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Area Tematica: Comportamento organizacional

Titulo: Percepcdo das mulheres sobre a Justica Distributiva nas empresas brasileiras

Resumo: O objetivo deste estudo é identificar se h& diferencas de percepcdo de Justica
Organizacional entre as mulheres de acordo com variaveis de demograficas. A metodologia
da pesquisa é quantitativa, sendo utilizados dados secundarios de dominio publico da pesquisa
“As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar” de 2013 realizada pelo PROGEP-FIA. Os
resultados sugerem que ha diferencas significativas entre os grupos estudados. As mulheres
brancas, sem filhos, de idades entre 25 e 39 anos, com cargos administrativos avaliaram de
maneira mais negativa a Justica Organizacional nas empresas em que trabalham.

Abstract: The aim of this study is to identify whether there are differences in perception of
Organizational Justice among women according to demographic variables. The research
methodology is quantitative with secondary data in the public domain in research of “As
Melhores Empresas para Vocé Trabalhar” (Best Companies to Work) conducted by
PROGEP-FIA. The results suggest that there are significant differences among the groups.
White women, with no children, aged 25-39, occupying administrative positions evaluated
Organizational Justice in companies they work more negatively.
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1. Introducdo:

A Assembléia Geral das Organizacdes das Nac¢6es Unidas (ONU) declarou 1975 como o0 Ano
Internacional da Mulher favorecendo a emergéncia do assunto em eventos académicos
nacionais e internacionais (ONU, 2013). Esses esfor¢os contribuiram para o progresso na
direcdo da equidade entre homens e mulheres em diversos paises. Segundo a UNESCO
(2012), em dois tercos dos paises ha paridade entre meninos e meninas na educacdo primaria,
e em um terco, ha paridade tanto na educacao primaria quanto na secundaria.

Na maioria dos paises a forga de trabalho feminina tem mais anos de estudo, porém apresenta
maior taxa de desemprego quando comparada aos homens de mesmo nivel educacional. Além
disso, as mulheres trabalham normalmente em setores caracterizados por baixa remuneracéo e
arranjos informais, e, mesmo quando atuam em setores em que sdo maioria, ha dificuldade
para alcangar posicdes de lideranga (ILO, 2010). No Brasil, segundo dados do IBGE (2010) e
MTE (2011), o mesmo acontece: as mulheres estudam por mais anos, recebem salarios
menores e apresentam menores chances de serem promovidas (COELHO; FERNANDES;
FOGUEL, 2010).

Além disso, dentro das empresas brasileiras, as mulheres passam por situacdes de
discriminacdo como Assédio Moral (CORREA; CARRIERI, 2007; BRUNSTEIN; JAIME,
2009; CAPPELLE; MELO, 2010), obstaculos para crescimento de carreira (COELHO;
FERNANDES; FOGUEL, 2010; HENDERSON; FERREIRA, 2012) e discriminagdo em
relacdo a maternidade (BRUSCHINI; PUPPIN, 1995; ANDRADE et al, 2002; CAPPELLE;
MELO, 2010). Em relacdo ao ambiente de trabalho, estudos, como o realizado por Irigaray e
Vergara (2009), apontam que as caracteristicas estéticas, étnicas, de classe social e orientacdo
sexual podem agravar a discriminacdo contra as mulheres.

Essa discriminagdo quando percebida pelas mulheres impacta negativamente a percep¢édo de
justica organizacional (GREENBERG; BIES, 1992; ANDERSON; SHINEW, 2003), a
satisfacdo da mulher com o emprego e sua identificagdo com a organizacdo (FOLEY, HANG-
YUE; WONG, 2005; CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010).

Dessa forma, o objetivo desse trabalho é wverificar se as mulheres com diferentes
caracteristicas, como cor/etnia, cargo, nivel de instru¢cdo e nimero de filhos, apresentam
diferencas de percepcdo de justica organizacional distributiva relativa a salario, remuneracao
e carreira.

O artigo esta dividido em cinco partes. Primeiramente serdo abordadas questdes sobre o
mercado de trabalho para mulheres brasileiras, em seguida as discriminagdes sofridas por elas
dentro do ambiente organizacional e depois serdo apresentados conceitos e resultados de
pesquisa sobre Justica Organizacional. Posteriormente, sera detalhada a metodologia de
pesquisa e por ultimo, serdo apresentadas as conclusdes.

2. Mercado de trabalho para mulheres brasileiras

Historicamente as mulheres brasileiras exerceram diversos papéis ligados ao trabalho, seja no
ambiente privado ou publico, mas houve marcos que impulsionaram a mulher para 0 mercado
de trabalho.

No final dos anos 50 as industrias multinacionais, principalmente automobilisticas e quimicas,
comecaram a se instalar progressivamente no Brasil, atraidas por isencfes, incentivos
governamentais, mdo de obra barata e expansdo do mercado consumidor. (FLEURY;
FISCHER, 1992). Esse momento de crescimento aliado a expansdo das universidades
permitiu as mulheres iniciarem sua trajetdria profissional a partir da educacgdo, ampliando as
possibilidades para além das profissdes das mulheres, magistério e enfermagem, tendo maior
participacdo em profissdes de prestigio atribuidas normalmente aos homens, como medicina,
direito e engenharia (BRUSCHINI; LOMBARDI, 1999).

A mudanca no Codigo Civil de 1968, que da a mulher permissdo para trabalhar sem o prévio
consentimento do marido € um marco para uma serie de transformacGes em relacdo ao



trabalho feminino. (PRIORE, 2013). Segundo Pedro (2005), “o trabalho era apenas uma
fadiga a mais” para essas mulheres, enquanto para as demais era uma conquista. Em ambos os
casos, a mulher se responsabiliza pelo cuidado com os filhos e com a casa e, provavelmente
por isso, as trabalhadoras eram majoritariamente jovens, solteiras e sem filhos (COSTA,
1984; BRUSCHINI; LOMBARDI, 2002).

