremamente Insat  isfeita
7 - Extremamente satisfeita

(1) Soma dos itens com respostas completas/valor ma  ximo(8*7)
(2) Ordem decrescente de satisfacdo média

Por sua vez, as relagbes estabelecidas entre as executivas e seus superiores foi
o item de maior satisfagdo, tanto para as executivas de Tecnologia da Informagéo
guanto para as demais executivas. Contudo, comparando-se a média desses itens
entre as executivas de Tl e as executivas de outros setores, percebe-se que as
executivas de outros setores avaliaram este item de forma mais positiva (4,93) do
gue as executivas de Tl (4,54).
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Diante desses dados, pode-se concluir que ndo héa diferencas significativas entre
as executivas de Tecnologia da Informacdo e as executivas de outros setores, no
tocante a satisfacdo com a empresa em que trabalham. Percebe-se que as
executivas de Tl estdo menos satisfeitas em relacdo as empresas em que
trabalham, no entanto, os mesmos itens ofensores de maior e menor satisfagdo sao
iguais para ambas as executivas.

Feita as consideracdes referentes ao nivel de satisfacdo das executivas, seréo
tratadas na proxima sessao as sensacdes dessas mulheres no setor de Tecnologia
da Informag&o. Segundo Quick, Cooper e Garvin (2003), a pressao competitiva
sobre as executivas, devido as constantes mudangas econémicas e alteragfes de
mercado, levam as executivas a sentirem varias sensa¢des como stress, felicidades

e infelicidades.

4.4 Sensacoes

4.4.1. Stress, felicidade e infelicidade

No que se refere ao stress das executivas, observa-se que 97,1% informaram
sentir algum nivel de stress. Conforme pode ser observado na tabela 25, 7,4%
disseram sentir-se muito estressadas; 39,7%, estressadas; e 50%, pouco
estressadas. Quando comparado o nivel de stress entre a vida privada e a vida
profissional, verificam-se diferencas significativas e os dados apontam que as
mulheres executivas de Tecnologia da Informagédo estdo mais estressadas com a
vida profissional do que com a vida privada. Em relagdo a vida privada, 18,8% das
executivas informaram néo sentir nenhum stress e 26,1% informaram que estao, no
minimo, estressadas.

Por outro lado, no ambito profissional, constata-se que 1,4% das executivas
nao esta estressada com o trabalho e 55,1% estdo pelo menos estressadas. Uma
explicagdo para este auto nivel de sensacdo de stress reside no fato de que a
cultura machista em que o Brasil esta inserida faz com que as executivas brasileiras
sofram com o equilibrio entre a vida pessoal/familiar e a vida profissional (TANURE,
2003; ANDRADE, 2004). Percebe-se que as mulheres continuam sendo as grandes

responsaveis pelas atividades no ambito doméstico e pelos cuidados com a familia,
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e o reflexo na pratica € um aumento das horas de trabalho e, consequentemente,
maior stress e fadiga (ANDRADE, 2004; BRUSCINI; PUPPIN, 2004; TANURE 2003).

TABELA 25 - Sensacédo de stress na vida profissional e vida privada

Nivel de stress

Muito Pouco Nada
Estressada
. - estressada estressada  estressada
Dimensao
Na vida privada 4,3 21,8 55,1 18,8
Na vida profissional 18,8 36,3 43,5 14
No geral 7,4 39,7 50 2,9

Fonte: Elaborado pelo autor

Através do teste de Mann-Whitney, observa-se que o nivel de stress da vida
privada € em média 43,68 nas mulheres que possuem filhos e de 32,50 nas
mulheres que nao possuem filhos, evidenciando que existe diferenca do nivel de
stress entre as mulheres que possuem e ndo possuem filhos (tabela 24). Esses
dados corroboram dados de outras pesquisas as quais revelam que as executivas
gue possuem filhos estdo mais estressadas, no geral (ANDRADE 2004). As
executivas tentam encontrar o equilibrio, terceirizando essas tarefas para babas,
empregadas domésticas e outras profissionais, porém a pressdo exercida pela
sociedade no que se refere ao papel de mée, requer que a mulher deva exercer a
maternidade 24 horas por dia, independente da vida profissional, faz com que essas
mulheres atinjam um alto grau de stress (TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE
2007).

