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Compreender a persisténcia de concepg¢des assimétricas assentes em estereotipia de género de trabalhadores ¢é
fundamental para as organizagdes que desejem desenvolver planos de gestdo para a igualdade. O propésito deste
estudo, realizado em Portugal, foi identificar se em contextos organizacionais altamente masculinizados, ou seja,
majoritariamente masculinos, a estereotipia de género tende a ser mais acentuada. Para sua realizagio, aplicou-se o
questionario “Men’s Polarized Gender Thinking (MPGQ)” a uma amostra de 160 trabalhadores de 2 organizagdes —
Aguas Limpas e SOS. As participagdes no mercado de trabalho dos homens com niveis de instrugio mais elevados
se articulam com atitudes mais igualitaristas, ao passo que sdo os menos escolarizados que menos reconhecem as
desigualdades. A escolarizagio e a educagio dos individuos sdo consideradas fundamentais, pois se destacam como
importante vetor de aquisi¢do de um sistema de crengas e de valores sociais mais igualitérios. Os resultados. Os
resultados obtidos demonstram que as atitudes dos homens em relagio a igualdade de género nio se distribuem
aleatoriamente. Esses achados corroboram alertas lancados pelas abordagens da interseccionalidade.
Palavras-chave: segregacdo horizontal; (des)igualdades; género.

Medicion de actitudes en contextos organizacionales masculinos

Para entender la persistencia de concepciones asimétricas basadas en las estereotipias de género de los trabajadores,
es fundamental que las organizaciones deseen desarrollar planes de gestion para la igualdad. El proposito de
este estudio, realizado en Portugal, fue identificar si en contextos organizacionales altamente masculinizados la
estereotipia de género tiende a ser mas acentuada. Para su realizacion se aplico el cuestionario Mens Polarized
Gender Thinking en una muestra de 160 trabajadores de dos organizaciones: Aguas Limpas y SOS. La participacién
en el mercado de trabajo de los hombres con niveles mas elevados de instruccion esta vinculada con actitudes mas
igualitarias, mientras que los menos escolarizados son los que menos reconocen las desigualdades. La escolarizacion
y educacién de los individuos se consideran fundamentales, ya que se destacan como un vector importante para la
adquisicion de un sistema de creencias y valores sociales mas igualitario sobre el tema de las relaciones de género.
Los resultados obtenidos muestran que las actitudes de los hombres hacia la igualdad de género no se distribuyen
aleatoriamente. Estos hallazgos corroboran las advertencias emitidas por los enfoques de interseccionalidad.
Palabras clave: segregacion horizontal; (des)igualdades; género.

Measurement of attitudes in masculine organizational contexts

Organizations developing equality plans must understand the persistence of workers’ asymmetric conceptions based
on gender stereotype. This study was conducted in Portugal and aimed to identify whether there are more gender
stereotypes in highly masculinized organizational contexts. A questionnaire “Mens Polarized Gender Thinking
Questionnaire (MPGQ)” was applied to a sample of 160 workers from two organizations: Aguas Limpas and SOS. In
the labor market, men with higher levels of education tend to present more equalitarian attitudes, while less educated
men are less likely to recognize inequalities. Individuals’ schooling and education are crucial, as these aspects stand
out as important vectors for the acquisition of a more equalitarian system of beliefs and social values on the theme
of gender relations. The results show that the attitudes of men towards gender equality are not distributed randomly.
These findings corroborate the warningsmade in research adopting intersectionality approaches.

Keywords: horizontal segregation; (un)equalities; gender.

DOIL: http://dx.doi.org/10.1590/0034-761220170155 ISSN: 1982-3134 [(¢9_®
Artigo recebido em 05 maio 2017 e aceito em 10 jul. 2019.

REVISTA DE ADMINISTRAGAO PUBLICA | Rio de Janeiro 53(5):899-916, set. - out. 2019

899



RAP | Medida de atitudes em contextos organizacionais masculinos

1. INTRODUGAO

Em Portugal, ndo obstante os progressos formais e legais em matéria de igualdade de mulheres e
homens no trabalho e no emprego (Monteiro, 2010), na realidade, sao iniimeras as desigualdades
e mesmo as discriminagdes em razdo do sexo que subsistem (Monteiro & Ferreira, 2013; Ornelas,
Matos, Machado, & Mesquita, 2017). Segundo Nogueira (2001), o que persiste, no entanto, ¢ a distdncia
entre a igualdade legal formal e politica e a pratica de todos os dias. Os direitos e os principios se
mantiveram nos planos tedricos, especialmente em termos socioeconémicos e no que diz respeito
as vidas privadas das mulheres.

Assim, as esferas do trabalho (pago e nao pago) e do emprego constituem espagos ideais de
observagdo e de transformacao das relagdes sociais de género, em suas consequéncias nefastas e
seus resultados assimétricos para uns e para outras. “Género” é o termo proposto por Ann Oakley
para se referir ao fato de, sobre as diferencas bioldgicas entre os dois sexos, construirem-se social e
culturalmente significados e pressupostos sobre “feminino” e “masculino’, sobre “ser mulher” e “ser
homem”, que se impdem nas cognigdes sociais e individuais, produzindo e reproduzindo estereotipias
de género (Amancio, 1992; Monteiro, 2005).

Os esteredtipos de género sdo opinides ou preconceitos generalizados sobre atributos ou
caracteristicas que homens e mulheres possuem ou deveriam possuir ou as fungdes sociais que
desempenham ou deveriam desempenhar constituem entraves simbolicos, com impactos nas praticas
organizacionais e de gestao, condicionando decisoes e atribui¢des em fungao de uma ideia estereotipada
de masculinidade e de feminilidade.

Sealy e Singh (2010) defendem que as culturas organizacionais sdo altamente resilientes as
concepgdes de género favoraveis ao poder masculino, resistindo veementemente a iniciativas
de promogédo da igualdade de oportunidades. Broadbridge e Simpson (2011), por seu turno,
entendem que as hierarquias de género estdo a se tornar mais fortes, facilitadas por discursos de
igualdade feminina e pela primazia dada a meritocracia e a escolha, retéricas particularmente
bem acolhidas entre as geragdes mais jovens de gestores/as. As mesmas autoras alertam, porém,
para um conjunto de fatores que invisibilizam essas desigualdades e assimetrias que importa
combater.

