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Asrelactes de género no universo do trabal ho ainda sdo marcadas
por importantes assimetrias, especialmente quando se trata do
nivel salarial e do acesso a posi¢fes de maior responsabilida-
de dentro das organizacdes. Neste estudo, procura-se investigar
se a percepcdo de desigual dade na distribui¢&o e nos critérios de
alocacdo de recompensas aplicados as mulheres influencia sua
satisfacdo com o trabalho e sua identificagdo com a organizagéo
em que atuam. Além disso, verifica-se se 0 sentido do trabalho
modera os efeitos da percepcdo de desigual dade de género sobre
as atitudes das mulheres, intensificando-o entre aquelas para as
quaisaorientacdo parao trabal ho estdmais centralmente vinculada
asuaidentidade. No estudo, analisam-se essas relagdes em uma
amostrade 172 mulherescom nivel deinstrucdo superior completo,
que atuam na cidade do Rio de Janeiro em diversos tipos de or-
ganizactes e em diferentes segmentos de mercado. Os resultados
observados sugerem que a percepcao de desigual dade tem impacto
negativo sobre as atitudes das mulheres com rel agdo a seu emprego
easorgani zagdes que as empregam; o sentido do trabal ho apresenta
os efeitos moderadores teorizados; e, por meio de seus efeitos so-
bre as atitudes das mulheres, a percepcéo de desigualdade afeta
significativamente suaintencdo de deixar aempresa.

desigualdade, género, satisfacdo no trabalho,
identificacdo, intencéo de deixar aempresa.

1. INTRODUCAO

Ao longo das Ultimas décadas, as mulheres vém conquistando espacos
socials, profissionais, culturais e politicos que tradi cional mente eram reservados
apenas aos homens. No entanto, as assimetrias ainda s&o marcantes no universo
profissional: ha diferencas sisteméticas entre oportunidades e ganhos salariais
de homens e mulheresem cargos similares (GIUBERTI e MENEZES-FILHO,
2005; CAMBOTA e PONTES, 2007) e 0 nimero de mulheres em posi¢oes de
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gestéo executivaaindaélimitado (BRUSCHINI e PUPPIN, 2004,
COLLINSeSINGH, 2006). Umavez queaparticipacdo feminina
na forca de trabalho tem crescido (IBGE, 2006) e as pressdes
por inclusdo e justicasio cadavez maisfortes e consequentes,
0 problema contumaz da discriminacéo de género torna-se
também imperativo paraas organizagdes. Napresente pesquisa,
tem-se o intuito de ampliar as discussdes sobre a questéo,
analisando as consequéncias negativas da discriminagcdo de
género sobre as atitudes e o comportamento de mulheres em
relacdo as organizagbes em que atuam.

A partir de um estudo quantitativo, examinaram-se asimpli-
cacOes diretas da percepcdo de discriminacdo de género para
a satisfacdo da mulher com seu emprego e sua identificacdo
com aorgani zacao que aemprega, bem como os efeitos dessas
atitudes naintencao damulher de demitir-se daempresa. Além
disso, a pesquisatambém investigou se as influéncias contra-
producentes da percepcao de discriminagdo sobre as atitudes
femininas foram exacerbadas em funcdo do sentido que o tra-
balho assume para as mulheres.

A premissa que norteia tal proposicao € a de que, quanto
mais profundafor aorientacdo damulher parao trabalho, mais
drésticas serdo as consequéncias da percepcdo de injustica e
discriminacédo sobre suas atitudes em relagéo ao emprego e a
organizacdo. Dado que o sentido do trabalho varia de pessoa
para pessoa e que sua centralidade na vida de um individuo
esta associada com o grau de envolvimento e a dedicacdo as
atividades profissionais (HARPAZ, 2002), os desdobramentos
da discriminacdo de género para a gestédo de pessoas has
organizagdes serdo aindamaisadversosvis-a-vistal premissa.

N&o foi encontrado nasliteraturas naciona einternaciona
estudo que abordasse especificamente essas relagfes, o que
avaliza a contribui¢do singular desta pesquisa para o enten-
dimento do fenémeno da desigual dade de género no mercado
de trabalho, particularmente de suas consequéncias. Além
disso, em umaépocanaqual aretencdo detalentos e aredugéo
de custos de rotatividade sdo consideradasiniciativas capitais
nas empresas (por exemplo, SHAW et al., 2005), as questbes
relacionadas aforcade trabalho feminina e aseu vinculo com
as organi zacdes também parecem particularmente relevantes
do ponto de vista gerencial. Reduzir a discriminacéo contra
mulheres, além de se fazer mister do ponto de vista moral,
também contribui paramaior eficaciaorganizacional, namedida
em que se estaria evitando aperdade profissionais, principal -
mente aquelas que tém o trabalho como um elemento mais
profundamente relevante em suavida.

2. REVISAO DA LITERATURA E HIPOTESES DE
PESQUISA

2.1. A desigualdade de género no mercado de trabalho

Apesar dos retrocessos apds o armisticio, a deflagracdo
da Primeira GuerraMundial é em geral considerada o marco

histérico apartir do qual a presenca damulher no mercado de

trabalho comecaaampliar-se. Conforme sugere Betiol (2000,

p.3):

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

No pbs-guerra, o setor terciario e as profissdes liberais
comecgam aempregar mulheres e é também nesse periodo que
seregistraaabertura de cursos que deram amulher o0 acesso a
universidade (THEBAUD, 1991).