TABELA 26 - Medidas descritivas e teste de Mann-Whi  tney para o nivel de
stress pessoal entre a variavel: possui filhos

Possui Medidas descritivas

. — P-valor
flhos N Média EP 13Q 22Q 32Q
N&o 40 3250 3,68 33,33 3333 33,33 0.0043
Sim 29 43,68 4,99 33,33 3333 6667

Fonte: Elaborado pelo autor

Outro fator que interfere no nivel de stress das executivas € a carga horaria
de trabalho. Observa-se, na tabela 27, que o nivel de stress profissional é
estatisticamente diferente entre as executivas que trabalham em meédia 8-9 horas

por dia daquelas mulheres que trabalham mais de 10 horas por dia. Percebe-se que
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executivas que trabalham acima de 10 horas estdo em média mais estressadas do
gue as que trabalham em média 8-9 horas, reafirmando os dados do referencial
tedrico. Andrade (2004) revela que a carga horaria de trabalho excessiva,
caracteristica do meio empresarial, especialmente dos cargos de maior
responsabilidade, € o principal fator apontado pelas executivas para a percepc¢éo da

falta de qualidade de vida e aumento do nivel de stress.

TABELA 27 - Medidas descritivas e teste de Kruskal-  Wallis para o nivel de
stress profissional entre a variavel: quantas horas média s trabalham por dia

Quantas horas Medidas descritivas
médias P-
trabalham por N Média EP 12Q 22Q 32Q valor
dia
De8-9 27,00 43,21 3,90 33,33 33,33 66,67
De 10 -11 30,00 66,67 5,05 33,33 66,67 100,00 0,001
De 12 - 13 12,00 66,67 5,80 66,67 66,67 66,67

Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando-se o tempo em que uma executiva trabalha na empresa atual com
o nivel de stress profissional, constata-se que a maior média de stress profissional
esta entre as entrevistadas com menos de 5 anos de trabalho na fungéo; e a menor
meédia de stress esta entre as entrevistadas que estdo ha mais de 16 anos na
mesma empresa. Conforme pode ser observado na tabela-28, os dados revelam que
guanto mais tempo uma executiva trabalha em uma empresa, menor é seu nivel de

stress.

TABELA 28 - Nivel de stress profissional entre a variavel: Tempo que trabalha
na empresa atual

Tempo que Medidas descritivas p.
ert;";‘fr’:égaa?ﬁal Média EP 18Q 22Q 32Q valor
Até 2 anos 28 53,57 4,32 33,33 50,00 66,67
3-5 23 60,87 5,80 33,33 66,67 66,67
6 —10 13 66,67 8,44 33,33 66,67 100,00 0,2776
11- 15 3 44,44 11,11 33,33 33,33 50,00
Acima de 16 2 33,33 0,00 33,33 33,33 33,33

Fonte: Elaborado pelo autor
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Por sua vez, as empresas podem contribuir para a diminuicdo das sensacoes
de stress de suas executivas. Na tabela abaixo, observa-se que ha diferencas
significativas entre as empresas que realizam ac¢des para minimizar a tensao de
seus executivos e as que nao criam acdes nessa direcdo. Verifica-se um menor
nivel de stress profissional e um maior nivel de felicidade profissional entre as
executivas que fazem parte de algum programa voltado a diminuicdo da tensao,
corroborando com Pessanha (2007), que apresenta a necessidade de as empresas
investirem ndo somente em programas voltados para a diminuigdo do stress como

programas focados em diversidades e género.