Como efeito, nas organizagdes de trabalho e nos estudos de gestao, a dimensao de género
tem sido escondida, invisibilizada por uma ideologia de gestdo neutra e de irrelevincia diante
das conquistas ja alcangadas. Como referem Broadbridge e Simpson (2011), o género tem
sido historicamente ignorado ou marginalizado na pesquisa mainstream em gestdo, ainda
que crescentemente integrada nos dominios da gestdo de recursos humanos, comportamento
organizacional e lideranga (negligenciado nos estudos nas areas de marketing, finangas e produgéo)
(Broadbridge & Hearn, 2008). Isso acontece por trés principais ordens de razdes: porque se entende
que as questoes da desigualdade entre mulheres e homens estdo “ja resolvidas” e a igualdade ja é
uma realidade (deduzida, muitas vezes, da falsa evidéncia de que as mulheres “ja estdo por todo
lado”); porque predomina hoje uma aten¢ao a gestao da diversidade que dilui a problematica
especifica da (des)igualdade de género; pelo poderoso discurso da meritocracia e da escolha
pessoal que atualmente prevalece no dominio da gestdo, com influéncia especial nas mais novas
geracdes de gestores/as.
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Esse discurso leva a reinterpretar as desvantagens de género, em especial as das mulheres, nao
como uma questdo estrutural, institucional e cultural, mas como uma questdo de escolhas pessoais
(Broadbridge & Simpson, 2011). Ainda relativamente ao primeiro motivo, o enaltecimento de
“qualidades femininas” nas novas abordagens de gestdo, que destacam a importancia das emogdes,
do trabalho em equipe e da comunicagdo, bem como os programas para a capacitagdo das mulheres
para a chefia e lideranga, criaram a visdo de que “ja esta tudo feito” e de que ja existe igualdade.

Diante disso, tem sido sublinhada, na literatura (Agéncia Europeia para a Seguranga e Satde no
Trabalho, 2013; Broadbridge & Simpson, 2011; Fagan & Burchell, 2002), a necessidade de visibilizar
e conceitualizar as desigualdades em razdo do sexo, mas subestudadas, no universo do trabalho e das
organizagdes, expressas ndo apenas nas praticas de gestao e nos resultados alcan¢ados por homens
e mulheres, mas também em dimensdes simbolicas, culturais e identitarias da vida organizacional
que influenciam aquelas praticas e resultados. Por essa razao, uma das estratégias de investigacao
propostas por Broadbridge e Simpson (2011) se destina a desvendar os aspectos escondidos e a
ocultacao das questoes de género nas normas, praticas e valores presentes nas organizagoes e nos
sujeitos organizacionais, além de perceber como as identidades genderizadas sdo construidas e
mantidas em diferentes contextos organizacionais.

Esse foi, precisamente, o principal proposito deste estudo: partindo da observacao de um contexto
organizacional altamente masculinizado, buscou-se identificar se, em universos profissionais muito
segregados, a estereotipia de género tende a ser mais acentuada. Além das concepgoes sociais de
género penosas para as mulheres e para a sua afirmagdo profissional, ambientes hostis a igualdade
acarretam custos para as organizagdes por excluirem competéncias e capital humano. Como
demonstrou o estudo “The Athena Factor” (Hewlett et al., 2008), no setor americano da ciéncia,
novas tecnologias e engenharias, culturas de trabalho e organizacionais masculinizadas representam
ambientes hostis que excluem e afastam mulheres profissionais, em um fendémeno de braindrain -
fendmeno que se refere a perda de capital/recursos humanos com niveis de formacéo elevados. Tal
fendmeno é reportado na literatura em associagio a saida de profissionais com niveis de formacao
superior de paises menos desenvolvidos ou hostis para paises mais desenvolvidos; no contexto deste
estudo, o fenomeno ¢ estendido a perda de capital/recursos humanos femininos - penalizador para
o proprio setor, especialmente na iniciativa privada. Um ambiente masculinizado ¢ aquele onde os
homens tém maioria numeérica, constatando-se a segregacao horizontal pela prevaléncia de tarefas
estereotipadamente consideradas masculinas.

Outros estudos, no ambito da gestdo, consideram importante conhecer as crengas e atitudes
de género dos homens trabalhadores, como forma de potenciar a entrada de mulheres em setores
tradicionalmente masculinizados e de alterar aspectos de uma cultura e estrutura masculina nos locais
de trabalho evitando a discriminagéo e desigualdade, sobretudo das mulheres (Bergman, Larsman,
& Love, 2014; Smith, Crittenden, & Caputi, 2012).

Apos esta introdugdo, na primeira parte, apresenta-se o enquadramento tedrico, explicitando-
se a linha analitica que orienta o estudo, as concep¢des e conceitualizagdes fundamentais para a
andlise da problemadtica; na segunda parte, expde-se a metodologia, a caracterizagdo da amostra, os
instrumentos de coleta de dados e as técnicas de andlise de dados; por fim, na terceira parte, apresenta-
se a discussdao/conclusao.
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2. ORGANIZAGOES E GENERO: SEGREGAGAO HORIZONTAL E CULTURAS ORGANIZACIONAIS
HOSTIS A IGUALDADE

Depois de décadas de vigéncia da ideia de uma suposta neutralidade da gestdo e das organizagdes,
tem-se demonstrado que as relagdes sociais de género sao criadas e recriadas na esfera do trabalho,
ndo s6 pela acao das pessoas, mas também pela a¢ao das organizagdes (Acker, 1990, 2009; Collinson,
1992; Fenstermaker, West, & Zimmerman, 1991; Kanter, 1993; Morgan, 1992; Reskin & Padavic, 1994).

Fala-se em genderizagao das organizagdes, processo definido como as construgdes materiais e
discursivas da masculinidade e da feminilidade que moldam e sao moldadas pelos sistemas, praticas
de trabalho, normas e identidades das organizagoes (Benschop & Verloo, 2006).