A Constituicdo de 1988, com apoio de grupos de mulheres, instituiu o direito a licenca-
maternidade, a igualdade e combate a discriminacdo (LOPES, 2006).

A insercdo e crescimento da mulher no mercado de trabalho formal ao longo dos anos estéo
relacionados as mudancas sociais, como diminuicdo do numero de filhos, aumento na
proporcdo de mulheres como chefes de familia e aumento do nimero de anos de estudo das
mulheres. De acordo com os dados do Censo Demografico do IBGE realizado em 2010, a
proporcao de homens e mulheres sem instrucdo ou com nivel de instrucdo até o ensino médio
incompleto era superior a 60% da populacdo. A comparacdo com os dados de 2000 mostra
que a proporcdo de mulheres com nivel de instrucdo superior completo aumentou de 7,0%
para 11,9%, enquanto para os homens essa expansdo foi de 6,5% para 9,5%.

Tabela 1: Distribuicdo das pessoas de 25 anos ou mais de idade, por sexo, segundo nivel de instrucéo -
Brasil - 2000/2010.

Nivel de Instrugdo Homens Mulheres
2000 2010 2000 2010
Sem instrucdo e fundamental incompleto 64,8% 50,8% 63,4% 47,8%
Fundamental Completo e médio incompleto 13,0% 14,9% 12,4% 14,2%
Médio completo e superior incompleto 15,6% 24,5% 17,1% 25,6%
Superior completo 6,5% 9,5% 7,0% 11,9%
N&o determinado 0,1% 0,3% 0,1% 0,3%

Fonte: IBGE, Censo Demografico 2000/2010.
Nota: Dados de 2000 e 2010 harmonizados

A distribuicdo de trabalhadores segundo o nivel de instrucdo relatada pelo MTE (2011), na
mesma faixa etéria, mostra que ha 14,2% dos homens e 27,5% das mulheres com nivel
superior e vinculo ativo. Assumindo que 9,5% dos homens e 11,9% das mulheres (Tabela 1)
se formam no nivel superior, conclui-se que as mulheres com mais anos de estudo tem maior
probabilidade de fazer parte do mercado de trabalho formal.

Tabela 2: Distribuicdo dos trabalhadores com mais de 25 anos, por sexo, segundo nivel de instrucéo

. 2011
Escolaridade
Homens Mulheres
Até 52Completo 21,2% 10,8%
Fundamental Completo a Médio Incompleto 22,0% 14,9%
Médio Completo e Superior Incompleto 42,6% 46,8%
Superior Completo 14,2% 27,5%

Fonte: MTE, 2011

Embora a participacdo feminina tenha crescido em todos os setores ao longo dos ultimos 10
anos (MTE, 2011), a divisdo sexual do trabalho, valorizagdo do trabalho do homem em
relacdo ao da mulher e a definicdo de trabalhos que sdo especificos para cada sexo, é
verificado no mercado brasileiro (HIRATA; KERGOAT, 2007). Ha areas de trabalho
destinadas as mulheres, como profissGes relacionadas a cuidado e educagdo e outras aos
homens (BRUSCHINI; LOMBARDI, 1999).

Dentro de uma perspectiva latino-americana, Abramo (2007) explica que no imaginario
empresarial, o trabalho € secundario para as mulheres, ou seja, o trabalho principal é de
responsabilidade dos homens. Assume-se também que os trabalhos das mulheres sdo mais
instaveis por influéncia dos ciclos familiares, e que é realizado com menor dedicagdo a
empresa por suas limitagdes em fazer horas extras, viajar ou trabalhar em periodos noturnos.
Essa visdo é corroborada com dados nacionais: 51% das mulheres e 62% dos homens



acreditam que o homem deve sustentar a familia, 75% das mulheres e 79% dos homens
declararam que quando se tem filhos pequenos, € melhor que o homem trabalhe fora e a
mulher fique em casa (VENTURI et al, 2013).

Pesquisa do IBGE (2011), na qual o tempo de estudo foi separado em grupos (Tabela 3),
mostra que o rendimento médio real* dos homens é superior ao das mulheres. Na comparago
de 2003 a 2011 verifica-se que o aumento do rendimento médio foi maior para as mulheres do
que para 0s homens nos grupos sem instrucdo e menos de um ano; de 8 a 10 anos de estudo e
de 11 anos ou mais. Segundo essa mesma pesquisa, a razdo da remuneragdo do trabalho entre
homens e mulheres que em 2003 era 70,8% cresceu para 72,3% em 2011.

Tabela 3: Rendimento médio real habitual da populagdo ocupada, por grupos de anos de estudo, segundo
sexo — (2003 e 2011)*

Temno de Estudo Homens Mulheres
P 2003 2011 Aumento 2003 2011 Aumento
TZTO'”S”“‘?E"O emenosde  peeanos  R$81273  282%  R$419,76 R$55565  32,4%
1a3anos R$ 689,27 R$ 927,52 34,6% R$ 433,34 R$570,18 31,6%
4 a7 anos R$ 798,13 R$1.045,24 31,0% R$501,71 R$ 640,08 27,6%
8 a 10 anos R$940,46 R$1.111,12 18,1% R$ 601,53 R$ 734,91 22,2%
11 anos ou mais R$ 2.437,74 R$ 2.467,49 1,2% R$ 1.585,70 R$ 1.706,39 7,6%

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenagdo de Trabalho e Rendimento, PME 2003-2011
* Média das estimativas mensais (Precos de dezembro de 2011)

Conforme tabelas anteriores, é possivel verificar que as mulheres estudam durante mais anos
que os homens, concluem o nivel médio e superior em maior proporgao, mas os rendimentos
médios representam cerca de 70% dos salarios dos homens. As diferencas de remuneracéo
média por nivel de escolaridade permitem melhor entendimento desse fato. Por exemplo,
entre 0s homens que estudaram até nivel Fundamental Incompleto, 4,8% deles ganham até 1
salario minimo e 80% deles de 1 a 3 salarios, enquanto 9,4% das mulheres recebem até 1
salario e 87,1% delas de 1 a 3 salérios. No outro extremo: 33,1% dos homens com nivel
superior recebem mais de 10 salarios ao mesmo tempo em que 14,1% das mulheres recebem
essa mesma remuneracdo. Segundo Kon (2013), os contratantes ainda percebem a necessidade
de diferenciacOes salariais entre géneros, pois avaliam que aspectos culturais impactam mais o
trabalho da mulher do que do homem, como intermiténcias e dificuldades de dedicacédo
integral, associada a diviséo social do trabalho (HIRATA; KERGOAT, 2007).