TABELA 29 - Teste de Mann-Whitney para o nivel de  stress profissional e
pessoal entre a variavel sua empresa faz algo para  minimizar a tensao de seus

executivos
o Acdes para Medidas descritivas
Variaveis ml?elr:;z;:)ra N Média EP 12Q 220 320 P-valor
Nivel de Stress: Nao 48 63,19 3,75 33,33 66,67 83,33 0,0074
profissional Sim 19 43,86 5,13 3333 33,33 66,67 5
Nivel de N&o 48 54,86 351 33,33 66,67 66,67
felicidade: 0,0063

Profissional Sim 19 7193 384 66,67 66,67 6667

Fonte: Elaborado pelo autor

Conforme ilustra o gréfico 04, o percentual de empresas de Tecnologia da
Informacdo que realizam acdes para minimizar as tensdes de seus executivos é
baixo, tendo em vista que apenas 19% das executivas entrevistadas informaram que
a empresa em que trabalham realizam agdes que visam diminuir a tensdo de seus

executivos.

Grafico 04 - Percentual de empresas que realizam a¢c  des para minimizar a
tensdo de seus executivos

Fofite: lo autor

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
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Em relacdo a sensacao de felicidade, os dados revelam que 66,7% das
executivas consideram-se razoavelmente felizes e 14,5%, muito felizes. Observa-se
que o maior indice de infelicidade esta no ambito profissional, sendo que 7,3%
consideram a vida profissional infeliz; e 15,9%, ndo muito feliz. Uma explicacdo para
esses dados reside no fato de que, conforme a mulher vai galgando posi¢des
hierdrquicas mais altas ao longo da sua carreira, a amplitude das discriminagfes e

desafios aumentam e se fortificam (STEIL, 1997).

TABELA 30 - Sensacéo de felicidade na vida profissi  onal e vida privada

Nivel de felicidade

Nao muito Razoavelmente

_ B Infeliz feliz feliz Muito feliz
Dimenséao
Na vida privada 2,9 17,4 44,9 34,8
Na vida profissional 7,3 15,9 68,1 8,7
No geral 2,9 15,9 66,7 14,5

Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando-se as relacdes stress e felicidade conforme tabela a seguir,
percebe-se que o nivel de felicidade geral é correlacionado negativamente com 0s
niveis de stress, ou seja, quanto maior o nivel de stress, menor é a sensacgéo de

felicidade.

TABELA 31 - Coeficiente e teste de Pearson dos nive is de stress entre os

niveis de felicidade

. N Nivel de stress Nivel de stress Nivel de stress
Coeficiente de correlacédo de pessoal profissional geral
Pearson
R P-valor R P-valor r P-valor
Nivel de felicidade: Pessoal -0,413 0,000 -0,066 0,590 -0,293 0,015
Nivel de felicidade: Profissional -0,035 0,777 -0,456 0,000 -0,411 0,000
Nivel de felicidade: Geral -0,252 0,037 -0,416 0,000 -0,518 0,000

Fonte: Elaborado pelo autor

A sensacdo de stress influencia diretamente néo sé na felicidade, mas nas
atitudes e nas sensac0es vividas pelas executivas de Tl, como sera visto a seguir.
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4.4.2. Indice global de sensagdes/atitudes

Através da escala Likert de 1 a 7, avaliou-se o que se denominou indice Global
de Sensacdes/atitudes” dos executivos, composto por 27 variaveis relativas a
sensacao em relacdo a fatores relacionados ao stress, como dificuldade de dormir
ou sono muito entrecortado; dor de cabeca por tensdo ou dor nos musculos do
pescoco e ombros; indisposicado gastrica ou dor de estbmago; fadiga; se alimenta
com frequéncia maior ou em quantidade maior do que a usual;, diminuicdo do
interesse sexual; sensacdo de folego curto ou de falta de ar; reducéo do apetite;
tremores musculares; dorméncia pelo corpo; tomar pilulas para dormir; sensacao de
desanimo pela manha ao levantar; tendéncia a suar em excesso ou sensacao de
sentir seu coracao batendo mais forte; nervosismo; angustia; ansiedade; impetos de
raiva no trabalho, em casa e no transito; periodo de depresséo; irritabilidade facil;
beber; fumar; dores de cabeca constantes; medo do futuro; dor discreta no peito;
estresse com violéncia urbana; medo do desemprego; insatisfacdo com as suas
relacbes afetivas; oportunidades de desenvolvimento; com os valores praticados
pela empresa; e com as func¢des que vocé desempenha.