Acker (2009) forneceu o contributo mais destacado para esse reconhecimento, ao defender que
todas as organizagoes tém “regimes de desigualdade” definidos como praticas, processos, agoes e
significados interrelacionados que mantém as desigualdades de classe, de género e raciais dentro das
organizagdes.

Acker (1992) nos apresenta quatro niveis de manifestagdo desses processos de genderizagdo das
organizagdes. A primeira corresponde a producéao de divisdes de género nas estruturas organizacionais.
Esta se expressa em fendmenos de segregacao, como, por exemplo, a reduzida presenca de mulheres
em cargos de decisao (designada como segregacao vertical, ou glassceiling), ou na existéncia de
profissdes predominantemente ocupadas por um dos sexos (segregagdo horizontal, ou glasswalls).
Embora desafiadas pelas abordagens interseccionais inauguradas por Crenshaw (1989), que contestam
a suposi¢do de um sujeito unitdrio e homogéneo subjacente aos feminismos liberais, esses conceitos
permanecem com forte poder heuristico quando se trata de analisar processos culturais como aqueles
subjacentes as concepgdes de género produzidas e reproduzidas pelos sujeitos e nas organizagdes. O
segundo nivel diz respeito a presenca de representagdes simbdlicas de masculinidade e feminilidade
nas culturas organizacionais, que se expressa de forma mais ou menos latente. Os estere6tipos de
género constituem entraves simbdlicos, com impactos nas praticas organizacionais e de gestao,
condicionando decisdes e atribui¢des em funcdo de uma ideia estereotipada de masculinidade
e de feminilidade. Um desses impactos é bem visivel, por exemplo, nos entraves aos direitos de
paternidade por parte dos trabalhadores do sexo masculino, como comprovou Lopes (2009). Outro
nivel é o que corresponde aos processos de intera¢ao social que marcam a vida das organizagdes e
dos homens e mulheres que nelas trabalham. Com efeito, e como demonstraram diversos estudos,
a intera¢ao social nas organizagdes de trabalho tem uma marca de genero (Monteiro, 1995; Reskin
& Padavic, 1994). Finalmente, o quarto nivel, mais de microanalise, mas extremamente relevante,
é o que se situa no estrato do sujeito organizacional e da sua identidade como pessoa sexualizada,
carregando experiéncias, concepgdes e praticas produtoras e reprodutoras das relagdes sociais de
género. Fenstermaker et al. (1991) designaram esse processo como doing gender.

A importancia das cognicdes e representagdes de género dos trabalhadores nas organizagdes
também chega até nds por Fagenson (1990). A autora entende que os comportamentos das pessoas
nas organizagdes de trabalho sao genderizados, ou seja, produtos e produtores de concepgdes de
género, e isso determina suas racionalidades, seus pensamentos, suas opgdes e suas praticas. Assim,
e globalmente, segundo a autora, o comportamento humano nas organizagdes deve ser estudado
como produto articulado das caracteristicas individuais, da situacao (cultura organizacional) e do
sistema institucional e social mais global, todas elas determinadas pelas concepg¢des de género. Tais
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concepgoes condicionam a forma como as pessoas se representam e como representam os outros nos
diversos contextos e esferas de vida, mas também as praticas concretas de e no trabalho que adotam,
por exemplo, por isso devem ser consideradas pela gestao.

A segregacao horizontal, conceito que ilustra o fato de estereotipadamente se definirem profissdes
mais adequados para um dos sexos, tendo como consequéncia sua concentragdo profissional e setorial,
¢ uma das consequéncias mais visiveis das concepgdes de género nas organizagdes e no trabalho.

Estudos tém demonstrado o especial impacto da segregacido ocupacional nadeterminagao
de ambientes sexistas e hostis a igualdade entre mulheres e homens. Hewlett et al. (2008),
elaboraram um estudo, financiado por cinco grandes multinacionais norteamericanas (Alcoa,
Cisco, Johnson & Johnson, Microsoft e Pfizer), no sentido de compreender o brain drain no setor
da ciéncia, engenharias e tecnologia, nos Estados Unidos da América (EUA). O relatério,
publicado pelo Center for Work-Life Policy, de Nova York e intitulado The Athena Factor:
reversing the brain drain in science, engineering, and technology (Hewlett etal.,, 2008), parte
da constatag¢ao do problema de escassez de trabalhadores/as qualificados/as nas empresas do setor
cientifico, tecnoldgico e das engenharias, por cerca de 52% das mulheres, com idades entre 35 e 40
anos, estarem a abandonar seus empregos no setor devido a “ambientes de trabalho hostis e as fortes
pressdes profissionais’.

Segundo o relatério, a cultura machista exclui as mulheres dos espagos de decisao - os after
hours nos laboratérios, nos bares ou nos campos de golfe —, privando as mulheres de informagao
vital. A exclusio ndo é apenas fisica, atuando também via comportamentos depreciativose
humilhantes e linguagem rude, vulgar e até sexualmente explicita, que isolam ainda mais as mulheres
nesses ambientes (63% descreveram situagdes de assédio sexual). Segundo as mulheres inquiridas,
tais comportamentos sdo desculpados e até mimetizados pela prépria lideranca das empresas.
Como uma das entrevistadas confessou, eis a resposta que obteve da dire¢ao de recursos humanos
depois de queixar-se dessas situagdes: “assim nao vais conseguir ter sucesso; tens de te esforcar mais
para te tornares um dos rapazes” (Hewlett et al., 2008, p. 7).

Sao categorizados cinco grandes motivos para essa saida das mulheres do setor: as culturas
masculinas hostis; o isolamento das mulheres e a falta de apoio e de mentoria; modelos de carreira
misteriosos, devido ao isolamento e a falta de aconselhamento, muitas se sentem “estagnadas’, sem
saber como direcionar suas apostas profissionais; sistemas de riscos e recompensas nos quais as
mulheres se sentem desamparadas e, por isso, tendem a temer assumir riscos; e elevada
pressdo profissional, devido a cultura de horarios muito intensivos (Hewlett et al., 2008).