Tabela 4: Distribui¢cdo de trabalhadores com vinculo por grupos de nivel de escolaridade segundo faixas
de remuneracdo média

Homens
Faixa Remuneracéo . Del,0la De3,0la De5,0la Maisde
Média (SM) A 1,00 775 09 5,00 1000 1000  'ow
Até Fundamental 48%  800%  113%  3.4% 05%  100,0%
Incompleto
Fundamental Completoe 5400 78005 11706 4,5% 08%  100,0%

Médio Incompleto
Médio Completo e
Superior Incompleto

2,9% 67,3% 17,0% 10,0% 2,9% 100,0%

Superior Completo 1,9% 20,3% 18,5% 26,3% 33,1% 100,0%
Mulheres

Faixa Remuneracéo . Del,0la De3,0la De50la Maisde

Média (SM) A 100 549 5,00 1000 1000 'ow

Ate Fundamental 94%  871%  24%  09%  02%  100,0%

Incompleto

! Rendimento mensal - soma do rendimento mensal de trabalho com o rendimento proveniente de outras fontes



Fundamental Completo e

P 10,2% 84,5% 3,6% 1,5% 0,2% 100,0%
Médio Incompleto
Medio Completo e 55%  801%  92%  43%  09%  100,0%
Superior Incompleto
Superior Completo 2,0% 33,5% 26,4% 24,1% 14,1% 100,0%

Fonte: MTE, 2011

Segundo as Ultimas pesquisas do IBGE (2010), as mulheres representam 45,6% do total de
pessoas ocupadas no Brasil e 46,3% de pessoas economicamente ativas. Elas alcangam niveis
de escolaridade mais alta que os homens, que da mais garantias para o emprego, mas ainda
ndo garante a equidade em relagdo aos salarios pagos entre homens e mulheres.

3. As Mulheres no Ambiente de Trabalho

A discriminacdo de género, dentro do mercado de trabalho pode ser identificada pelos dados
apresentados, mas tambeém € percebida pelas mulheres na forma de comentéarios, piadas e
brincadeiras, distribuicdo de tarefas e promocdes, se mostra outro ponto importante da
condicdo feminina no ambiente de trabalho (IRIGARAY; VERGARA, 2009; MACEDO et al,
2011). lIrigaray e Vergara (2009) revelaram que, embora todas as mulheres sejam
discriminadas, algumas tendem a ser mais discriminadas pela raca, classe social, orientacdo
sexual ou deficiéncia.

Esses comentarios e atos de discriminacdo, em alguns momentos, podem ser caracterizados
como assédio moral ou assedio sexual (CORREA; CARRIERI, 2007; BRUNTEIN; JAIME,
2009; CAPPELLE; MELO, 2010), sendo que no segundo tipo de assédio, as mulheres se
sentem isoladas e desacreditadas dentro das empresas (FREITAS, 2001; MCDONALD;
BACKSTROM, 2008).

Dentro das empresas, a discriminagédo transparece nos assuntos vinculados ao crescimento de
carreira da mulher. Normalmente os estudos e pesquisas dissertam sobre a dificuldade de
acesso a posicOes hierdrquicas estratégicas. Em 1986 jornalistas do Wall Street Journal
criaram a metafora “Teto de Vidro” para explicar essa barreira no crescimento profissional
das mulheres (WEYER, 2007). Nas pesquisas mais recentes, tem se usado o termo
“Labirinto” para demonstrar que ha desafios complexos e obstaculos, mas a persisténcia e o
trabalho arduo podem resultar no crescimento profissional (RAGINS, WINKEL, 2011) ou
Firewall (dispositivo computacional de seguranca) sugerindo que 0os homens no topo da
hierarquia controlam quem entra ou ndo no sistema e no caso de haver invasao, o “estranho” ¢
considerado hostil pelo sistema (BENDL, SCHMIDT, 2010).

Quando sdo analisados dados sobre a distribuicdo hierarquica dentro das empresas, verifica-se
uma sub-representacdo das mulheres nos cargos mais altos. Nas 150 Melhores Empresas para
VVocé Trabalhar, pesquisa realizada anualmente pelo PROGEP-FIA em parceria com a Editora
Abril, 34,5% dos cargos executivos sdo ocupados por mulheres e ela sdo apenas 8% dos
presidentes (PROGEP-FIA, 2013). Nos Conselhos de Administragdo essa proporc¢éo € menor
ainda: 5,4% dos conselheiros sdo mulheres (LAZZARETTI; GODOI; CAMILO, 2012).

De acordo com estudos feitos a partir dos dados da RAIS nos anos de 1991 a 2005, concluiu-
se que os homens tém maior probabilidade de serem promovidos do que as mulheres. Ao
comparar a probabilidade de promocdo em empresas multinacionais e empresas domésticas,
as mulheres tém mais chances nas primeiras (COELHO; FERNANDES; FOGUEL, 2010).