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

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

A desigualdade de direitos e oportunidades entre mulheres
e homens nas organi zagdes € um fendmeno téo predominante
no mundo, que seu enfrentamento setornou umadas principais
bandeiras da organizacdo mundial do trabalho (OI T, 2008).

Podem-se destacar trés mecanismos por meio dos quais a
desigualdade de género se reproduz no mercado de trabal ho.
Em primeiro lugar, existe adiscriminagéo salarial pura, jaque
0s homens tendem a receber remuneragéo superior a das mu-
Iheres em ocupagBes idénticas (GIUBERTI e MENEZES-FI-
LHO, 2005; ROTH, 2007). Em segundo lugar, ocorre achama-
da segregacdo ocupacional, pelo fato de as mulheres, em ge-
ral, ocuparem postos de trabalho menos qualificados e mais
mal remunerados do que os dos homens (SOUZA e GUIMA-
RAES, 2000; LAVINAS, 2001; CAMBOTA e PONTES, 2007).
Além disso, observa-se adificuldade de ascensdo profissional
das mulheres, fendbmeno para o qual foi cunhada a expresséo
teto de vidro (glass ceiling), entendida como uma sutil mas
forte barreira que bloquearia a promog¢&o de mulheres e mi-
norias aos niveis superiores da hierarquia nas organizagoes
(MORRISON eGLINOW, 1990; STEIL, 1997).

Com o processo de reestruturacdo produtiva e a tentativa
de alavancar resultados apartir do estimulo acriatividade e a
flexibilidade no ambiente organizacional, tem-se observado
maior val orizacéo dadiversidade naformacéo dos quadros de
pessoal. Esse cendrio, apesar de mais receptivo as mulheres,
deve ser analisado com cautela, pois as evidéncias seguem
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apontando para a persisténciada discriminacéo de género nas
empresas. Martin (2000) sistematizou os resultados de 14 pes-
quisas e concluiu que as mulheres sdo segregadas em termos
ocupacionais, sdo avaliadas injustamente e recebem remu-
neracdo inferior ados homens em fungdes equivalentes. Souza
e Guimaraes (2000) notaram que, apesar da maior aberturaa
entrada de mulheres nas organi zagdes, ndo sdo todos 0s postos
que se mostram disponiveis paraelas. Cargos que exigem maior
qualificaco ou que apresentam maiores possibilidades de
ascensdo na carreira ainda sdo ocupados predominantemente
por homens. Numa pesquisa com ex-alunos do curso de admi-
nistracdo de umainstituic&o de ensino paulista, Betiol (2000)
também encontrou evidéncias do fendbmeno do teto de vidro
nas organizacdes brasileiras. Entre as mulheres pesquisadas,
nenhumaocupava, entdo, o primeiro escal &o das organi zactes
em que trabal hava, contra 17,6% dos homens.

Deacordo com Dipboye e Colella(2005), adiscriminacéo
refere-se adiferenciacdo entre pessoas em processos de toma-
da de decisdo, bem como a demonstracdo de desigualdade no
tratamento de pessoas com base em vieses injustos. Nesta pes-
quisa, a atencdo direciona-se para a percepcdo de desigual-
dade entre mulheres e homens no tocante aal ocagéo de recom-
pensas (por exemplo, salérios, aumentos, promogdes) e aapli-
cacado de critérios na determinacdo de tal alocagéo nas orga-
nizaces. Na literatura organizacional, o conceito de justica
distributivarefere-se ao dominio dapercepcao de equidade na
alocacdo de recompensas; € 0 conceito de justica procedi-
mental, ao dominio da percepcéo de equidade nos critérios e
processos de decisdo sobre alocacdo de recompensas (COL-
QUITT, 2001). Dessaforma, o texto respal da-se, em parte, nas
pesquisasjarealizadas sobre essas duas dimensdes dajustica,
gue se referem especificamente a recompensas, quando da
argumentacdo e dainvestigacado empiricasobre adesigualdade
de género e seu efeito sobre as atitudes e o comportamento
das mulheres no trabalho. Apesar de haver outros dominios
da justica organizacional, especificamente no trato das di-
mensBes da justica interacional, o enfoque neste caso recai
sobre aspectos interpessoais mais diretamente relacionados
as acdes do supervisor, que, embora possam estar sujeitos a
guestdes de género (como o assédio sexual), estdo aém do
escopo desta pesquisa.

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

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

Quanto a suas causas, Spector (2002) observa que a satis-
facéo parece ser influenciada por trés conjuntos de fatores:
tracos pessoais dos funcionérios, caracteristicas das organi-
zacOes e elementos inerentes a adequacéo pessoa-trabal ho.
No Brasil, Tamayo (2000), por exemplo, estudou arelacdo entre
tracos pessoais, especificamente no que se refere aos valores
doindividuo e sua satisfagao no trabalho. Ja Costa e Mazzilli
(2001) procuraram investigar caracteristicas e condic¢fes do
trabalho — tipo de atividade desempenhada, remuneracéo,
perspectivas de ascensdo, entre outros — associadas a satis-
fac8o ou ainsatisfacdo. Neste estudo, o foco concentra-se na
percepcao de caracteristicas do ambiente organizacional como
seu determinante, mais especialmente na percepcao de desi-
gualdade de género.