Essas 27 variaveis foram agrupadas pela frequéncia média de sensacoes /
atitudes vividas pelas gerentes pesquisadas. Assim sendo, foram criados o0s
seguintes agrupamentos: Nunca, raramente, poucas vezes, as Vvezes,
frequentemente, muito frequentemente e sempre, 0s quais podem ser observados

na tabela 32.
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TABELA 32 —Frequéncia média de sensac¢fes das execut ivas de Tecnologia da

Informacao
Or(dle)m Sensacdes e Atitudes Média  Percentual Ig;(j:/é(())
1 Ansiedade 4,49 64,14 11
2 Irritabilidade facil. 4,19 59,86 1,6
3 Nervosismo 4,18 59,71 1,3
4 Dificuldade de dormir ou sono muito entrecortado. 4,11 58,71 1,2
impetos de raiva (no trabalho, em casa, no
5 transito). 4,08 58,29 1,2
® 6 Sensac¢édo de desédnimo pela manhd, ao levantar. 4,08 58,29 1,7
N 7 Angustia 3,95 56,43 18
; Se alimenta com frequéncia maior ou em
< 8 guantidade maior do que a usual 3,93 56,14 1,3
Dor de cabeca por tensao ou dor nos musculos
9 do pescocgo e ombros. 3,87 55,29 1,4
10 Medo do futuro 3,83 54,71 1,6
11 Fadiga 3,71 53,00 12
12 Insatisfagdo com as relagBes afetivas 3,69 52,71 15
13 Stresse com violéncia urbana 3,52 50,29 14
14 Dores de cabeca constantes 3,50 50,00 1,8
15 Beber 3,43 49,00 15
16 Diminuicdo do interesse sexual 3,38 48,29 1,8
" 17 Indisposicéo gastrica ou dor de estdbmago 3,36 48,00 1,7
N 18  Periodo de depresséo 3,29 47,00 1,5
2 19 Medo de desemprego 3,26 46,57 1,7
§ 20 Sensacédo de folego curto ou de falta de ar 2,86 40,86 15
3 21 Reducédo do apetite 2,82 40,29 1,8
o Tendéncia a suar em excesso ou sensacgao de
22 sentir seu coragdo batendo mais forte 2,78 39,71 1,8
23 Tomar pilulas para dormir 2,73 39,00 1,3
24 Tremores musculares (Ex.: olhos, boca, m&os) 2,69 38,43 1,7
S .
5 g 26 Dorméncia pelo corpo. 2,46 35,14 1,6
& 27 Fumar 241 3443 14
@
g
>
p4
25 Dor discreta no peito 1,48 21,14 15
indice global de sensacgdes/atitudes (%)(2) 48,72%

Fonte: Elaborado pelo autor

(1) Ordem decrescente de frequéncia de sensacdes.
(2) Soma dos itens com respostas completas/valor maximo(7*27)

Observa-se que “ansiedade”, “irritabilidade facil’, “nervosismo”, “dificuldades
para dormir” e “impetos de raiva” sdo as sensacdes de stress com maior média de
frequéncia observadas e “dor discreta no peito”, “vontade de fumar” e “dorméncia

pelo corpo” sdo as sensac¢des com menor frequéncia.
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Apesar de o indice global de sensacdes e atitudes ser abaixo de 50%, o0 que
pode ser considerado um indice positivo, somente uma sensagdo pode ser
classificada como nunca sentida (dor no peito), revelando que as executivas estédo
expostas e sofrem influéncias de sentimentos de stress, mesmo que em niveis

variados.

4.4.3 Frequéncia média de sensac¢fes/ atitudes das  executivas de

Tecnologia da Informacéo versus executivas de outro setores

Nesta sessdo, sdo comparados o indice global de sensacfes/ atitudes das
executivas de Tecnologia da Informacao, fruto desta pesquisa com o indice das
executivas de outros setores (TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE, 2007).