Na visdo de mulheres executivas, ha divergéncias sobre a existéncia de discriminagéo para o
desenvolvimento de carreira. Na pesquisa de Bruschini e Puppin (2004), as mulheres ndo
percebiam o preconceito nos processos de promocao, pois se baseavam em meritocracia.
Entretanto na pesquisa de Henderson e Ferreira (2012), as executivas narraram que sentem a
necessidade de estarem mais preparadas que 0s homens para concorrerem as mesmas vagas.
Essa necessidade se mostra mais forte quando as mulheres séo mées — desde a gravidez,
licenca-maternidade até o final de primeira infancia dos filhos — também representa uma



sobrecarga e um obstaculo ao crescimento de carreira, seja porque existe um senso comum
que pressupdem que elas precisam parar de trabalhar ou “diminuir o ritmo” quando se ¢ mae,
seja porque querem trabalhar mais para “compensar” a maternidade e receber uma boa
avaliacdo (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004; ANDRADE et al, 2002; CAPPELLE; MELO,
2010). Nesse contexto, as executivas tendem a terceirizar as ativi

]dades familiares com babas, empregadas e motoristas ou optam por ndo ter filhos: 40,5% das
executivas e apenas 19,3% dos pares homens ndo tiveram filhos (CARVALHO NETO,
TANURE; ANDRADE, 2010).

A discriminacdo contra a mulher também € percebida pelas diferencas salariais dentro da
mesma empresa (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004). Essa diferenca € encontrada no Brasil e
também em outros paises, como a Nigéria (OKPARA, 2006), Finlandia (SAARI, 2013),
varios paises da Europa Ocidental (LINEHAN, 2011).

A percepcdo da discriminacdo de género eleva a insatisfacdo da mulher com o emprego e sua
identificacdo com a organizacdo resultando na intencdo de sair (CAVAZOTTE; OLIVEIRA;
MIRANDA, 2010). Como consequéncia, o turnover, que € visto como algo natural devido as
responsabilidades familiares, é considerado resultado da inequidade nas oportunidades de
crescimento de carreira, horas de trabalho excessivas e dificuldade de reconhecimento das
mulheres pelos seus gestores (METZ, 2011).

Em pesquisa semelhante, realizada em Taiwan, descobriu-se que a intencdo de sair ndo é
mediada pela satisfacdo ou pelo comprometimento: a discriminacdo é a principal variavel
(FOLEY; HANG-YUE; WONG, 2005).

As discriminacBes sofridas pelas mulheres, de forma velada ou explicita, sugerem que as
decisbes de promocdo, aumentos salariais e reconhecimento nédo estdo sendo baseadas apenas
no mérito e no trabalho dos empregados, mas que ha um viés de género. Esse viés merece ser
estudado para que as empresas sejam competitivas e para que as pessoas possam ter um
ambiente de trabalho onde exergam suas profissdes e sejam reconhecidos pela qualidade de
sua entrega.

4. Justica Organizacional e Justica Distributiva

O escopo das pesquisas sobre Justica Organizacional normalmente tem objetivo de avaliar a
percepcao dos individuos sobre a justica em suas relacfes de trabalho e como essa percepcao
impacta as atitudes e comportamentos dos empregados (COLQUITT; 2008). As preocupagdes
sobre justica organizacional sdo consequéncias de como sdo tomadas as decisdes e como é a
distribuicdo de recursos, concretos ou simbélicos, como pagamento, recompensas, promocdes
e resultados de resolucdes de disputas (COLQUITT et al, 2013; COLQUITT, GREENBERG,
ZAPATA-PHELAN, 2013).

As analises da dimensdo distributiva da Justica Organizacional sdo realizadas a partir da
percepcao sobre a distribuicdo de recursos, negativos (sansdes) ou positivos, como salarios, e
promogdes (ASSMAR, FERREIRA, OLIVEIRA SOUTO, 2005).

A Justica Distributiva normalmente € discutida a partir do ponto de vista da equidade entre as
a contribuicdo dos membros de determinado grupo, porém, segundo Deutsch (1975), ha ouros
dois principios de distribuicdo: igualdade e necessidade. Para o autor, as relagdes cooperativas
com base na lucratividade, o principio dominante serd a equidade. Aquelas com base nas
relagbes adotardo majoritariamente o principio da igualdade e aquelas com base no
desenvolvimento pessoal e bem estar, o principio da necessidade.

As politicas e praticas estudadas sob a perspectiva de Justica Organizacional séo
principalmente relativas aos processos de selecdo (GILLILAND, 1993), avaliagcdo de
desempenho (ERDOGAN, 2002; GEDDES; KONRAD, 2003; ROWLAND; HALL, 2012),
promocdo (TZAFRIR; HARELI, 2009) e remuneracdo (TILL; KARREN, 2010). Os
resultados dessas pesquisas podem trazer informacOes importantes para a estruturacdo das



politicas e praticas de RH, com atencdo aos processos de RH que influenciam mais a
percepcao de justica do que a existéncia das praticas de RH (KATOU, 2013).

Tzafrir e Hareli (2009) revelam que grande parte das emocdes, negativas e/ou positivas,
causadas por uma promocao dentro da equipe é individual, para o promovido e para 0s ndo
promovidos. Entretanto, a empresa deve fornecer explicacdes a todos para reduzir a atribuicéo
da promocéo a sorte ou azar.

Till e Karren (2010), em pesquisa com gestores norte-americanos relataram situacfes de
injusticas relacionadas & remuneracdo. E comum, por exemplo, quando um empregado pede
demissdo que receba uma contraoferta, porém essa decisdo pode impactar negativamente a
percepcao de justica da equipe de trabalho. Outra situagdo € a atragdo de novos empregados
com a oferta de um pacote de remuneracdo melhor do que os demais que ja trabalham na
empresa. A percepcdo de justica em relacdo a remuneracdo pode ser aprimorada com
informacdes sobre pagamento e explicacdes sobre as decisdes.

Muitas dessas decisdes e a maneira como sdo comunicadas estdo sob responsabilidade do
gestor também e ndo apenas dos profissionais de RH. Segundo Bies (1985 apud COLQUITT,
GREENBERG, ZAPATA-PHELAN, 2013), o gestor é responsavel por comunicar e explicar
as decisbes aos empregados de forma transparente com sinceridade e dignidade. Colquitt
(2008; et al, 2013) e Palaiologos, Papazekos, Panayotopoulou (2010) demonstram que o
gestor tem papel fundamental na percepcdo de justica de um empregado, possivelmente
porque € uma “parte” observavel da empresa.