Estudos acumulados ao longo dos anos sobre a percepcéo
de disparidades na distribuicdo e nos critérios de alocacéo de
recompensas indicam haver umaforte associacdo entre essas
duas dimensfes — a percepcdo de justica e a satisfacdo no
trabal ho —tanto no exterior (por exemplo, COLQUITT, 2001)
como no Brasil (por exemplo, FERREIRA e SIQUEIRA, 2005).
Dessa forma, € de se esperar que a percepcdo de vieses de
género em tais dominios afete igual mente atitudes e compor-
tamentos das mulheres para com seus empregos. Apesar de
n&o seterem encontrado no Brasil estudos que investigassem
essa questdo em particular, apesquisade Ferreirae Siqueira
(2005) evidenciou a associacdo entre a justica nas praticas
deremuneracao e atitudes e comportamentos dos individuos
em geral. Pesquisas internacionais que discutem o assunto
indicam que, comparativamente aos homens, as mulheres
apresentam maior queda no nivel de satisfacdo quando
observam discriminagdo de género no ambiente de trabalho
(FOLEY, NGO eWONG, 2005). Além do mais, Shaffer et al.
(2000) observaram os ef eitos negativos da percepcéo dadesi-
gualdade de género sobre a satisfacdo de mulheres com seu
emprego em trés diferenteslocalidades, Estados Unidos, Chi-
nae Hong Kong. Nesta pesquisa, realizada com umaamos-
tra de mulheres brasileiras, também se prop&e essa mesma
relacdo.

Hipétese 1— Quanto maisfortefor o viésde género percebi-
do nadistribuicéo e nos critérios de alocacdo de
recompensas na empresa, menor sera a satis-
fac@o da mulher com seu emprego atual.

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

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

Assim, a identificac8o denota que o pertencimento a um
dado grupo social é elemento essencial na definicdo do
autoconceito de um individuo, ou sgja, da propriaidentidade
(PRATT, 1998). A partir dessaligacéo, o individuo passariaa
perceber seu destino como psicologicamente entrelacado ao
destino da organizag&o (ASHFORTH e MAEL, 1989; WAN-
-HUGGINS, RIORDAN e GRIFFETH, 1998). Emboraesteja
parcia mente relacionado com o comprometi mento organi-
zacional, o conceito de identificacdo organizacional € consi-
derado distinto daquele em vista de sua fundamentacdo nas
teorias de categorizacdo e identificacdo social (ASHFORTH,
HARRISON eCORLEY, 2008).

Alguns estudos mostram que as pessoas tendem a iden-
tificar-se mais com organizacGes que tém prestigio eimagem
positiva (MAEL e ASHFORTH, 1992), porém o processo de
identificac&o parece depender tanto de percepgdes positivas
a respeito da organizag@o, como da sobreposicdo entre os
tragos centrais e distintivos daempresa e aquel es que compdem
o autoconceito deumindividuo (ELSBACH, 1999). Além disso,
a qualidade da relagéo entre empresa e empregado também
teriaimpacto sobre o processo (MAEL e ASHFORTH, 1995;
KREINER eASHFORTH, 2004), em particular asexperiéncias
deorgulho erespeito vivenciadasnessarelacéo (TY LER, 1999).

N&o se encontrou nas literaturas nacional ou internacional
trabalhos que tenham discutido especificamente os efeitos da
desigual dade de género sobre aidentificacdo de mulherescom
as empresas onde atuam. Contudo, ha evidéncias naliteratura
brasileirade que a percepcdo deinjustica nadistribui¢cdo e nos
critérios de alocacdo de recompensas em geral pode afetar as
atitudes dos individuos no tocante a retaliagdo da empresa
(MENDONCA eTAMAI O, 2004) e a0 comprometimento orge-
nizaciona (REGO, 2002a; REGO e SOUTO, 2004; FERREIRA e
SIQUEIRA, 2005; FILENGA eSIQUEIRA, 2006; RIBEIRO, 2007),
bem como comportamentos de cidadania (REGO, 2002b). Na
literaturainternacional, ha observacdes diretas de que 0 senso
de injustica na distribuicdo e nos critérios de alocacdo de re-
compensas afeta negativamente a identificacdo dos funcio-
narioscom asempresasem diversospaises (DE CREMER, 2005;
OLKKONEN eLIPPONEN, 2006), particularmente quando ha
quebras no contrato psicoldgico de trabalho (EPITROPAKI,
2003; KREINER eASHFORTH, 2004). Nestapesquisa, realiza-
da com uma amostra de mulheres brasileiras, propfe-se que a
percepcdo de discriminagéo de género teriaum efeito negativo
sobre aidentificagcdo das mulheres com as organizagtes.

Hipdtese2— Quanto mais forte for o viés de género perce-
bido nadistribuicdo e nos critérios de al ocacéo
derecompensas naempresa, menor seraaidenti-
ficac8o damulher com aorganizacéo.