Conforme tabela 33, elaborada a partir dos dados fornecidos por Tanure et
al.(2007), os dados revelam que o indice global de sensacdes das executivas de
tecnologia (41,39) é superior ao indice global das executivas de outros setores
(35,55) demonstrando que as executivas de tecnologia de informacdo em média
possuem maior frequéncia de sensacbes de stress. Além disso verificam-se
diferencas nas variaveis com maior frequéncia média. Enquanto as executivas de
Tecnologia da Informacéo destacaram “ansiedade”, “irritabilidade facil”, “nervosismo”
e “dificuldades para dormir” como as sensa¢des com maior frequéncia, as executivas
de outros setores destacaram “dor de cabeca por tensdo ou dor nos musculos do

pescoco e ombro”, “fadiga”, “estresse com a violéncia urbana” e “ansiedade”.



TABELA 32 - Relagéo de frequéncia média de sensacgde

executivas de Tl e de outros setores em que héa diferenca signi

s /atitudes das
ficativa (p <0,05)

Variagao
Sensacdes e Atitudes Tl Outros entre
setores  frequéncias
(%)
Ansiedade 4,49 4,22 6,40
Irritabilidade facil. 4,19 3,54 18,36
Nervosismo 4,18 3,46 20,81
Dificuldade de dormir ou sono muito entrecortado. 411 3,54 16,10
Impetos de raiva (no trabalho, em casa, no transito). 4,08 3,42 19,30
Sensacgédo de desédnimo pela manh@, ao levantar. 4,08 3,19 27,90
Angustia 3,95 3,4 16,18
Dor de cabeca por tensao ou dor nos musculos do
pescoco e ombros. 3.87 4.2 -7,86
Medo do futuro 3,83 2,99 28,09
Fadiga 3,71 3,85 -3,64
Insatisfacdo com as relagBes afetivas 3,69 3,08 19,81
stress com violéncia urbana 3,52 3,57 -1,40
Dores de cabeca constantes 3,5 2,9 20,69
Beber 3,43 2,09 64,11
Diminuicdo do interesse sexual 3,38 3,39 -0,29
Periodo de depresséo 3,29 2,77 18,77
Reducédo do apetite 2,82 2,27 2423
Tomar pilulas para dormir 2,73 1,51 80,79
Tremores musculares (Ex.: olhos, boca, méos). 2,69 2,33 15,45
indice global de sensagdes/atitudes (%)(1) 41,39 35,55
Fonte: Elaborado pelo autor
Escala likert de satisfacdo: 1 - Extremamente Insat  isfeita
7 - Extremamente satisfeita

(1) Soma dos itens com respostas completas/valor ma  ximo(19*7)

Observa-se também que as sensacfes e as atitudes “stress com a vida
urbana”, “fadiga”, “diminuicdo do interesse sexual’ e “dor de cabeca por tensao ou
dor no musculo do pescoco e ombros” foram as Unicas varidveis com maior média
de frequéncia nas executivas de outros setores do que nas executivas de Tecnologia
da Informacdo. Para todas as outras sensacdes (variaveis), a média de frequéncia
foi maior nas executivas de Tl, o que pode ser percebido através da leitura do
grafico 5, elaborado a partir dos dados fornecidos por Tanure, Carvalho Neto e

Andrade (2007).
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Gréfico 5 - Relacdo de frequéncia média de sensacfes das ex ecutivas de Tl e
de outros setores em que ha diferenca significativa (p- valor =0,05)
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Fonte: Elaborado pelo autor

Escala likert de satisfacao: 1 - Extremamente Insat

isfeita; 7 - Extremamente satisfeita

Quando comparadas as médias de frequéncia das sensacdes entre as
executivas de Tl e outros setores, constata-se que a sensacao/atitude com maior

discrepancia em relacdo a frequéncia é “tomar pilulas para dormir”’, com 80,79%

mais frequente nas executivas de Tl do que nas executivas de outros setores,
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revelando que as executivas de tecnologia estdo utilizando deste recurso mais vezes
do que as executivas de outros setores.

Em seguida, como segunda maior discrepancia encontra-se a ingestao de
bebidas alcodlicas. O indice de frequéncia média de sensacdes e atitudes referente
a ingestdo de bebidas alcodlicas das executivas de Tl (3,43) é 64,11% superior em
relacdo as executivas de outros setores (2,09).