Dentro do conceito de Justica Organizacional, alguns estudos com foco nas diferencas entre
géneros foram realizados. Greenberg e Bies (1992), a partir da anélise de suas pesquisas sobre
Justica Organizacional, verificaram que as pessoas tendem a dar maior valor ao trabalho do
homem e esse ndo é um critério baseado em mérito. As pesquisas seguintes mostraram que as
mulheres conhecem essas diferencas e que elas impactam a percepcao de justica.

Em uma pesquisa realizada por Anderson e Shinew (2003), confirmou-se que os homens
declaram ndo existir problemas de equidade de género. As mulheres relataram problemas de
justica relacionados a distribuicdo de responsabilidades, e consequentemente ao salario, a
politicas e praticas informais e dificuldade de entrada no “clube dos homens”.

A discriminacdo e injustica estdo relacionadas com insatisfacio com o trabalho, baixo
comprometimento e intencdo de sair, porém para a mulher a discriminacdo nao esta
relacionada com a satisfacdo com o trabalho (FOLEY; HANG-YUE; WONG, 2005).

A andlise de politicas e praticas de RH que estdo no cerne das questdes sobre Justica
Organizacional mostra que aquelas relacionadas as decisdes e estdo cercadas de expectativas,
como processo de selecdo, avaliagdo de desempenho, remuneracéo e promocéo.

6. Metodologia

Segundo Andrade (2010), é possivel e importante, analisar justica distributiva como fator de
pesquisa de clima organizacional. Dessa forma, nesse estudo, para mensurar as variaveis
relativas a Justica Organizacional Distributiva foram utilizados dados secundarios coletados
pela pesquisa “As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar” (MEPT) realizada anualmente
pelo grupo PROGEP-FIA (Programa de Estudos em Gestdo de Pessoas da Fundacao Instituto
de Administracdo) desde 2006 em parceria com a Editora Abril que publica seus resultados
como um Guia Especial da revista Vocé S/A.

Essa pesquisa utiliza a metodologia de pesquisa de clima organizacional combinada com
avaliacdo sobre préticas e politicas de gestdo de pessoas para resultar na indicacdo anual das
melhores empresas para as pessoas trabalharem.

O processo de inscri¢do € aberto a qualquer empresa que tenha operagdo no Brasil hd mais de
5 anos e que tenha pelo menos 100 empregados com vinculo empregaticio. Em 2013 foram



446 empresas inscritas para participar da pesquisa, sendo que 321 terminaram 0 processo € a
coleta de dados foi realizada de margo a maio.

As empresas participantes, além de preencher um questionario sobre suas politicas e préaticas
de Recursos Humanos, sdo responsaveis por enviar uma carta-senha lacrada para 0s
empregados escolhidos aleatoriamente pelo sistema. Para continuar no processo de pesquisa,
as empresas precisam atingir uma amostra minima de respondentes.

Os empregados respondentes ndo sao identificados ao longo do processo e a participacdo deve
ser voluntaria. Segundo o Laudo Técnico da pesquisa (PROGEP, 2013), documento
explicativo de todas as regras e etapas, as empresas ndo podem tentar influenciar ou
constranger seus empregados para que respondam, dessa forma ndo podem convocé-los para
responder em reunides para esta finalidade; ndo devem auxilia-los no preenchimento; deve-se
evitar que os questionarios preenchidos sejam recolhidos por terceiros como chefes ou
companheiros de trabalho e/ou entregar o cartdo de leitura Optica com rasuras. Tais condutas
sdo passiveis de denuncia que uma vez apurada e confirmada configurara fraude no sistema e
consequente desclassificacdo da empresa participante.

O preenchimento do questionério € feito pela internet a partir de uma senha ou via cartdo de
leitura Optica com porte pago a ser fechado e entregue nas urnas dos Correios. Os empregados
manifestam suas percepcOes relatando seu grau de concordancia em relagdo as assertivas de
acordo com uma Escala Likert de 5 pontos (sendo de 1 = Discordo totalmente até 5 =
Concordo totalmente, incluindo a possibilidade de “ndo sei/ndo se aplica”).

A escala de Likert, embora seja de facil construcdo e aplicacdo, é considerada ordinal, entdo
as técnicas estatisticas a serem usadas sdo ndo-parametricas. Entretanto, para esse trabalho,
utilizaremos a escala Likert como escala intervalar, assim como em Hair Jr et al (2005).

6.1.Método de Anélise dos Resultados

Se a distribuicdo for de natureza normal, o teste é de natureza paramétrica, se ndo o for, é de
natureza ndo paramétrica. Para verificar tal fato, foi utilizado o teste de Kolmogov-Smirnov,
que, conforme Bruni (2009), busca analisar se a funcéo distribuicdo cumulativa observada de
uma variavel pode ser considerada uma funcdo normal.

Se a distribuicdo encontrada fosse normal e uma das variaveis investigadas possuisse dois
grupos, era utilizado o teste T. Conforme Pestana e Gageiro (2008), esse teste analisa se existe
uma diferenca estatisticamente significante entre as médias das duas condi¢des. Caso ndo se
constate a normalidade, o teste ndo-paramétrico equivalente ao teste T é o teste de Mann-
Whitney, que avalia a igualdade de comportamentos de dois grupos de casos.

No caso de trés ou mais grupos, os dados que apresentam a distribuicdo normal serdo
analisados pelo teste ANOVA e os dados ndo paramétricos pelo Teste de Kruskall-Wallis, que
permite verificar se as amostras independentes sdo originadas de populacdes diferentes
(SIEGELL; CASTELLAN JR, 2006). Para tanto, os dados foram tabulados em planilhas do
Excel e tratados estatisticamente atraveés do software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS 21.0).