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

O sentido do trabalho é investigado na literatura sob mul-
tiplas éticas. Um dos estudos mais abrangentes e populares
sobre o temafoi realizado pel o grupo de pesquisainternacional
Meaning of Working International Research Team (MOW,
1987), que define 0 sentido do trabalho como um construto
composto por cinco diferentes dimensoes:

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

e normassociaissobreo trabalho relativasadireitos e deveres
do individuo;

« sentido atribuido ao trabalho pelos individuos;

 importanciarelativadasrecompensastangiveiseintangiveis
obtidas no trabal ho;

« identificacdo doindividuo com diferentes papéisno ambiente
de trabal ho.

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

Segundo Bellah et al. (1985), as trés orientacfes para o
trabalho podem ser encontradas entre individuos de qual quer
grupo ocupacional, observacdo corroborada pelos estudos
de Wrzesniewski et al. (1997), que investigaram diferencas
individuais nessas orientagdes. Naliteraturainternacional, ha
evidéncias de que as pessoas para as quais o trabalho tem um
significado mais central e intenso tendem a permanecer mais
tempo trabalhando (DUBIN, CHAMPOUX e PORTER, 1975),
participam mais em processos de tomada de decisao (KA-
NUNGO, 1982), e demonstram maior virtude civicanasorga-
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nizacBes em que trabalham (DIEFENDORFF et al., 2002).
Contudo, esses mesmos individuos parecem ser mais forte-
mente af etados por experiéncias negativas no trabalho — pes-
quisas recentes indicam que, quando estdo subordinados a
supervisores abusivos, tais individuos apresentam quedas
mai s draméti cas no desempenho do que aqueles paraos quais
otrabalho tem um sentido maissuperficia (HARRIS, KACMAR
eZIVNUSKA, 2007). Por entender-se que as trés orientacdes
no sentido do trabalho refletem graus distintos de relevancia
das atividades profissionais paraaautodefini¢do do individuo,
no presente estudo prop8e-se que os efeitos deletérios da
injustica nadistribuicao e nos critérios de al ocagéo de recom-
pensas sobre as atitudes das mulheres para com seu emprego
e sua identificacdo com a organizacdo seriam também inten-
sificados em funcdo dessa orientacdo. O efeito seriamaisforte
entre mulheres que veem o trabalho como umavocagéo com-
parativamente as que veem como carreira, erelativamente mais
forte entre as que veem como carreira comparativamente as
gue veem como emprego.

Hipotese 3 — Quanto mais profundafor aorientagdo da mu-
Iher paraotrabalho (vocagdo>carreira>emprego),
mais forte serd o efeito da percepcéo de desi-
gualdade de género sobre a satisfagdo com seu
emprego atual.

Hipétese4 — Quanto mais profundafor aorientaco da mu-
Iher parao traba ho (vocacdo>carreira>emprego),
mais forte sera o efeito da percepcdo de desi-
gualdade de género sobre a identificacdo com

aorganizagéo.
2.5. Rotatividade: o 6nus da desigualdade de género

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

No presente trabalho, propde-se que, para a forca de tra-
balho feminina, adiscriminacdo de género criaradificul dades
adicionais de retencéo, em face da corrosdo causada na sa-
tisfacdo da mulher com seu emprego e em sua identificacdo
com a organizagdo. Assim, procura-se esclarecer, nesta pes-
quisa, os mecanismos mediadores por meio dosquaisainjustica

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

Em linha.com evidéncias encontradas naliteraturanacional
(FERREIRA e SIQUEIRA, 2005) einternacional (DICKTER,
ROZNOWSKI eHARRISON, 1996), sugere-se que os efeitos
observados da satisfacdo sobre a rotatividade replicar-se-&o0
neste estudo, e que mulheres menos satisfeitas com seu empre-
go estardo mais fortemente inclinadas adeixar aempresa.

Hipoétese5— Quanto menor a satisfagdo da mulher com seu
emprego atual, mais forte sera suaintencdo de
deixar aempresa.

Algumas observacfes empiricas também indicam a in-
fluéncia daidentificacdo com a organizacdo sobre aintencéo
de empregados deixarem voluntariamente aorganizacéo e sobre
arotatividade efetivamente observada (MAEL eASHFORTH,
1995; WAN-HUGGINS, RIORDAN eGRIFFETH, 1998). Dessa
forma, propde-se ainda que mul heres menosidentificadas com
a organizacdo estardo mais fortemente inclinadas a deixar a
empresa.

Hipoétese6— Quanto menor aidentificagdo damulher com a
organizacdo, mais forte sera sua intencéo de
deixar aempresa.

2.6. Modelo tedrico

O modelo tedrico ora proposto esta apresentado na figura
da pagina 75. Na pesquisa, testaram-se as hipoéteses de que a
percepcao de vieses de género na distribuicdo e nos critérios
de alocagdo de recompensas naempresa acarretam um impacto
negativo sobre a satisfacdo da mulher com seu emprego atual
(H1) e sobre suaidentificagdo com a organizacéo (H2). Além
disso, investigou-se seaorientacéo parao trabalho atuariacomo
moderador dessas duas relacfes, ou sgja, analisou-se se 0 im-
pacto da percepcao de discriminacdo sobre a satisfacdo com o
emprego atual e sobreaidentificacdo com aorganizagéo seriam
intensificados entre mulheres para as quais o significado do
trabal ho desempenhaum papel mais central em seu autoconceito
(H3 eH4, respectivamente). Finalmente, também setestaram as
hipéteses de que niveisreduzidos de satisfaco com o emprego
atual e de identificagdo com a organizagdo seriam processos
mediadores para os efeitos da desigualdade na intencéo de a
mulher demitir-se daempresa (H5 e H6, respectivamente).