Carreiras (2004) estudou amplamente a integracdo de mulheres nas for¢cas armadas portuguesas,
detectando as resisténcias e a manutengao das estruturas organizacionais da organiza¢do militar,
nao obstante a entrada de mulheres. Esses estudos e suas conclusdes evocam as constata¢oes da obra
seminal Men and women of the corporation, de Rosabeth Moss Kanter (1993), embora esta apenas
considerasse um fator explicativo da diferenga entre mulheres e homens as estruturas organizacionais
(as oportunidades de promogao, poder e recursos organizacionais e a propor¢do numérica de homens e
mulheres em posicdes hierdrquicas) e descurasse as concepgdes de género dominantes e estereotipadas.
Ainda, seu trabalho foi fundamental no dominio da gestao por afastar as caracteristicas individuais
das mulheres como fatores explicativos da discrimina¢ao e excluséo.

Uma das componentes mais estudadas e disseminadas de sua teoria é a que equaciona a
despropor¢dao numérica de homens e mulheres em um mesmo contexto, entendendo que tal
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despropor¢ao penaliza o grupo minoritario. Membros do grupo minoritario, as mulheres,
no caso de ambientes masculinizados, sao vistas como fokens, representantes dessa categoria,
e nao como individuos independentes, o que exacerba a estereotipia.

Essas abordagens seminais nos estudos de género e organizacionais sdo desafiadas pela introdugéao
da perspectiva interseccional ao rejeitar a concepg¢ao de um sujeito unitario e homogéneo e introduzir
a relacdo entre identidade e poder. Crenshaw (1989) a apresenta como lente que permite ver onde
esta o poder e onde convergem os eixos de desigualdade. Lembremos que a autora desenvolveu o
conceito, na década de 1980, a partir do caso de uma mulher negra que havia sido discriminada no
acesso ao emprego. A queixa dessa mulher nao foi atendida pelo tribunal, pois a empresa alegou que
contratava negros e mulheres. Entretanto, de fato, todos os negros recrutados pela empresa eram homens
(operarios na fabrica) e todas as mulheres eram brancas (administrativas na sede). Tal abordagem
tem inspirado novas pesquisas e conceitualizagdes que interpretam a posi¢ao das mulheres nas
organizagdes ndo apenas em termos de exclusdo decorrente da norma masculina dominante, mas
verificando a forma como as mulheres e feminilidades reconfiguradas estao a ser incluidas nos locais
de trabalho contemporaneos (Lewis, 2014). Também vale referir o trabalho de Calas e Smircich (2011),
que problematizam sob uma perspectiva feminista pds-estruturalista e pds-colonial, abordando
a genderizagdo em uma dtica intercional e estudando as subjetividades, as posi¢oes do sujeito e
as instituicbes como processos temporais e espaciais que sdo produto e produtores de processos
transnacionais. Em sua perspectiva, é a intersec¢ao do sexo com raga, etnia, classe, sexualidades e
outras subjetividades que possibilita compreender cabalmente os processos globais de desigualdade.
Nao negando sua importancia heuristica, a abordagem nos parece de menor utilidade nesta pesquisa
centrada na estereotipia de género e em sua manifestagao nas crengas e atitudes dos trabalhadores do
sexo masculino inquiridos (de diversos grupos socioeconémicos e niveis de escolaridade, é certo).

3. 0 PAPEL SOCIAL DO GENERO

As concepgdes de género, que determinam “quem faz o qué” com base no “como sao as mulheres”
e “como sdo os homens’, sio normativas e impdem-se na defini¢io de capacidades, papéis e
funcoes diferentes entre mulheres e homens (Monteiro, 2005). Como referiu Acker (1992),
tem-se postulado a ideia do “trabalhador ideal”, que trabalha o tempo inteiro e continuamente,
pressupondo-se que tem o apoio de retaguarda de uma parceira, que assume o trabalho familiar
(Lewis & Cooper, 1995), em clara influéncia do modelo familiar de tipo parsoniano, no qual o homem
¢ o “provedor do lar” e a mulher é a “cuidadora” A forca dessa estereotipia que condiciona
papéis sociais de género no trabalho, na familia, na vida politica e civica esta presente quer nas
cogni¢oes dos individuos (homens e mulheres), quer nos modelos de funcionamento e gestao das
organizag¢des de trabalho. Segundo Aboim (2007) e Wall, Aboim e Cunha (2010), persiste no
discurso uma politica prdé-natalista e familialista conservadora, de reenvio das mulheres paraa
casa e a domesticidade. No que diz respeito a posigdo social das mulheres e aos respectivos papéis,
as atitudes se revelam mais conservadoras, sobressaindo uma oposi¢do entre um ideal de mulher
mae e dona-de-casa e o ideal de mulher independente (Aboim, 2007, 2010).

Em relagdo as atitudes e aos valores, as autoras referem que o tradicional modelo de ganha-pao
masculino tem perdido for¢a em Portugal mais do que em outros paises, pela predominéncia do
modelo de duplo salario. Aboim (2010, p. 64), afirma que “os homens afastam-se do tradicional papel
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de homem provedor e autoritario, habitualmente ausente do quotidiano doméstico e parental,
elogiando a participagdo, a presenga e a cooperagao masculina na familia”. Em Portugal, em paralelo
as elevadas taxas de atividade masculina, cresceram acentuadamente as taxas de atividade e de emprego
das mulheres desde finais da década de 1960, atenuando o gap numérico entre homens e mulheres no
mercado de trabalho. Essa evolugdo acarretou transformagdo da prépria organizagao familiar, tendo a
predominancia do modelo de ganha-pao masculino do passado dado lugar ao do duplo emprego. Tal
reorganizacao dos papéis de homens e mulheres na familia veio desafiar o arquétipo tradicional da
masculinidade, destacando-se hoje a disseminagdo de uma masculinidade cuidadora, ja claramente
menos estruturada em fungao do papel de provedor (Wall et al., 2010). Existem em Portugal fortes
evidéncias que atestam a falta de sensibilidade social eo reduzido reconhecimento das
desigualdades com base no sexo, e até certa desconsideragdo das conquistas legislativas e essas
“novas” ideias e afirmagdes acerca da masculinidade (Ferreira et al., 2007).