7. Analise dos Resultados

O banco de dados inicial era composto pelas respostas de 51.342 empregados, representantes
de 642.342 das 150 Melhores Empresas, as quatro assertivas relativas a Justica
Organizacional Distributiva. Como ndo foram encontradas diferencas percentuais de omissoes
entre as assertivas, hd fortes indicios de aleatoriedade das omissdes. Nenhum dado foi
substituido, e todas as analises foram realizadas com exclusdo completa de casos que
apresentavam algum dado omisso e ao final, foram analisadas respostas de 41.931
empregados (81,7% do total).

7.1. Descri¢ao dos empregados respondentes



Em relacdo ao sexo, 66,2% dos respondentes sdo homens e 33,8% mulheres. Quanto a
escolaridade, as mulheres pesquisadas possuem maior nivel de escolaridade, mais da metade
concluiu o curso superior e a maioria delas ndo tem filhos, conforme Tabela 5.

Tabela 5: Nivel de escolaridade dos respondentes e Existéncia de Filhos por sexo
Nivel de Escolaridade F M Filhos F M
Ensino Fundamental ou menos 2,9% 5,4% Nao 52,6%  39,0%

Segundo grau completo ou 449% 551% Sim 474%  61,0%
Superior incompleto

Curso Superior 52,2% 39,5%
Fonte: PROGEP-FIA, 2013

A proporcao de mulheres brancas € maior do que a proporcdo de homens brancos dentre os
respondentes enquanto a proporcdo de negras e mulatas € menor. Segundo a Tabela 6, elas
ocupam principalmente o0s cargos administrativos enquanto 0s homens, 0s cargos
operacionais. Quando se compara as faixas salariais, 32% das mulheres recebem até 1.020
reais enquanto 16% dos homens estdo na mesma faixa.

Tabela 6: Cor/etnia e cargo dos respondentes por sexo
Cor/Etnia F M Cargo F M Faixa Salarial F M

Amarelo 5.7% 36% Administativo  30,6% 113% At R$1.020,00  32% 16%

Branco 716% 657% Gestor 156% 17.9%  DeR$1.02001a g0 50
! : : ! R$ 1.530,00

De R$ 1.530,01 a

R$ 3.060,00

De R$ 3.060,01 a

R$ 6.120,00

Mais de R$

6.120,01

indio 0,3% 0,6% Operacional 26,8% 38,7% 24% 30%

Qutros

0, 0,
(Técnico/Vendedor) 16% 19%

Negro 48% 7,0% 27,0% 32,0%

Pardo/Mulato [ 17,5% | 23,2% 8% 14%

Fonte: PROGEP-FIA, 2013

Comparativamente aos respondentes homens, as mulheres sdo mais novas e tem menos tempo
de casa. Cerca de 30% dos homens estdo com mais de 40 anos e menos de 20% das mulheres
estdo nessa faixa etaria.

Tabela 7: Faixa Etaria e Tempo de Casa dos respondentes por sexo

Faixa Etaria F M Tempo de Casa F M

Abaixo de 24 anos 16,9% 12,6% Até 02 anos 345% 27,2%
Idade de 25 a 29 anos 25,1% 20,2% De 03 a 05 anos 28,3% 24,2%
Idade de 30 a 39 anos 39,0%  36,9% De 06 a 08 anos 13,8% 14,0%
Idade de 40 a 49 anos 149% 20,9% De 09 a 11 anos 9,2% 9,4%
Idade acima de 50 anos 4,2% 9,5% De 12 a 15 anos 6,3% 8,4%

Acima de 16 anos 78% 16,8%
Fonte: PROGEP-FIA, 2013

A andlise dos dados dos respondentes revelou um cendrio préximo ao cenario do mercado de
trabalho brasileiro para as mulheres: elas estudam por mais tempo, recebem menores salarios,
tem menos filhos que os homens que estdo empregados e tem ficam menos tempo nas
empresas.

7.2. Andlises dos dados

Segundo o Quadro 1, a assertiva “Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do
trabalho que apresento” apresentou a maior média enquanto a assertiva “A quantia que
recebo como remuneragdo variavel ou participa¢do nos lucros é justa” apresentou a menor.
O Coeficiente de variagdo acima de 0,3 demonstra uma grande dispersdo dos dados.



Quadro 1: Assertivas relacionadas a Justica Organizacional Distributiva

vVariavel Itens de percepgao de.Jusyga Organizacional Media DeSVIfJ- Coeflc!en'Ee
Distributiva Padrdo | de Variacdo
V1 A empresa utiliza critérios justos para promogdo e carreira 3,80 1,22 1,50
V2 Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do 3,92 115 1,33
trabalho que apresento
V3 A quantia que recebo como remuneragéo variavel ou 3,69 131 171
participagdo nos lucros é justa
va Cons_lde,rq justo o salario pago por esta empresa aos seus 3,75 121 1,46
funcionarios

Fonte: PROGEP-FIA, 2013

O teste Kolmogov-Smirnov rejeitou a hipotese que as varidveis V1, V2, V3 e V4 seriam
normalmente distribuidas. Dessa forma, foram realizados apenas 0s testes ndo-paramétricos:
primeiramente o teste de Kruskal-Wallis com nivel de significancia de 0,05 para verificar se
havia diferencas entre os grupos independentes com 3 ou mais agrupamentos e posteriormente
o teste de Mann-Whitney com o mesmo nivel de significAncia para verificar aos pares, quais
seriam as diferencas entre 0s grupos.

Embora o objetivo desse estudo seja verificar as diferencas de percepgdo entre os grupos de
mulheres, iniciaram-se 0s testes estatisticos identificando as diferencas entre as percepcdes de
homens e mulheres. De acordo com o resultado do teste te Mann-Whitney, ha diferencas
estatisticas para V1, V2 e V3, mas ndo para V4, ou seja, homens e mulheres tem percepcdes
préximas sobre a justi¢a quanto ao salério pago pela empresa em que trabalham.