Apesar dessas discrepancias, sao encontrados semelhancas entre as
executivas no que se refere a frequéncia de sensacdes e atitudes. Ansiedade foi a
variavel com maior frequéncia, tanto para as executivas de Tl (4,49) quando para
executivas de outros setores (4,22), e foi a variavel com menor variacao (6,40%),
revelando ser o sentimento mais comum e com frequéncias semelhantes entre as
executivas desta pesquisa e da pesquisa realizada por Tanure, Carvalho Neto e
Andrade (2007).

Apés esta apresentacdo e analise dos dados, seguem as conclusdes e

recomendacdes para futuras pesquisas.



94

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste estudo, aprofundou-se a compreensao dos desafios, das dificuldades e
das oportunidades da mulher executiva que atua no setor de Tecnologia da
Informacao, considerando-se que a construgcdo dos relacionamentos e a definicao
dos papéis entre os géneros sofrem influéncias culturais e sociais.

Além de investigar as executivas de TI, foram feitas comparacdes entre essas
executivas com executivas de outros setores identificando possiveis semelhancas e
diferencas.

Identificou-se que as mulheres executivas que atuam em empresas de
Tecnologia da Informacgé&o, assim como as executivas de outros setores, sdo jovens
sendo que 75% possuem menos de 40 anos. Esse pequeno contingente de
executivas acima dos 40 anos pode ser explicado pelo fato de ainda ser recente a
participacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro. Observa-se também que a
grande maioria, tanto de executivas do setor de Tl quanto de outros setores
trabalham em empresas de grande porte localizadas na mesma cidade em que
residem.

Ao mapear o ambiente de trabalho em que as executivas que atuam no setor
de TI estéo inseridas, ndo foram encontradas diferencas significativas em relagédo as
executivas de outros setores da economia. No tocante a cargos, constata-se que a
maioria das mulheres executivas do setor de tecnologia ocupa o cargo de gerente
(68,75%); poucas ocupam o cargo de presidéncia (2,5%), vice-presidéncia e
diretoria (28,75%), revelando que quanto mais alto € o cargo, menor é a proporgéo
de mulheres, o que vai ao encontro da literatura e da pesquisa mais abrangente
comparada nesta pesquisa (TANURE, CARVALHO NETO, ANDRADE; 2007).

Além da baixa presenca de mulheres nos altos postos de trabalho em
empresas de Tecnologia da Informacdo, esta pesquisa revelou que h& uma
significativa priorizacdo de contratacdo por parte dessas empresas de TI por
executivos ao invés de executivas, tendo como principal explicagcdo o receio por
parte das empresas em perder tempo e investimentos financeiros em uma mulher e
vé-la abandonar a organizacao devido a fatores familiares a exemplo da gravidez.

Observa-se, também, que a maioria das mulheres que ocupa cargos
executivos em empresas de Tl tornou-se executiva atuando na empresa em que

trabalha atualmente. Tal constatacdo conduz a dois questionamentos: estas
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executivas estdo fiéis as empresas em que trabalham e, por isso permanecem
trabalhando nelas? Ou a priorizagéo das empresas por contratacdo de executivos no
lugar de executivas faz com que essas executivas permanecam mais tempo na
empresa em que trabalham? Devido ao foco desta pesquisa, ndo foi possivel
investigar tais questionamentos, ficando como sugestdo para tema de futuras
pesquisas.

Além de investigar o ambiente de trabalho, esta pesquisa buscou analisar a
satisfacdo profissional das executivas de Tl e comparar tais niveis satisfacdo com as
executivas de outros setores.

Constatou-se que as executivas do setor de Tecnologia da Informag&o estao
em meédia menos satisfeitas com as empresas em que trabalham do que as
executivas de outros setores. Uma possivel explicacdo se deve ao fato de para o
perfil executivo exigido pelas empresas de Tecnologia da Informacdo, além das
atribuicoes inerentes ao cargo, sdo exigidas uma maior mobilidade e disponibilidade
de trabalhos em horarios alternativos, uma vez que os sistemas computacionais das
empresas sdo disponibilizados muitas vezes globalmente, exigindo operabilidade
constante sem interrupgdes, aumentando, assim, os desafios em se ter um equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal.