Outros estudos dao conta de riscos psicossociais acrescidos para as mulheres em ambientes
profissionais masculizados (Bergman, 2003), maior exposi¢do a estresse e aassédio sexual (Parker
& Griftin, 2002), dificuldades de progressao na carreira (Crawford & Unger, 2004), exclusdo
das redes de informagdo, desconsideracido das opinides e ideias das mulheres nas reunides (Janz
& Pyke, 2000).

A realizagdo de diagnodsticos sensiveis as relagdes sociais de género ¢, pois, fundamental
como instrumento da visibilizacao das assimetrias e interven¢do para a mudan¢a. Os
diagnoésticos e estudos devem munir os agentes da gestdo e da decisdo com osindicadores
estruturais que traduzam a presenca e manifestagdo das desigualdades e discriminagdo em fungéo
do sexo (segregacdo horizontal e vertical, por exemplo), bem como das principais dificuldades
de conciliagdo e de utilizagdo de direitos das pessoas da organizagio; os valores e as representagdes
de género das pessoas ligadas a organizagdo, as concepgdes de papéis sexuais e os esteredtipos
que determinam suas experiéncias e constrangem suas cognicoes, op¢oes e atividades (Monteiro
& Ferreira, 2013).

Para conhecer as atitudes e concepgdes de género, investigagdes tém fornecido instrumentos para
medir formas mais manifestas (Spence, Helmreich, & Stapp, 1975) ou mais latentes de sexismo
(Swim & Cohen, 1997), bem como modelos de interven¢des para combaté-lo (Zawadzki, Shields,
Danube, & Swim, 2014).

Swim e Hyers (2009, p.407) definem sexismo como “atitudes, crengas e comportamentos
individuais, bem como praticas organizacionais, institucionais e culturais que refletem avaliacdes
negativas dos individuos com base no seu sexo e favorecem diferengas de estatuto de homens e
mulheres”. A Escala sobre Sexismo Moderno (Modern Sexism Scale — MS), de Swim e Cohen (1997),
por exemplo, mede formas encobertas e sutis de sexismo. Essa medida constituiu complemento a um
instrumento ja da década de 1970, a Escala de Atitudes Face as Mulheres (Attitudes Toward Women
Scale - AWS), que media formas explicitas de sexismo (Spence et al., 1975).

Em Portugal, tem-se estudado a evolugdo das atitudes de género, dando conta de uma
ambivaléncia, ja que se pende entre os dois polos de valores, um modernista e individualizante
e outro tradicionalista e familialista (Aboim, 2007, 2010; Monteiro, Agostinho, & Daniel, 2015;
Torres, Coelho, Jerénimo, & Cabrita, 2009). Segundo conclusdes do projeto “Trabalhar e Cuidar na
Europa’, e em matéria de papéis de género, Portugal, apesar de encontrar afinidades com paises
de natureza mais “tradicionalista’, situa-se no tipo “intermédio” (Torres et al., 2009).
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Tem havido evolugdo no modelo familiar de duplo saldrio e destituigdo do modelo de
ganha-pao masculino, porém, no que se refere a posi¢ao social das mulheres e seus papéis ligados a
domesticidade e maternidade, ainda se manifesta certo conservadorismo (Aboim, 2010). O declinio
do modelo de ganha-pao masculino acarreta mudangas do lugar social das mulherese também o
faz relativamente ao modelo de masculinidade, reconfigurando as identidades e os papéis sociais
dos homens nas diversas esferas de vida; por esse motivo, os proprios homens tém sido objeto de
analise e potenciais agentes de mudanga (Hearn et al., 2002).

4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O ponto de partida para esta pesquisa surgiu na sequéncia de um estudo elaborado na Suécia,
no qual foi possivel desenvolver uma nova medida de igualdade de género em locais de trabalho
majoritariamente masculinos, possibilitando andlises quantitativas das crencas masculinas sobre
a desigualdade de género no trabalho.

Partindo da constatagdo de que ndo existia pesquisa suficiente acerca das opinides dos homens
sobre as razdes para as desigualdades em nivel organizacional e de que poderia ser relevante
criar um inventario para medir as atitudes dos homens acerca da igualdade de género no
trabalho, Bergman etal. (2014) desenvolveram o questionario “Men’s Polarized Gender Thinking
Questionnaire (MPGQ)”, adotado nesta pesquisa. O estudo teve inicio com uma pesquisa
qualitativa, com entrevistas, realizada em 3 ambientes de trabalho masculinizados (Bergman,
2008), onde foi criada a categoria “pensamento polarizado de género’, que descreve a coexisténcia
de sentimentos e praticas opostos e paradoxais, em uma polarizacao entre perspectivas positivas e
negativas. Ou seja, se por um lado emergiam expectativas de que as mulheres devem ajustar-se “as
regras masculinas” existentes, por outro também se antevia a igualdade de género como uma realidade
possivel nas praticas futuras da organizagdo. Isso conduziu a criagdo de 2 categorias analiticas:
Igualdade de género iluséria (Illusory gender equality) e Visualizagao e pratica da igualdade de
género (Visualizing and practicing gender equality). A partir da constru¢ao do questionario e de
varios procedimentos de validagao, chegou-se a uma escala com 23 itens e um modelo explicativo
composto por 6 fatores: a) Visoes diferentes sobre o sucesso; b) Papéis estereotipados de género; c)
Sexismo benevolente; d) Consciéncia da ordem de género; e) Consciéncia do sistema de normas
masculinas; e f) Estratégias para a igualdade de género.

Os procedimentos de obtengdo da versao portuguesa do MPGQ, cujo resultado é apresentado
aqui, assentaram-se no método translate — translate back (Hill & Hill, 2002). As versdes em lingua
portuguesa e lingua inglesa apresentaram elevado grau de semelhanga, confirmando-se a equivaléncia
entre aversdo original e a traduzida (Hambleton, Merenda, & Spielberger, 2005; International Test
Commission, 2017). Em uma segunda fase, recorremos a especialistas em questdes de género que eram
simultaneamente investigadores fluentes na lingua inglesa; analisando o contetido do questionario,
validou-se a versao final.