3. METODOLOGIA
3.1. Procedimento e coleta de dados

Esteestudofoi realizado apartir daaplicacéo de questionario
aumaamostra de mulheres, alunas ou ex-alunas de cursos de
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pos-graduacdo de uma escola de negdcios do Rio de Janeiro.
Foi estabel ecido como critério para participar do estudo estar
empregada ha pel o menos um ano namesma organizacao. Os
convitesparaparticipar dapesquisaforam enviados por correio
eletrénico para os enderecos de 300 partici pantesem potencial.
O questionario incluiu as medidas a seguir descritas.

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

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

« |dentificacdo com aor ganizagdo—foi aplicadaaescaladesen-

volvida por Magl e Ashforth (1992), o principal instrumento
usado em pesquisas para verificar a identificacdo organiza-
cional em diferentes paises, inclusive nos de linguaportugue-
sa (por exemplo, TAVARES, CAETANO e SILVA, 2007).
Também neste caso foram utilizadas escalas Likert de cinco
pontos paraasrespostas, com val ores maioresindicando maior
identificacdo. O alpha origina reportado para essa escala é
0,85 e, na amostra deste estudo, o alpha observado foi 0,92.

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

I ntencédo dedeixar aempr esa— paraobter-se ainformacéo
sobre aintencdo de deixar a empresa, foram utilizados trés
itens, seguindo a apresentacéo proposta por Mitchell et al.
(2001). O enunciado pedia que a participante indicasse, por
meio de escalas Likert de cinco pontos, suaintencdo, grau
de certeza e probabilidade de solicitar, nos 12 meses seguin-
tes, desligamento da empresa em que trabalhava. Quanto
maioresosvalores, maior aintencdo de deixar o emprego em
gue estava. O alpha dessamedida € 0,95, e, naamostradeste
estudo, esse indice foi 0,94.

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

4. RESULTADOS
4.1. Descri¢do da amostra

Dos 300 questionarios enviados, 172 retornaram preen-
chidos por respondentes que atendiam aos critérios para
participar da pesquisa. A idade das participantes variou de 24
a55 anos, 16% tendo menos de 25 anos, 22% de 26 a 30 anos,
22% de 31 a 35 anos, 20% de 36 a 45 anos, e 20% mais de 46
anos. Todas as mulheres daamostra cursaram pel 0 menosuma
graduacao completa. A maioria das participantes atua em
organizages privadas com fins lucrativos (74%), porém a
amostrainclui também mulheres que atuam em empresas de
capital misto (7%), além de organizacBes publicasedo terceiro
setor (17%); 2% ndo responderam apergunta. As participantes
ocupam fungdes principalmente nas areas de administracéo
geral, marketing, tecnologia de informagéo, finangas e RH/
educagdo. Na amostra, 54% das mulheres sdo funcionérias
sem subordinados, 40% ocupam funcdes intermediérias que
envolvem supervisdo, 5% estdo em cargos de diregdo e 1%
ndo respondeu.

Com relacdo ao sentido do trabalho, 30% das mulheres
indicaram que, para €las, o trabalho é principalmente uma
oportunidade de realizacéo pessoal no exercicio de sua
profissdo (vocacao). Para42% das mulheres, o trabalho repre-
senta uma oportunidade de crescimento, ascensdo e mudanca
de status (carreira), enquanto, para 26% das mulheres, o

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

4.2. Teste das hipéteses

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

As hip6teses 1 e 3 trataram, respectivamente, do efeito
direto da percepcéo de equidade de género sobre a satisfagéo
com o emprego atual e do efeito intensificador do sentido do
trabalho sobre essa relagdo. Essas hipoteses foram testadas
por meio da andlise de regresséo hierérquica, sendo utilizado
como variavel de controle o nivel hierarquico da participante
naempresaem que atua. Natabela 1, apresentam-se os resul-
tados da andlise estatistica realizada para testar essas hip6-
teses. O coeficiente de determinacéo do model o foi significativo
(R?2=0,41; F = 24,35; p<0,001), explicando 41% davariancia
observada na satisfacéo com o0 emprego atual . A percepcao de
equidade de tratamento entre génerosteve efeito significativo

Tabela 1l

Analise de Regressédo — Antecedentes da Satisfagcao*

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

Nivel Hierarquico 0,02 0,23

Equidade (Género) 0,57 8,20%** 0,327 0,327
Nivel Hierarquico 0,08 1,16

Equidade (Género) 0,45%** 6,40%**

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

Equidade (Género) 0,507 6,53%**

Sentido do Trabalho 0,17 1,96

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

Notas: * N = 146; exclusdo pairwise de casos com omissdo de valores.
** p<0,05.
*** p < 0,001.
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sobreasatisfagdo (B = 0,57; t = 8,20; p < 0,001) —quanto maior
a equidade percebida, maior a satisfacdo com o emprego,
corroborando a H1 nessa amostra. A inclus&o do sentido do
trabalho no modelo gerou um incremento significativo no
coeficiente de determinagdo (R2Change = 0,07; Fepnge = 16,58;
p<0,01), assim como a inclusdo do termo de interacéo da
percepcdo de equidade no tratamento entre géneros com o senti-
do dotrabalho (R2Change =0,02;F =16,58; p<0,05), corro-
borando H3.