Quadro 2: Mann-Whitney — grupo de sexo com indicadores percepcéo dos empregados

Variavel Se.xc_J Rank Médio Sig
vi | e |zt | oo
vo | Femmro | 2omle | g
vo | oo | g
V4 | waseuling | 2006718 | 044

Fonte: Fonte: PROGEP-FIA, 2013

As percepgOes sobre Justica Organizacional para mulheres com e sem filhos sdo
estatisticamente diferentes, sendo que o Rank Médio das mulheres que ja sdo mées € maior.
Nota-se que embora elas sejam mais discriminadas no ambiente de trabalho (BRUSCHINI;
PUPPIN, 2004; ANDRADE et al, 2002; CAPPELLE; MELO, 2010), elas percebem a justica
mais positivamente dentro de suas empresas.

Quadro 3: Mann-Whitney — variaveis de filhos das mulheres com indicadores de Justi¢ca Organizacional

Variavel Filh_os Rank Médio Sig
VL | Comfihes | 7a3see | 0O%
ve | amis ezt | g
vo | mi | e | g
v | e | omg

Fonte: PROGEP-FIA, 2013

O teste de Kruskall Wallis para os grupos relativos ao Nivel de Instru¢do verificou que ha
diferencas estatisticas entre os grupos (sig<0,05) para as quatro assertivas estudadas. Com o
teste de Mann-Whitney, verificaram-se diferencas entre os trés grupos aos pares para todas as
assertivas, sendo que o Rank Médio das mulheres que estudaram até o Ensino Fundamental &



maior que o Rank Médio do grupo de mulheres que estudou até o Ensino Médio. O menor
Rank Médio foi relativo ao grupo com Curso Superior completo.

Quadro 4: Mann-Whitney —variaveis de nivel de instrucao das mulheres com indicadores de Justica
Organizacional

variavel Nivel d~e Re}nk Sig Nivel d~e Ra}nk Sig Nivel d~e Rgn_k Sig
Instrucdo Médio Instrucdo Médio Instrucdo Médio

VL | ene o | 336802 | %% | Curso Sup, | 626894 | %% | Cinio Sup. | aeaao | 000

vo | e e et oy | e Mot | 7ot | £ T 553074 oo

V3| eno i | 336168 | %% | Curso Sup, | o6e033 | %% | Cunio Sup. | 266701 | 00

V4| eno o | 336453 | %% | Curso Sup | 66046 | %% | Cunio Sup. | 267023 | 00

Fonte: PROGEP-FIA, 2013

O teste de Kruskall Wallis para os grupos de mulheres separados por cor/etnia revelou que ha
diferencas estatisticamente significativas para V1, V2 e V4, mas ndo V3 (sig=0,461), ou seja,
ndo ha diferengas entre os diversos grupos para a assertiva “A quantia que recebo como
remuneracdo variavel ou participacdo nos lucros é justa”. O foco dos testes de Mann-
Whitney foram as diferencas entre os grupos de respondentes que se declaram brancas,
pardas/mulatas ou negras, visto que os dois Ultimos grupos sdo aqueles que mais sofrem
discriminacdo no ambiente de trabalho (IRIGARAY; VERGARA, 2009). Verificou-se que
ndo ha diferencas significativas na percepcdo entre as mulheres negras e pardas/mulatas, mas
entre esses dois grupos e as mulheres brancas. Segundo o Rank Médio, as mulheres brancas
atribuiram menores notas a Justica Distributiva que as demais.

Quadro 5: Mann-Whitney —variaveis de cor/etnia das mulheres com indicadores de Justica
Organizacional

Variavel | Cor/Etnia 323:; Sig Cor/Etnia 323:; Sig Cor/Etnia 523:2 Sig
| e T ar | e | oo | S |5 oo
vo | foso 1o oy | Brreo [ Toong | B0 | 53975 oon
v | sl ome | S st oo | B0 | ou

Fonte: PROGEP-FIA, 2013

Realizou-se também o teste de Kruskall Wallis para verificar as diferencas entre as mulheres
gue ocupam cargos diversos dentro das empresas. Os resultados mostraram que ha diferencas
para V1, V2 e V4, mas ndo para V3 (sig=0,082). O foco dos testes de Mann-Whitney para
esses dados era verificar se as gestoras, por causa do “Teto de Vidro” (WEYER, 2007), teriam
diferencas de percepcdo de justica em relacdo as ocupantes dos demais cargos. Foram
encontradas diferencas significativas entre os grupos de respondentes que ocupam cargos
administrativos, com Rank Médio menor que o Rank Médio das gestoras. Na comparagao
entre as gestoras e as mulheres que ocupam cargos operacionais ndo houve diferenca
significativa, nem na comparagdo com mulheres de outros cargos, como vendedoras e
técnicas. Apenas para a assertiva “A empresa utiliza critérios justos para promocao e
carreira” houve diferenca na comparagao entre gestoras e as demais, sendo que o Rank
Médio do grupo de gestoras é maior.

Quadro 6: Mann-Whitney —variaveis de cargos das mulheres com indicadores de Justica Organizacional

Rank . Rank . Rank

Variavel Cargo Médio Sig Cargo Médio Sig Cargo Médio Sig

V1 Admin. 3145,67 | 0,000 Gestor 2996,01 | 0,615 Gestor 3100,54 | 0,006




Gestor 3525,33 Operacional | 3018,13 Outros 2979,02
Admin. 3190,36 Gestor 3008,13 Gestor 3065,14

V2 Gestor | 3437.80 | %090 | operacional | 301100 | “°* | Outros | 2099.46 | 0137
Admin. 3226,17 Gestor 3030,22 Gestor 3057,25

va Gestor | 3367.68 | 09 | Operacional | 299824 | 4”3 | Outros | 3004.01 | 0%

Fonte: PROGEP-FIA, 2013

Por ultimo foram testados os grupos de faixa etaria. Para as quatro varidveis, o teste de
Kruskall Wallis foi significativo estatisticamente. Os testes de Mann-Whitney foram
realizados entre pares de faixas etérias seguidas. Entre as faixas de mulheres de até 24 anos e
aquelas de 25 a 29 anos, apenas a V4 nao foi estatisticamente diferente, sendo que para as
demais variaveis, o Rank Médio das mulheres mais novas é maior. Entre as faixas etérias de
mulheres com idade entre 25 a 29 anos e aquelas com idade entre 30 e 39, apenas a V2 foi
estatisticamente diferente e 0 Rank Médio das mulheres com idade entre 30 e 39 anos foi
maior. O grupo de mulheres com idade entre 40 e 49 anos em compara¢do com o grupo de
mulheres com idade entre 30 e 39 apresentou diferencas estatisticas para as quatro variaveis e
alcancou Rank Médio maior em todas elas. Os dois grupos de Faixa Etaria das mulheres mais
velhas apresentaram diferengas significativas para a V1, V2 e V4 e o Rank Médio das
mulheres com mais de 50 anos foi maior.