Foi igualmente construido um pequeno questionario sociodemografico para ser aplicado
aos trabalhadores do sexo masculino de duas organizagdes. O estudo foi realizado em uma
empresa municipal no setor do fornecimento e tratamento de aguas (para preservar a anonimidade,
designamos a empresa “Aguas Limpas”, que tem um efetivo de 270 pessoas, 75% das quais sdo homens)
e em uma entidade publica no setor de emergéncia médica, da regiao centro (que designamos “SOS”,
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com 250 pessoas em servigo, 67% das quais sdo homens). A amostra totalizou 160 trabalhadores
homens, que correspondem a 30,7% do universo total de ambas as organiza¢des. Em termos etdrios,
a maior concentra¢ao de homens corresponde ao grupo etario dos 30 aos 39 anos (46,9%); 49,9%
dos trabalhadores tém umnivel de escolaridade correspondente ao 12° ano. A grande maioria
dos homens (69,4%) ¢é casada ou vive em unido estavel. No que s e refereao tempo de servigo
na organizacdo, 37% dos trabalhadores estao a servico de suas respectivas organizagdes por
periodos que variam de 5 a 9 anos.

Os respontendentes eram instruidos a responder entre os pontos “completamente
desacordo” (ponto mais baixo da escala) e “completamente de acordo” (o ponto mais elevado da
escala). A aplicagdo dos questionarios foi efetuada na organizagdo Aguas Limpas em junho e julho
de 2016, enquanto na SOS a mesma aplicagdo ocorreu em novembro de 2016. A participagdo
foi voluntaria e assegurou-se a confidencialidade e o anonimato dos dados.

Aplicados e recolhidos os questionarios, para o tratamento dos dados se utilizou o software SPSS,
versdo 21.0.

4.1 Analise estatistica

Iniciamos o estudo da escala observando a consisténcia interna (alfa de Cronbach) dos itens que
compdem o MPGQ. Em seguida, efetuou-se uma analise fatorial, para explorar a estrutura subjacente
aos itens que compdem a subescala. O principal objetivo dessa analise ¢ reduzir a complexidade das
inter-relagdes entre as 23 variaveis observadas em um nimero relativamente pequeno de combinagdes
lineares com tais variaveis. Em um primeiro momento, averiguou-se a adequagdo dos dados a esse
tipo de procedimento estatistico, considerando-se o tamanho da amostra e a forca da rela¢ao entre
os itens. Para determinar o nimero de componentes principais a reter, observou-se tanto o critério de
Kaiser (valor proprio - eingenvalue - igual ou superior a 1) como o de Cattell (distribuigao grafica -
scree plot — dos valores préoprios). A aplicacao desses critérios teve por objetivo obter uma indicagao
do nimero minimo de fatores latentesa reter que fosse capaz de resumir apropriadamente a
informacao e que explicasse, consequentemente, uma propor¢ao consideravel da varidncia total.

Na descri¢do univariada das varidveis, recorremos a medidas de tendéncia central (média e
mediana) e dispersao (desvio padrdo). Na analise das diferencas entre a pontuagdo dos itens
da escala e asvariaveis sociodemograficas e profissionais, utilizou-se o teste U de Mann-Whitney
(teste ndo paramétrico que compara as fungdes de distribuicao de 1 variavel de nivel de mensuragao
pelo menos ordinal em 2 amostras independentes) e o H de Kruskal-Wallis (teste que compara
as distribui¢oes de 2 ou mais variaveis pelo menos ordinais observadas em 2 ou mais amostras
independentes). Considerou-se o nivel de significdncia p < 0,05 como indicativo da existéncia de
diferencas estatisticamente significativas entre as médias das ordens dos grupos.

5. RESULTADOS

O célculo do alfa de Cronbach revelou que o questionario MPGQ apresenta adequada consisténcia interna

(a=0,77), respeitando os valores recomendados (Peterson, 1994; Daniel, Gomes & Ferreira, 2015).
Em seguida, procedeu-se a uma analise fatorial exploratéria para analisar a estrutura

dimensional do MPGQ. Neste estudo, a indicagdo do uso do modelo fatorial na anélise da MPGQ
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foi reforgada por um KMO de 0,81 (quanto mais préximo de 1, maior a adequagdo de uma analise
fatorial) e por um teste de Bartlett com um nivel de significdncia inferior a 0,001. Este tltimo leva a
rejeicdo da hipdtese da matriz das correlagdes na populagdo ser a matriz de identidade, mostrando
que a correlagdo existente se da entre as variaveis (Pestana & Gageiro, 2008). Com o objetivo de
verificar se os itens da MPGQ saturavam os fatores descritos na escala original, procedeu-se a uma
analise fatorial exploratéria por meio do método de componentes principais, para saber quais
sdo as contribui¢des de cada item para cada fator. A analise fatorial exploratéria permitiu, tal como
na escala original, obter 6 fatores com valores superiores a 1 que explicam cumulativamente 61%
da variancia. Contudo, os resultados obtidos ndo foram idénticos aos do estudo da escala original.
Nao houve concordancia dos itens pertencentes aos fatores e 7 itens saturam em mais do que 1
fator (crossloadings).

Diante dos resultados, partimos para a analise item a item. Para verificar se existiam diferencas
entre as pontuagdes dos diferentes itens da escala, consoante as habilitacdes da literatura,
utilizamos o teste H de Kruskal-Wallis. As variaveis que apresentavam significancia no nivel de
p < 0,05 constam na Tabela 1. Assim, podemos constatar que as variaveis “A carreira profissional é
mais importante para os homens do que para as mulheres” e “Para os homens é mais importante
sustentar a familia do que o papel parental” (Different views on sucess) apresentam diferencas
estatisticamente significativas consoante as habilitagdes da literatura (x* (4, n = 155) = 10,263,
p = 0,036, x* (4, n = 155) = 10,878, p = 0,028, respectivamente). Nessas variaveis, o grupo com
menor nivel de habilitagdes da literatura apresenta maior mediana e média (Md =2 e M = 2,46,
Md =3eM = 2,77, respectivamente).