Paramelhor observar arelagéo entre percepcéo de equidade
e satisfagdo no emprego em fungdo do sentido do trabalho,
tragaram-se as retas obtidas na andlise de regressdo para as
trés orientacdes para o trabalho. Como pode ser observado no
grafico ao lado, arelacéo entre percepcao de equidade e satis-
facéo no trabalho é maisintensa para o grupo vocacao, sendo
relativamente menosintensano grupo carr eir a e, aindamenos,
no grupo emprego. Vale ressaltar que, para niveis altos de
equidade, o grupo vocacdo € 0 que apresenta valores mais
elevados na satisfagdo, seguido pelo grupo carreira, e este,
pelo grupo empr ego. No entanto, apesar de a satisfacéo reduzir-
-se em todos os casos a medida que a percepcado de equidade
diminui, quando os niveis de equidade sdo mais baixos, as
posi¢desinvertem-se: 0 grupo vocagao € o que apresentame-
nor satisfagdo, sendo os val ores relativamente maiores parao
grupo carreir a e, maiores ainda, parao grupo empr ego, corro-
borando o efeito previsto em H3.

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

Change
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OO~ 2NN WW

o oo u o

Satisfagao no Trabalho

1 2 3 4 5
Equidade (Género)

—— Emprego - - Carreira  ------ Vocacao

Efeitos da Equidade na Satisfagcdo em Funcao do
Sentido do Trabalho

sultados da andlise estatistica realizada para testar essas hi-
péteses. O coeficiente de determinagcdo do modelo foi signifi-
cativo (R? = 0,54; F = 41,57, p < 0,001), explicando 54% da
variancia observada na identificagdo com a organizagéo na
amostra. A variavel de controle tempo de empresa teve um
efeito significativo sobre aidentificagdo. A inclusdo da per-
cepcdo de equidade no tratamento entre géneros produziu
um incremento significativo no coeficiente de determinacéo
(R2Change =0,31; F = 78,84; p < 0,001), corroborando H2. A
inclusdo do significado do trabalho no model o gerou umincre-
mento significativo no coeficiente de determinacdo (R2Change =
0,11; FChange =34,37; p<0,01), porém ainclusdo do termo de
interacdo da percepcédo de equidade no tratamento entre géne-
ros pelaidentificacdo com aorganizacdo ndo alterou avariancia
expl icada(R2Change =0,01; ns).

Tabela 2

Andélise de Regresséo — Antecedentes da ldentificacdo*

Variavel ] t R?2 AR?
Tempo de Empresa 0,34+ 4,33 0,11%

Tempo de Empresa 0,277 4,18%*

Equidade (Género) 0,56*** 8,88%** 0,43 0,317
Tempo de Empresa 011 1,79

Equidade (Género) 0,43 7,09%*

Sentido do Trabalho 0,39%** 5,86%** 0,54%* 0,11%**
Tempo de Empresa 011 1,69

Equidade (Género) 0,447 7,09%*

Sentido do Trabalho 0,37%** 4, 58%+*

Equidade (Género)** Sentido do Trabalho 0,04 0,48 0,54%* 0,001

Notas: * N = 146; exclusdo pairwise de casos com omissdo de valores.

** p < 0,05.
% < 0,001,
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Ashipéteses 5 e 6 trataram, respectivamente, do efeito da
satisfacdo com o emprego atual e da identificacdo com a
organizacdo sobre a intencdo de a mulher deixar a empresa.
Nessa andlise, foram usadas, como varidveis de controle, a
idade da mulher e seu tempo de vinculo com a empresa. Na
tabela 3 séo apresentados os resultados da andlise estatistica
realizada para testar essas hipoéteses. O coeficiente de deter-
minagdo do modelo foi significativo (R>=0,33; F=16,79; p<
0,001), explicando 33% da variancia observada na intencéo
das mulheres de deixarem a empresa. A idade teve um efeito
significativo negativo sobre a intengéo de deixar a empresa,
porém, nessa amostra, ndo se observou relagdo estatistica
mente significativa entre o tempo de empresaetal critério. A
seguir, conforme preconizado por Baron e Kenny (1986), os
efeitos diretos da percepcdo de equidade no tratamento entre
géneros e seus efeitos intermediados pela satisfacdo com o
emprego e pelaidentificacdo com aorgani zagéo foram testados
em trés passos. No primeiro, ainclusdo da percepcéo de equi-
dade no tratamento entre géneros produziu um incremento
significativo no coeficiente de determinagéo (R2Change =0,08;
F=17,61; p<0,001), indicando seu efeito direto sobreaintencéo
de as mulheres deixarem a empresa. NO passo seguinte, a
inclusdo da satisfagdo com o0 emprego atual no modelo também
gerou um incremento significativo no coeficiente de deter-
minacdo (RZChange= 0,03; FChange =6,34; p<0,02), corroborando
H5 e indicando que os efeitos da equidade de género sobre a
intencdo de deixar a empresa se dao por meio dos efeitos da
primeira sobre a satisfacdo com o emprego atual. No passo

