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RESUMO

As mulheres nas sociedades modernas nio estdo mais confinadas a esfera doméstica. Saem hoje de suas
casas para trabalhar, estudar e relacionar-se socialmente, e ndo aceitam mais padrdes preestabelecidos
quando se trata de assumir lugares numa organizagdo. As transformagdes nas concep¢des de familia e
trabalho verificadas nas sociedades mais desenvolvidas, combinadas com uma miriade de fatores, como o
aumento da escolaridade das mulheres, o avango de economias baseadas em servigos, legislagdes mais
igualitarias, autocontrole da concepc¢ao, entre outros, alteraram a forma pela qual a mulher se relaciona com a
esfera publica e, portanto, com o trabalho. Investigar e entender o perfil de sua motivagdo para a realizacdo
do trabalho e compara-lo com o dos homens ¢ importante para melhor estabelecer politicas de gestdo nas
organizacdes.

O presente estudo buscou ampliar o conhecimento das influéncias da diversidade de género nas
organizacdes. Os resultados verificados sugerem que ha diferengas de atribuicdo de importancia a valores
relativos ao trabalho entre homens e mulheres; contudo, contrariamente ao senso comum e a uma parte da
literatura, a necessidade de afiliagdo social para o grupo investigado ¢ maior para homens do que para
mulheres.

Palavras-chave: Gestdo da diversidade, Género, Valores do Trabalho.

THE GENDER DIVERSITY AND THE DIFFERENCES AND SIMILARITIES IN WORK
HIERARCHY OF MEN AND WOMEN ON THE SHOP FLOOR

ABSTRACT

In modern societies the women, who are no longer confined to the household, now work, study and
cultivate a social life. When they accept jobs in organizations they no longer have to accept all the
conditions imposed. Changes in family and work concepts, better education of women, progress of service
based activities, more equitable laws and birth control as well as other aspects have altered the relation of
women to the public sphere and work place. Investigation of job performance motivation of women in
organizations, when compared to that of men, is important for improving managerial policies. To add to the
understanding of gender influence, this study identified differences between men and women with respect to
the significance attributed to work. However contrary to common sense and some reports, the need for social
relationships was greater among men than women for this group.

Key words: Management of diversity, Gender, Work Values.
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1. INTRODUCAO

A gestdo da diversidade nas organizacgdes €, em
parte, uma resposta a crescente diversificacdo da
demografia da forca de trabalho, mas também uma
alternativa na busca por vantagens competitivas,
uma vez que a literatura advoga que a diversidade
pode alavancar respostas mais criativas (COX e
BLAKE, 1991). As organizagdes que estimulam e
valorizam as diferencas de perspectivas como
estratégia de negocios podem desenvolver a
aprendizagem, criatividade, inovacdo, ter maior
representatividade perante os consumidores e
aumentar a atratividade e retencdo de profissionais
(COX e BLAKE, 1991; ILES, 1994, 1995).

Contudo, embora as empresas, por motivos
varios, estejam adotando praticas que ampliam a
diversidade, ha também “uma quantia consideravel
de pesquisas indicando que somos atraidos por
aqueles que consideramos similares” (TRIANDIS,
1995:21).

Para Dadfar e Gustavsson (1992), a diversidade,
quando bem administrada, pode ser um ativo para o
desempenho da organiza¢do, mas quando mal
administrada pode, contrariamente, trazer efeitos
negativos a esse desempenho. Da mesma forma,
verifica-se que as diferentes dimensdes da
diversidade tém sido relacionadas a diferentes
resultados para a organizagdo (TSUI, EGAN e
O’REILLY, 1992; MILLIKEN e MARTINS, 1996).

Se grupos heterogéneos apresentam uma melhor
relagdo com resultados de ordem cognitiva (TSUI,
EGAN e O’REILLY, 1992), grupos homogéneos
tendem a ser mais integrados socialmente
(O’REILLY, CALDWELL e BARNETT, 1989;
TRIANDIS, 1995). Uma razdo disso é que a
maioria das pessoas ¢ etnocéntrica (TRIANDIS,
1995), ou seja, possui uma “exagerada tendéncia
para achar as caracteristicas de um grupo superiores
as dos outros grupos ou ragas” (DREVER, 1952
apud HOFSTEDE, 1984:86); portanto, tende a
apresentar maior proximidade com grupos com o0s
quais percebe maior similaridade e, por outro lado,
maiores  dificuldades de  compreensdo e
comunicacdo com pessoas com as quais percebe
menor similaridade. A percep¢do de similaridade ¢
resultado da interacdo de uma série de fatores, tanto
internos quanto externos ao individuo (TRIANDIS,
1995).