Apesar dessa diferenca no nivel de satisfacdo, os dados revelaram que os
itens de maior e menor média de satisfacdo foram os mesmos tanto para as
executivas de TI, quando para as executivas de outros setores. Verificou-se que as
executivas dos dois grupos estdo menos satisfeitas em relacdo a remuneracgéo, a
beneficios e a carga de trabalho. Constatou-se que, além da elevada carga de
trabalho, sdo disponibilizados recursos para que as executivas possam trabalhar
fora da empresa, aumentando, assim, a jornada de trabalho. Contudo nas empresas
de Tecnologia da Informacdo, observou-se uma maior disponibilizacdo de tais
recursos e um percentual maior de executivas trabalhando fora da empresa, o que
também pode ser uma as explicacdes para a variacdo na satisfacdo em relacdo a
empresa em que trabalham atualmente.

Por sua vez, os maiores indices de satisfacao profissional também foram os
mesmos. Tanto as executivas do setor de Tl quando as executivas de outros setores
destacaram como maior média de satisfacdo as relacdes estabelecidas junto a seus
pares, subordinados e superiores. Uma explicacdo pode ser encontrada na literatura

que revela que as executivas sao mais cuidadosas com as relagdes interpessoais,



96

compartilhando decisdes e liderando de forma mais colaborativa do que os
executivos.

Assim como a satisfacéo profissional, esta pesquisa analisou a satisfacdo das
executivas do setor de Tl em relacéo a vida pessoal e comparou com ass executivas
de outros setores.

Um dos grandes desafios das executivas é conseguir equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal. Além de inUmeras viagens e uma carga de trabalho
longa, elas sdo cobradas a ter tempo para seu parceiro amoroso, para os filhos,
familiares, amigos e para si mesmas.

No tocante a vida pessoal, constatou-se que 55% das executivas de Tl ndo
estdo casadas ou ndo possuem um parceiro amoroso estavel. Contudo, as que
estdo casadas ou possuem um parceiro amoroso estavel consideram seu
relacionamento feliz. Observa-se também que 58,8% das executivas do setor de Tl
nao possuem filhos e as que possuem foram mées apds os trinta anos, revelando
semelhancas em comparagcdo com as executivas de outros setores.

Em relacdo ao nivel de satisfacdo relacionada a vida pessoal, constatou-se
gue as executivas do setor de Tl estdo em média menos satisfeitas do que as
executivas de outros setores. Apesar do menor indice de satisfacdo das executivas
do setor de TI, os aspectos que influenciaram esta insatisfacdo foram os mesmos
encontrados nesta pesquisa quanto na pesquisa mais abrangente realizado por
Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007). Sendo assim, em relacéo a vida pessoal,
os indices de menor satisfacdo das executivas analisadas em questéo, referem-se,
em ordem decrescente, aos hébitos alimentares, a saude e a relagdo com familiares.
Essa constatacdo pode ser explicada devido a correria do dia a dia das executivas
gue acabam se alimentando mal, tendo pouco contato com seus familiares e
praticando poucas atividades fisicas.

A pesquisa também revelou as relacbes entre sensacfes de stress e
infelicidade vividas pelas executivas do setor de Tecnologia da Informacéo.
Constatou-se que a percepc¢do de stress € maior na vida profissional do que na vida
privada.

No tocante as sensacdes de stress na vida profissional, destacam-se como
fatores principais a longa carga horéaria de trabalho e o cumprimento de metas. A
pesquisa revelou que as executivas que trabalham acima de 10 horas por dia,

possuem meédia maior de sensacdes de stress. Ainda sobre stress na vida
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profissional, constatou-se um menor nivel de stress em executivas que trabalham
em empresas que realizam ac¢des para minimizar as tensdes de seus executivos,
comprovando a eficacia e os beneficios que essas ac¢des trazem as executivas.

Em relagdo as sensacdes de stress na vida privada, observou-se que as
executivas que possuem filhos estdo mais estressadas do que as que nao os
possuem. Isto se deve pelo fato de a sociedade brasileira, no que se refere ao papel
de mae, requerer que a mulher deva exercer a maternidade 24 horas por dia,
independentemente da vida profissional.