seguinte, ainclusdo davariavel identificacdo com aorganizacdo
também incrementou significativamente avarianciaexplicada
(R2Change = 0,10; Fpnge = 23,74; p< 0,001), corroborando H6 &
indicando que os efeitos das variaveis percepcao de discri-
minacdo entre géneros e da satisfacéo no trabal ho naintencéo
de asmulheres deixarem aempresa sdo i ntermediados por seu
impacto sobre aidentificacéio com aorganizagdo. A magnitude
e adirec8o dos efeitos observados constam na tabela 3.

5. DISCUSSAO

Os resultados descritos corroboram em grande parte o
modelo tedrico testado no estudo. No tocante a hipotese 1,
verificou-se que a percepcdo de vieses de género na distri-
buicdo e nos critérios de alocacdo de recompensas esteve ne-
gativamente associada a satisfacdo das mulheres com o tra-
balho. Essa observacdo esta em consonanciacom as pesguisas
brasileiras sobre o impacto negativo dainjustica nas préticas
deremuneracdo sobre a satisfagdo (FERREIRA e SIQUEIRA,
2005), e expande ainvestigacdo empirica sob o enfoque mais
especifico dasimplicagdes da desigual dade de género paraas
atitudes das profissionais brasileiras, também corroborando
os achados de estudos internacionais acerca da questéo
(SHAFFERet al., 2000).

No referente a hipotese 2, as observacdes do estudo indi-
cam que a percepcado de vieses de género na alocacdo de re-
compensas esta negativamente associada a identificacéo das
mulheres com as organizaces em que atuam. Essa é uma

Tabela 3

Analise de Regressao —Antecedentes da Intencéo de Deixar a Empresa*

Variavel ] t R? AR?
Tempo de Empresa 0,18 1,51

Idade -0,44%+* -3, 77 0,11%** 0,17 %
Tempo de Empresa 0,23** 2,04%*

|dade -0,45%** -4,08***

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

|dade -0,40%** -3,52%**

Equidade (Género) -0,18** -2,20%*

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

|dade -0,37x** -3,54%*%

Equidade (Género) 0,01 0,17

Satisfacdo com 0 Emprego -0,11 -1,32

Identificagdo com a Organizacdo -0,42%** -4, 87+ 0,33 0,10%**

Notas: * N = 146; exclusdo pairwise de casos com omissdo de valores.
** p<0,05.
*** p < 0,001.
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evidénciaempiricainicial detal proposicéo entre profissionais
brasileiras e replical ocalmente os achados das pesqui sas sobre
0 mesmo tema conduzidas em outras nacdes (DE CREMER,
2005; OLKKONEN eLIPPONEN, 2006).

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

Contudo, amesmainfluénciamoderadorando foi verificada
no tocante a identificagéo organizacional. Tendo em vista a
magnitude do efeito direto do sentido do trabalho e da desi-
gual dade de género sobre aidentificacdo com as organi zaces,
0s resultados sugerem que, apesar de esses fatores estarem
associados aconstrucdo daidentificacéo, seus efeitos parecem
ser independentes.

Em relacdo as hipoteses 5 e 6, as observacdes do estudo
corroboram as duas afirmagdes, respectivamente os efeitosda
satisfacdo com o emprego e daidentificagdo com aorganizagdo
sobre aintencéo das profissionais de deixar aempresaem que
atuam. Essas observagdes estédo em consonancia com aquelas
verificadas nasliteraturasnacional (FERREIRA e SIQUEIRA,
2005) einternaciona (DICKTER, ROZNOWSKI eHARRISON,
1996) sobre 0 impacto negativo da satisfacéo com o trabalho
sobre aintencdo de sair do emprego. As observacdes também
estendem paraa popul acéo investigada os achados de estudos
internacionais quanto a influéncia da identificacdo com a
organizacdo naintencdo de funcionarios de deixarem volun-
tariamente a empresa (MAEL e ASHFORTH, 1995; WAN-
-HUGGINS, RIORDAN e GRIFFETH, 1998). Além disso, 0s
resultados da analise reforcam a nocdo de que os efeitos da
percepcéo de desigualdade de género sobre a intencéo de as
profissionais deixarem voluntariamente a empresa s&o
mediados pela satisfagdo no trabalho (DICKTER, ROZNO-
WSKI eHARRISON, 1996; FERREIRA e SIQUEIRA, 2005),
bem como pelaidentificacdo com aorganizacao.

Com relacdo as limitagbes metodol dgicas do estudo, cabe
destacar o caréter ndo probabilistico daamostra, o queimpede
a generalizacdo dos resultados observados a outros grupos
demograficos, e restricBes a inferéncias de causalidade, em

funcéo do desenho da pesquisa. Participaram dainvestigacéo
apenas mulheres com formag&o superior que optaram pelapés-
-graduacdo, o que pode estar relacionado com o padrédo de
respostas observado. O uso de e-mail como veiculo de enca-
minhamento de questionarios também pode ter inibido a par-
ticipacdo de algum grupo em particul ar.