Ha também que levar em conta que existem
varias dimensdes a serem consideradas quando se
fala em diversidade, como apontam Nkomo e Cox
(1999): “a clareza conceitual na linguagem e no
significado da  diversidade” comeca pela
estruturacdo do proprio conceito.

Loden e Rosener (1991) contribuem com uma
categorizagdo das dimensdes baseada nos tracos
considerados para identificacdo dos sujeitos nos
estudos de diversidade, dividindo-os em duas
dimensdes: a dimensdo primaria, que se refere aos
tragos relativamente imutaveis do individuo, como
idade, etnia, género, habilidades fisicas, orientacdo
sexual; e a dimensdao secundaria, que se refere a
tragos menos observaveis e perenes, formados em
fungdo e a partir do contexto social, como formacao
educacional, experiéncias pessoais e profissionais
prévias, crencas religiosas, naturalidade geografica,
etc. Em ambas as categorias a lista pode ser
ampliada ad infinitum, uma vez que a Unica coisa
que todos os seres humanos compartilham em
comum € o fato de serem unicos como individuos;
entretanto, tomaremos esta categorizagdo para
entender as dimensdes que se pretende investigar no
presente estudo.

Na categoria das dimensdes primarias, uma
dimensdo comumente focada pelas organizacdes
quando buscam ampliar a diversificacdo de sua
forca de trabalho ¢ o género. Ja a categoria das
dimensoes secundarias ndo costuma ser alvo de
programas organizacionais de diversidade, em razdo
da maior dificuldade de identifica-la e gerencia-la
(JACKSON, JOSHI e ERHARDT, 2003).

Uma outra caracteristica pertencente a categoria
das dimensdes secundarias, que confere ao
individuo sua singularidade, mas também é um guia
de auto-identificagdo e identificacdo com outros,
por meio de uma maior percepcdo de similaridade
que leva a maior atracdo ou rejeicdo a determinados
grupos sociais, € sua hierarquia de valores pessoais
e culturais.

Valores sdo idéias compartilhadas sobre o que ¢
bom ou ruim, comunicadas de forma explicita ou
implicita aos individuos por meio de sua exposicao
diaria aos costumes, leis, normas e outros, € que
guiam a sele¢do e avaliagdo das coisas e eventos
(SCHWARTZ, 1999).

A natureza da formacédo dos valores no individuo
tem sido explicada de forma diversa pelos autores.
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Para Kluckholm (apud TAMAYO e BORGES,
2001), valores podem ser em parte resultado de
fatores biologicos, enquanto para Rokeach (apud
TAMAYO e BORGES, 2001), desenvolvem-se em
decorréncia da influéncia de um processo formal de
socializagdo.

Segundo Hofstede (1984) e Schwartz (1999), a
estrutura de valores ¢ uma produgdo contextual,
dado que reflete a cultura nacional; esta, por sua
vez, reflete as condi¢des geograficas, demograficas,
historicas e econdmicas em que essa estrutura se
desenvolve, determinando a dire¢do e intensidade
da escolha de comportamentos especificos.

Tal estrutura é, de uma maneira geral, ampla e
relaciona-se as diversas instincias da vida. Quando
aplicada a situagdes especificas como familia,
esporte, religido ou trabalho, geram-se novas
estruturas mais contextualizadas que permitem
melhor compreensdo das preferéncias e motivagoes
individuais relacionadas as condi¢des especificas
investigadas (PORTO e TAMAYO, 2003). E o
contexto do trabalho, dentre as condi¢des
especificas, que tem atraido consideravel nimero de
pesquisas.

Temos também uma intensificacdo dos estudos
de género relacionados ao trabalho (CROMPTON,
1999). Como aponta Abu-Saad e Isralowitz (1997),
0 que uma pessoa valoriza em relacdo ao trabalho ¢
poder determinar suas escolhas para a carreira,
formas de recompensa, resultados em geral, e, se
homens e mulheres valorizam diferentes produtos
do trabalho, serdo diferentes as formas de
motivacao e satisfacdo entre eles.