As variaveis “As mulheres hesitam mais em expor as suas potencialidades (competéncias) do que
os homens”, “Quando se trata de negociar os salarios, os homens sdo mais fortes a exigir do que as
mulheres” e “Os homens normalmente conversam de forma mais brusca quando nao ha nenhuma
mulher presente” também apresentaram significancia no nivel de p < 0,05 (x* (4, n = 155) = 15,904,
p =0,003, x* (4, n = 155) = 15,598, p = 0,004, x> (4, n = 155) = 25,012, p < 0,001, respectivamente)
e sdo as pessoas com menores habilitagoes escolares que apresentam as pontuagdes mais elevadas
(Md=3eM=2,77, Md =3 e M =3,38 Md =3 e M = 3,15, respectivamente).

No que concerne a variavel “As mulheres em cargos de chefia ddo mais apoio aos seus trabalhadores
do que os homens em cargos de chefia’, verificamos que sdo os homens que tém o 9° ano de
escolariedade que apresentam a pontuacao mais elevada no nivel da tendéncia central (Md =3 e
M =2,75)x* (4, n = 155) = 18,943, p = 0,01). Na varidvel “As pessoas, em geral, prestam mais atenc¢ao
ao que os homens dizem” se constata que é o grupo com menor nivel de habilitagdo que apresenta
pontuagdo mais elevada (Md =3 e M =2,62) x* (4, n=155) = 12,577, p = 0,014). Ja no que diz respeito
a variavel “Geralmente sdo atribuidas as mulheres tarefas diferentes das dos homens” sdo os grupos
com menor nivel de habilitagdes que apresentam pontuagdes mais elevadas e a diferenca é de apenas
6 décimos, com vantagem para o grupo com o 9° ano (Md =3 e M = 3,06) x* (4, n = 155) = 19,788,
p=0,001). E 0 extremo superior das habilitagdes (mestrado) que apresenta a pontuagio mais elevada,
tanto na variavel “A igualdade entre os homens e as mulheres no local de trabalho estd ainda muito
longe de ser alcangada” como na variavel “Para aumentar o nimero de mulheres aqui na organizagao,
isso s se conseguira se a gestdo/diregdo tomar medidas nesse sentido” (Md = 3 e M = 3,00) x* (4,
n=155)=9,701, p = 0,046 e (Md =3 e M = 2,80) x* (4, n = 155) = 19,265, p = 0,001).
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TABELA1  MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL E DISPERSAQ (M, MD E DP) E VALORES DE
SIGNIFICANCIA DOS ITENS DO MPGQ CONSOANTE AS HABILITAGOES

| — Visoes diferentes acerca do sucesso

A carreira profissional € mais importante para
0s homens do que para as mulheres

Para 0s homens é mais importante sustentar a
familia do que o papel parental

Il — Papéis estereotipados de género

As mulheres hesitam mais em expor as suas
potencialidades (competéncias) do que 0s
homens

Quando se trata de negociar os salarios, 0s
homens sdo mais fortes a exigir do que as
mulheres

Os homens normalmente conversam de
forma mais brusca quando n&o ha nenhuma
mulher presente

Il — Sexismo benevolente

As mulheres em cargos de chefia ddo mais
apoio aos seus trabalhadores do que 0s
homens em cargos de chefia

IV — Consciéncia da ordem de género

As pessoas, em geral, prestam mais atengéo
a0 que 0s homens dizem

Geralmente sdo atribuidas as mulheres
tarefas diferentes das dos homens

I/ — Consciéncia do sistema de normas
masculinas

A'igualdade entre 0s homens e as mulheres
no local de trabalho esta ainda muito longe
de ser alcancada

VI — Estratégias para a igualdade de género

Para aumentar o nimero de mulheres aqui
na organizacao, iSso SO Se conseguird se a
gestao/direcao tomar medidas nesse sentido

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Para verificar se existiam diferengas entre as pontuagdes dos diferentes itens da escala consoante
as institui¢des onde trabalham, utilizamos o teste U de Mann-Whitney. As varidveis que apresentavam
significdncia no nivel de p < 0,05 constam na Tabela 2. Assim, podemos constatar que variaveis “A carreira
profissional é mais importante para os homens do que para as mulheres” e “Os homens consideram
mais do que as mulheres que o salario ¢ uma importante medida do seu sucesso profissional” (Different
views on sucess) apresentam diferencgas estatisticamente significativas consoante as instituigoes onde
trabalham (U = 2272,000, z = -2,834, p = 0,005, U = 7501,500, z = -2,039, p = 0,041, respectivamente).
Os funciondrios das Aguas Limpas apresentam pontuagdes mais elevadas no nivel da média (Md =2 e
M=1,90, Md =2 e M = 2,32, respectivamente). As trés variaveis “comprometidas” com a esterotipia de
género “As mulheres hesitam mais em expor as suas potencialidades (competéncias) do que os homens”,
“Os homens normalmente conversam de forma mais brusca quando ndo ha nenhuma mulher presente”
e “Quando se trata de negociar os saldrios, os homens sdo mais fortes a exigir do que as mulheres”
apresentam igualmente pontuagdes mais elevadas na empresa Aguas Limpas (Md = 2 e M = 2,32,
Md=3eM=2,60,Md=3eM =2,60), (U=2306,500, z = -2,714, p = 0,007, U = 2312,000, z = -2,733,
p = 0,006, respectivamente). As duas tltimas varidveis que apresentaram significdncia estatistica sao
“Para aumentar o numero de mulheres aqui na organizagao, isso s6 se conseguira se a gestao/dire¢ao
tomar medidas nesse sentido” e “E mais importante dar um apoio mais ativo as mulheres em cargos
de chefia do que aos homens em cargos de chefia” (U = 1770,500, z = -4,544, p < 0,001, U = 2286,000,
z =-2,661, p = 0,008), ambas apresentam pontuacdes médias superiores na Aguas Limpas (Md = 3 e
M =2,55, Md =2 e M = 2,58, respectivamente).