6. CONCLUSAO

Apesar dacrescente participagéo femininano mercado de
trabalho, as estatisticas e as pesqguisas sobre trabalho e diver-
sidade nas organizacfes sugerem que limitagdes em termos de
oportunidades para mulheres e diferenciais de ganhos entre
géneros no ambiente organizacional continuam sendo obser-
vados (CAMBOTA ePONTES, 2007; ROTH, 2007). Osvieses
de género sdo fomentados pela persisténcia de preconceitos
(DIPBOYE e COLELLA, 2005) que, além de moralmente
reprovaveis, também representam um risco para as organi-
zacOes a médio e a longo prazo, em fungéo dos custos que
conferem a rotatividade. O presente estudo representa um
passo no sentido da ampliacdo do debate sobre a questéo da
discriminac&o e suas repercussdes sobre as atitudes e com-
portamentos de funcionarios nas empresas.

Os resultados desta pesquisa sugerem gue a percepcdo de
desigualdade de género impacta a satisfacdo da mulher com
seu emprego e suaidentificacdo com aorganizacao e, por meio
de seu efeito sobre as atitudes, também impacta a intencdo
das mulheres de trocarem de emprego. Além disso, neste es-
tudo, observou-se que os efeitos da percepcéo de desigual da-
de sobre as atitudes femininas parecem ser intensificados em
funcéo do sentido que o trabalho tem em suas vidas. As mu-
Iheres para quem o trabalho é uma vocacgao apresentaram 0s
mais baixos niveis de satisfacao frente a percepgéo de desi-
gualdade, seguidas pelas que veem o trabalho como carreir a,
e estas, pelas que veem o trabalho como emprego. Porém,
guando percebem equidade nas politicas de recompensas, as
posicdes invertem-se: aquelas para quem o trabalho é uma
vocacdo apresentam os niveis de satisfacdo mais elevados,
seguidas pelas que veem o trabalho como carreira, e estas
pelas que veem o trabal ho como empr ego.

Do ponto de vista tedrico, os achados contribuem para a
proposi¢cdo de que as condicdes de trabal ho e as experiéncias
vivenciadas nas organizagdes estao diretamente associadas a
satisfagdo com o emprego (SPECTOR, 2002) e aidentificagdo
dosindividuoscom asempresas(TYLER, 1999). Além disso, a
pesqui sada suporte as proposi ¢oes tedricas sobre arel evancia
tanto de caracteristicas do ambiente organizacional como de
caracteristicas individuais na formagao das atitudes sobre o
trabalho no contexto brasileiro, avalizando uma visdo inte-
gradora das duas vertentes. O estudo também esta alinhado
com as teorias que propdem uma ligacdo causal entre as
atitudes e os comportamentos de funcionarios, em particular
no tocante a intencdo de deixar a empresa, corroborando e
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estendendo as pesqguisas sobre os antecedentes da rotativi-
dadevoluntarianoBrasil (FERREIRA e SIQUEIRA, 2005). Além
disso, esta pesquisa reitera as teorias sobre discriminacdo no
trabal ho e desigual dade de género que apregoam a existéncia
de efeitos deletérios de tais vieses sobre atitudes e compor-
tamentos dos individuos nas organizacbes (STEIL, 1997),
contribuindo paraavigorar aimportanciadesse temaespecifico
no campo dos estudos organizacionais.

Do ponto de vista pratico, os resultados da pesquisa re-
forcam a importancia da equidade nas politicas de recom-
pensas praticadas para profissionais, a despeito do género,
como fator determinante para melhoria das relaces entre
empregadores e suas colaboradoras. O prego da indiferenca
pode ser alto: a percepcdo de discriminacdo por parte das
mulheres, quando observam vieses de género no ambiente de
trabalho, parece estar associada a seu desengajamento em
relacdo a organizacdo. Em face dos custos elevados da ro-
tatividade para os negocios (SHAW et al., 2005), os resul-
tados aqui arrolados sugerem que gestores de instituicoes
publicas ou privadas devem assumir umaposturamais proati-
va haverificagdo da justica e da equidade de género em suas
politicas de recompensas. E fundamental constantemente exa-
minar se as normas de distribuic¢&o e alocagéo sdo simetrica-
mente aplicadas ahomens eamulheresnaempresa, estimulando
desse modo maior engajamento de seu quadro feminino. Do
ponto de vistaestratégico, essainiciativa seriaparticularmente
importante para retencéo de profissionais intrinsecamente
motivadas para o trabal ho, cujo comprometimento parece ser
mais suscetivel as experiéncias que vivenciam nas organiza-
¢Oes em que atuam.

Pesquisas futuras podem replicar o estudo em outras re-
gides do Pais e junto a mulheres com diferentes niveis de ins-
trucéo. Outrasinvestigagdestambém poderiam testar os efeitos
das percepcOes e atitudes investigadas nesta pesquisa sobre
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Gender inequality at work: reflections on the attitudes of women and on their intention of
leaving the company

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

ABSTRACT

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

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

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

RESUMEN

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