A carreira das mulheres executivas de Tecnologia da Informagao nas
organizagfes é reflexo de sua vida na sociedade, na qual ainda séo vistas como
inferiores aos homens e necessitam provar suas competéncias. As executivas
participam de uma competicdo desigual no mercado de trabalho, porque néo
competem apenas com outros profissionais competentes, mas também com o
preconceito e a discriminagao.

As dificuldades comecam ja na faculdade, quando ainda sdo poucas as
mulheres que comecam 0s estudos na area. Mesmo com 0 passar dos anos parece
que O progresso ndo é tao rapido quanto se esperava em relagdo ao aumento do
interesse das mulheres pelo setor de Tl, embora alguns estudos afirmem que é uma
guestdo de tempo (MORGAN, QUENSENBERRY, MORGAN, 2004; TRAUTH et al,
2006).

Os motivos para esta baixa procura das mulheres por cursos de tecnologia
da informacéo se devem por um conjunto de fatores culturais e sociais, perfil exigido
pelas empresas e preconceitos. A imagem moldada pela sociedade onde Tl é um
reduto masculino, formada por “nerds” sem amigos e vida social faz que muitas
mulheres percam o interesse em comecar uma carreira neste setor da economia e
busquem outros nichos de mercado. Assim sendo é imprescindivel que se
desenvolva trabalhos junto as universidades, escolas técnicas e empresas de
Tecnologia da Informacdo para que esta imagem, onde o trabalhador de TI é
solitario e sem vida social, possa ser mudada e consequentemente, mais mulheres
sejam atraidas para o setor.

Além disso, o setor de Tecnologia da Informacdo exige uma entrega muito
grande por parte de seus profissionais, significando muitas vezes sair tarde do
expediente, trabalhar varios finais de semana, feriados e em horarios alternativos,

como madrugadas, além de inUmeras viagens nacionais e internacionais. Soma-se a
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iIsso a pressdo que a mulher sofre na sociedade, principalmente se for casada,
sendo cobrada como principal responséavel pelas atividades domésticas e educagéo
dos filhos, fazem com que muitas mulheres ndo procurem ou abandonem o setor de
TI.

Por sua vez, a mulher que consegue galgar posi¢cdes mais altas dentro das
empresas de Tecnologia da Informacédo, passa a ser alvo de brincadeiras jocosas,
assedios, insinuacfes quanto a sua capacidade, questionada se realmente chegou
com méritos a posicao atual ou foi por meios escusos. Isto quando néo chega a ter
seu trabalho boicotado em alguns casos.

Como revelado nesta pesquisa, muitos sao os obstaculos que se apresenta
para uma mulher quando a mesma almeja ser bem sucedida na area de TI, mas isso
nao significa que o fracasso seja inevitavel. Apesar desses obstaculos e desafios, a
mulher conseguiu chegar ao topo da hierarquia organizacional de empresas de
grande porte no setor de Tl no Brasil, pais onde os valores machistas ainda
dominantes dificultam ainda mais sua ascenséo.

Por se tratar de um trabalho quantitativo, alguns elos entre os sentimentos e
sensacdes das executivas poderiam ser melhor identificados através de pesquisas
gualitativas, caracterizando assim, uma limitagdo desta pesquisa e um ponto de
atencao para pesquisas futuras.

Entre as sugestfes para pesquisas futuras relacionadas ao tema abordado,
destacam-se uma avaliagdo, com maior profundidade, de como as executivas
reagem aos sentimentos de stress que sdo inerentes a vida profissional e pessoal
dos executivos brasileiros.

Espera-se que a disponibilizacdo de informacBes sobre a carreira e 0s
desafios das executivas atuantes em Tecnologia da Informacdo possa contribuir
para uma maior compreensdo no tocante as relagcdes de género e desafios da
carreira feminina. Espera-se, também, que este trabalho possa incentivar outras
pesquisas que busquem analisar os desafios que as executivas enfrentam ao
trabalhar em organizacdes consideradas reduto masculino como as da Tecnologia

da Informagéo.
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