Muito associada a discussdo de distribuicdo de
poder esta a discussdo sobre género e trabalho, pois
so a partir da Revolugdo Industrial Inglesa é que se
verifica a intensificacdo da inser¢do feminina nas
organizacdes. Até entdo, o ideal de papel da mulher
esteve associado a geragdo e criagdo de filhos,
restrito a esfera doméstica (COELHO, no prelo), em
oposicao a esfera publica do trabalho. Nao se nega
que existam diferengas entre sexos quanto a
constituicdo biologica, quer na forga fisica quer na
funcdo reprodutora, mas pergunta-se se essas
distingdes, quando relacionadas ao trabalho, ndo
resultam da interagdo entre essas condigOes
biologicas e as culturais, construidas e reforcadas
pelas instituigdes sociais.

De qualquer forma, pode-se admitir que as
diferengas de identidade de género ou papel de
género com os quais o individuo se identifica sdo
tanto um dado bioldogico como uma construgdo
social.

Admite-se também que as transformagdes nas
concepgoes de familia e trabalho verificadas nas
sociedades mais desenvolvidas, combinadas com
uma miriade de fatores como o aumento da
escolaridade das mulheres, o avango de economias
baseadas em servicos, legislacdes mais igualitarias,
autocontrole da concepgdo, etc. alteraram a forma
pela qual a mulher se relaciona com a esfera publica
e, portanto, com o trabalho. Ou ainda persistiriam
influéncias da socializagdo prévia, constritas a
esfera doméstica? A estrutura de valores das
mulheres refletiria esta distingdo biologica e
socializada, apresentando uma distingdo em relagdo
a estrutura de valores dos homens?

Nas sociedades modernas, mulheres ndo estdo
mais confinadas a esfera doméstica. Saem hoje de
suas casas para trabalhar, estudar e relacionar-se
socialmente, e ndo aceitam mais padrdes
preestabelecidos quando se trata de assumir lugares
numa organizacao.

Investigar e entender o perfil de sua motivagéo
para a realizacdo do trabalho e compara-la com a
dos homens ¢ importante para o estabelecimento de
politicas de gestao.

Por meio da identificagdo dos valores pessoais
relativos ao trabalho, uma organizag¢do pode ampliar
sua habilidade de combinar as necessidades
individuais com as da organizagdo e¢ implementar
suas politicas de gestdo. Se homens e mulheres
estabelecem diferentes hierarquias de valores em
relacdo ao trabalho, essas distingdes podem afetar a
satisfacdo desses trabalhadores e trabalhadoras e,
conseqiientemente, os resultados organizacionais.

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

O presente estudo objetiva ampliar o
conhecimento das influéncias da diversidade de
género nas organizagdes, buscando responder a
seguinte questdo: “Ha diferencas na hierarquia de
valores do trabalho entre homens e mulheres?”.
Dessa forma, pretende-se contribuir para um
aprofundamento da pesquisa académica sobre
diversidade de género e de valores relativos ao
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trabalho no Brasil, bem como reunir informacdes
que podem auxiliar as organizagdes na elaboracdo
de politicas mais eficientes para atragdo, retencéo,
comunicacdo e avaliagdo de empregados homens e
mulheres.

3. REFERENCIAL TEORICO

3.1. Diversidade

O termo diversidade, quando associado as
organizacdes, rapidamente evoca idéias de
diferenciacdo de pessoas em fung¢do do género,
idade, etnia, habilidades fisicas; mas, para Milliken
e Martins (1996), diversidade quer apenas dizer
variedade. Tal variedade pode referir-se aos tragos,
¢ verdade, mas também as diferencas de crencas,
valores e estilos de cognigdo decorrentes de
experiéncias prévias.

Em razdo disso, ha certa dificuldade para
encontrar uma definicdo comum sobre o que esta
sendo admitido como diversidade pelos varios
autores.

Para Nkomo ¢ Cox (1999), diversidade ¢ definida
com base na teoria da identidade social (TAJFEL,
1974), focada ndo apenas na heteropercepgdo do
diverso, mas também na  autopercepgao,
caracterizando-se, portanto, como um “misto de
pessoas com identidades de grupo diferentes dentro
de um mesmo sistema social” (NKOMO e COX,
1999:337). Adicionalmente, apontam o fato de cada
individuo possuir mais de uma identidade, o que
amplia o espectro do que pode ser abrangido pelo
conceito de diversidade.

Para Thomas Jr. (1991), o conceito de
diversidade ¢ mais amplo e resulta da historia
pessoal e corporativa, da formacao educacional, da
funcdo exercida e da personalidade, incluindo estilo
de vida, preferéncia sexual, origem geografica,
tempo na funcdo e na organizagao.