TABELA2  MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL E DISPERSAO (M, MD E DP) E VALORES DE
SIGNIFICANCIA DOS ITENS DO MPGQ CONSOANTE A INSTITUIGAO DE TRABALHO

Aguas livres S0S -
n=42 n=>5
M=DP M=DP
|- Visdes diferentes acerca do sucesso
(Ma) (Ma)
A carreira profissional € mais importante para 0s homens do que 1,90+0,90 1,52+0,72 0.005
para as mulheres 2 ) ’
Os homens consideram mais do que as mulheres que o salario é 2,32+0,98 1,99+0,84 0.041
uma importante medida do seu sucesso profissional 2 @ ’
Il — Papéis estereotipados de género
As mulheres hesitam mais em expor as suas potencialidades 2,32+0,65 2,03+0,67 0.007
(competéncias) do que 0s homens 2 @) ’
Os homens normalmente conversam de forma mais brusca quando 3,02+0,75 2,68+0,79 <0.001
nao ha nenhuma mulher presente 3) 3 ’
Quando se trata de negociar os saldrios, 0s homens séo mais fortes 2,60+0,81 2,01+0,70
- 0,006
a exigir do que as mulheres 3) 2
Continua
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Aguas livres S0S p
n=42 n=>5

VI — Estratégias para a igualdade de género
Para aumentar o nimero de mulheres aqui na organizacao, isso so 2,55+0,77 1,94+0,75 <0.001
Se conseguird se a gestao/direcao tomar medidas nesse sentido 3 @ ‘
E mais importante dar um apoio mais ativo &s mulheres em cargos 2,58+2,67 1,96+0,67

, . 0,008
de chefia do que aos homens em cargos de chefia ¥] @

Fonte: Elaborado pelos autores.

6. DISCUSSAO/CONCLUSOES

Na analise dos dados estatisticos, constatou-se a existéncia de concepgdes informadas pelas
representacdes sociais de género.

Com base nos resultados, pode-se chegar as seguintes conclusdes: Em relagao as diferengas
significativas encontradas no que se refere as habilitacdes da literatura, foi perceptivel que a maior parte
dos homens com baixo nivel de escolarizagdo concorda com os itens de cardter mais conservador. Esses
itens revelam essencialmente que o papel do homem passa pelo modelo tradicional de género que atribui
aos homens o papel de provedor do lar e as mulheres o papel de cuidar da familia. Eles também revelam
que os homens consideram que a profissao ¢ mais importante para os homens do que para as mulheres.

Por outro lado, também se observa uma atitude de maior consciencializa¢ao das desigualdades
ainda existentes nos locais de trabalho e da necessidade de intervengao especifica por parte dos
homens com maior nivel de instrugao, no que se refere aos seguintes itens: “Para aumentar o niimero
de mulheres aqui na organizagdo, isso s6 se conseguira se a gestao/direcao tomar medidas nesse
sentido” e “A igualdade entre os homens e as mulheres no local de trabalho estd ainda muito longe
de ser alcangada”

Esses resultados demonstram que as atitudes dos homens em relagao a igualdade de género nao
se distribuem aleatoriamente. As participagdes no mercado de trabalho dos homens com niveis de
instrugao mais elevados se articulam com atitudes mais igualitaristas. A escolarizagao e educagao dos
individuos sdo consideradas fundamentais, pois se destacam como importante vetor de aquisi¢do de
um sistema de crengas e de valores sociais mais igualitarios sobre o tema da relagao entre os sexos.
Esses achados corroboram alertas langadas pelas abordagens da interseccionalidade.

Tais dados vém confirmar os achados de outras pesquisas relativamente a persisténcia de valores
tradicionalistas de género. De fato, tém-se verificado valorizagdo e énfase da maternidade e do
cuidado das criancas na identidade feminina, ao passo que aos homens se atribui maior valorizagiao
da atividade profissional. Essa constatacdo comprova a ambivaléncia e dicotomia de valores e atitudes,
ndo obstante uma fuga a convencional polarizac¢ao de papéis “masculinos” e “femininos” rigida e
estereotipadamente definidos, também encontrada em outros estudos, em Portugal - reflexo da
evolugdo para o modelo de “duplo salario” (Aboim, 2010).

Nas investigagoes sobre a producao das relagdes sociais de género, o homem sé muito mais
recentemente foi equacionado como objeto de estudo, ao se perceber que o modelo tradicional de
masculinidade estava em transformagdo (Almeida, Ferreira, Ferrdao, & André, 1995; Améancio, 1994;
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Brod & Kaufman, 1994; Kimmel & Messner, 1995) e que a tensao trabalho-familia também se lhe
aplicava (Crompton, 1999). Se a manutengio, na esfera da familia, das desigualdades entre homens
e mulheres é indubitavel, é certo que também se evidencia um movimento de entrada do homem
no universo da produ¢ao doméstica e parental (Almeida & Wall, 2001; Perista, 2002; Torres, 2001;
Wall, 2005).

O principal objetivo das politicas para a igualdade de género é alcangar a igualdade de
oportunidades entre mulheres e homens, mas também de resultados. Segundo So6rlin, Ohman,
Blomstedt, Stenlund, e Lindholm (2011), a proporg¢do de trabalhadores/as é um indicador util
globalmente, sendo razoavel supor que um pequeno niimero de mulheres ou de homens pode sentir
desvantagem em uma organizagao.

Outra variavel onde foram detectadas diferencas significativas foi a que diz respeito as duas
institui¢oes onde foi elaborada esta pesquisa. Novamente com o apoio da analise das médias, concluiu-
se que em contextos organizacionais altamente masculinizados a estereotipia de género tende a ser mais
acentuada e que os trabalhadores da empresa Aguas Limpas constituem a empresa mais masculinizada,
onde as fung¢des sdo mais estereotipadamente representadas como “masculinas’, aqueles nos quais a
expressao das diferencgas assente nas relagdes sociais de género é superior em relagao a organizagao
menos segregada. Daqui emerge um contributo desta pesquisa, comprovando que medidas e politicas
de combate a segregacao horizontal apresentam potencial de alteracdo da estereotipia de género.

Este estudo permitiu identificar a perce¢ao dos trabalhadores masculinos de duas organizag¢des
acerca das desigualdades de género. E importante expandir a aplicagdo e o teste do instrumento
usado, de modo a aprimorar sua capacidade de medida no contexto portugués. De forma mais global,
este trabalho constitui contributo no dominio dos estudos de género e organizacionais, fornecendo
ferramentas analiticas para diagnosticos e pesquisas com enfoque quantitativo demonstrativas do
fendmeno de genderizagdo das organizagoes.
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