Quadro 7: Mann-Whitney —variaveis de faixa etaria das mulheres com indicadores de Justica
Organizacional

Variavel Faixa Rank si Faixa Rank si
Etaria Médio g Etaria Médio g

At6 24 | 3179.25 De 25229 | 449034

V1 | be2sa29 | 284514 | 9990 | pe3paszg | 458105 | %09
At 24 | 3079.20 De 25229 | 445127

V2 | pe2sazg | 291243 | 2990 | pesoasg | 460622 | 2004
A6 24 | 304593 De 254229 | 4496,65

V3 | pe25a29 | 203481 | 29 | Desoasg | 457698 | 0138
A6 24 | 298958 De 25229 | 449104

V4 | pe2saz9 | 207272 | 9790 | pesoasg | 458059 | 2992

Variavel Faixa Rank Sig Faixa Rank Sig

Etéaria Médio Etéaria Médio
De 30a39 | 3752,37 De40a49 | 1334,84

VI | De4oa49 | 399709 | 299 | Maisdeso | 140663 | 2937
De30a39 | 376795 De40a49 | 132915

V2 | Deaoa49 | 395631 | 299 | Maisdes0 | 142702 | 2004
De30a39 | 375943 De40a49 | 1338.79

V3 | Deaoas9 | 3978561 | 299 | Maisdeso | 139247 | 0120
De30a39 | 376961 De40a49 | 133494

V4 | Deana49 | 395194 | 9901 | Maisdeso | 1406.26 | 2939

Fonte: PROGEP-FIA, 2013
Anélises estatisticas demonstraram que 0s grupos que percebem mais positivamente a Justica
Organizacional sdo as mulheres com filhos, as mulheres negras e mulatas, as gestoras e
aquelas que ocupam cargos operacionais, além das mais novas e mais velhas.

8. Considerac6es Finais:

Esperava-se que as mulheres negras, pardas e com filhos avaliassem a Justica Organizacional
de forma menos positiva, porém os resultados foram diferentes. Esperava-se que as mulheres
negras, pardas e com filhos avaliassem a Justica Organizacional de forma menos positiva,
porém os resultados foram diferentes. Pode-se inferir que as discriminac@es de segunda ordem
(IRIGARAY; VERGARA, 2009) ndo necessariamente estdo relacionadas a percepcdo de
Justica Organizacional. Foram as mulheres brancas, sem filhos, de idades entre 25 e 39 anos,
com cargos administrativos que avaliaram de maneira mais negativa a Justi¢ca Organizacional
nas empresas em que trabalham.




Uma explicacdo possivel é que as mulheres brancas e sem filhos tem maior expectativa sobre
seu crescimento de carreira e suas recompensas de acordo com o trabalho realizado.

As mulheres com cargos administrativos, diferentemente daquelas que ocupam cargos
operacionais, avaliam de maneira mais negativa a Justi¢ca Organizacional em comparagdo com
as gestoras. O “Teto de Vidro” (WEYER, 2007), sendo superado, parece nao interferir mais
na percepcao de Justica Organizacional Distributiva.

Em relacdo as diferencas de idade, as mulheres com idade entre 25 e 39 anos estdo em um
estagio de desenvolvimento profissional, entre a entrada no mercado de trabalho (até 24 anos)
e a maturidade (apds 50 anos).

Como implicagOes para as empresas, verificou-se a necessidade de néo tratar as mulheres
como grupo homogéneo quando se estuda Justica Organizacional. Consequentemente as
politicas e praticas de Recursos Humanos devem se preocupar com as diferencas etarias, de
cargos e a questdo da maternidade.

De acordo com a literatura de Justica Organizacional (COLQUITT, 2008; COLQUITT et al,
2013), os gestores tem um papel fundamental de influéncia na percepcdo de justica
organizacional, precisam comunicar e explicar as decisdes tomadas sobre promogéo.

Em relacéo as limitagdes, os nimeros obtidos pelo “Questionario dos Empregados” resultam
de influéncias diversas, como: 0os empregados, mesmo que sem a intencdo da organizagéo,
podem se sentir pressionados a responder mais positivamente as assertivas do que acreditam
por estarem dentro da estrutura de poder da organizagdo. Outro ponto que leva a respostas
mais positivas é a busca da valorizacdo da empresa onde trabalham, uma forma de valorizar
também o seu trabalho e seu curriculo. Também tem influéncia a desconfianca em relagdo ao
processo de pesquisa e identificacdo do respondente. Esse fato pode tornar as respostas mais
positivas ou pode influenciar na qualidade das respostas sobre a caracterizacdo dos
empregados. Por dltimo, com os empregados ndo sdo obrigados a responder e como
consequéncia, ha o viés de ndo resposta.

Para futuros estudos, sugere-se buscar entender porque as mulheres mais discriminadas nao
sdo aquelas que percebem mais negativamente a Justica Organizacional. Também sugere-se
mais pesquisas sobre as mulheres em cargos operacionais, com menor nivel de instrucédo e as
negras para entender melhor o contexto de trabalho desses grupos, ainda tdo pouco estudados
dentro da literatura académica de administragao.
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