Cross et al. (1994) observam a diversidade pela
oOtica da distribuicdo desigual de poder e a definem
com base nas “formas de discriminagdo no nivel
individual, identidade de grupo e de sistema” de
raga, etnia e género.

3.2. Diversidade de género

A concepgdo de género vem sendo objeto de
inimeros estudos com diferentes enfoques: o da

relacdo de poder (CAPELLE et al., 2004), do nivel
de comprometimento (CUMMINGS, 1993 apud
MILLIKEN ¢ MARTINS, 1996; TSUI ef al., 1992;
SUMNER e NIEDERMAN, 2003), dos
comportamentos organizacionais decorrentes de
maior ou menor heterogeneidade dos grupos
(PFEFFER e DAVIS-BLAKE, 1987), do tokenismo
(SACKETT, DUBOIS e NOE, 1991 apud
MILLIKEN e MARTINS, 1996; DOLAN, 2004);
do desenvolvimento de carreira e assimetrias de
recompensa (CHOW e CRAWFORD, 1984;
RAGINS et al., 1998; IBARRA, 1992; IBARRA,
2004; DOLAN, 2004; WOOTTON, 1997) e dos
estilos de gerenciamento e valores pessoais
(CHUSMIR, KOLBERG e MILLS, 2001;
GIACOMINO, FUJITA e JOHNSON, 2001;
GIACOMINO e AKERS, 1998; GIACOMINO e
EATON, 2003; ABU-SAAD e ISRALOWITZ,
1997).

Em comum, esses estudos aceitam a concepgao
de que, se por um lado ha diferencas biologicas que
caracterizam o pertencimento ao sexo masculino ou
ao feminino (fung¢do reprodutora e forca fisica), por
outro a masculinidade ou feminilidade ¢ uma

construgdo social e reproduz as condigdes
contextuais desenvolvidas e reforgadas pelas
institui¢des, como o sistema educacional, as
politicas publicas e organizacionais, familia,

religido, cultura nacional, etc.

Assim, as palavras “masculino” e “feminino” se
referem a tracos de personalidade fundamentais,
mas também aos estilos aprendidos de interagdes
interpessoais que sdo tidas como socialmente
apropriadas para contextos especificos
(HOFSTEDE, 1984).

Com base nas concepgdes de Jung, Silveira
(2000) associa as caracteristicas femininas e
masculinas do comportamento a consciéncia e
inconsciéncia das experiéncias vividas por homens
e mulheres com outros homens e mulheres durante
sua vida como pai, mae, irmdos e irmas,
professores, idolos, etc. O desenvolvimento da
Anima, ou representacdo psiquica do feminino para
os homens, e do Animus, representagdo psiquica do
masculino para as mulheres, ¢ resultado do
desenvolvimento da personalidade pela
internalizagdo de vivéncias sociais, as quais vao
determinar as atitudes e comportamentos em relagao
aos géneros (SILVEIRA, 2000).
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A sociologia também traz alguma reflex@o sobre
as relagdes de género e a participagdo de homens e
mulheres nas esferas publica e privada. Segundo
uma visdo durkheiminiana, a menor participagao da
mulher na esfera publica decorreria das diferengas
fisicas e emocionais entre mulheres ¢ homens,
incluindo a “menor capacidade craniana das
mulheres” (CROMPTON, 1999:1).

Weber, apesar de defender igualdade de direitos
para as mulheres, ndo leva em conta o trabalho
relativo a esfera doméstica no desenvolvimento dos
conceitos do trabalhador e do burocrata; tampouco
o faz Marx, que conceitua a exploragdo e opressdo
da mulher apenas na esfera publica, como produto
do capitalismo (CROMPTON, 1999).

O conceito do feminino condicionado as
caracteristicas  biologicas até entdo adotado
(maternidade e menor forga fisica) foi sempre base
para o estabelecimento das diferengas laborais entre
sex0s como “naturais”.

No Brasil, a ultima década observou um forte
aumento da participacdo feminina no mercado de
trabalho (Tabela 1). Por meio da sua crescente
insercdo neste cendrio, as mulheres vém se

organizando na tentativa de alterar as assimetrias
das praticas organizacionais em fun¢do do género
com as quais tém convivido. As conquistas
profissionais das mulheres sdo “exaltadas pela
midia em geral e o homem, que antes era o unico
provedor da familia, passa a dividir essa tarefa com
a esposa/companheira” (CAPELLE et al., 2003).

Nédo se observa um movimento inverso na
distribuicdo e divisdo do trabalho doméstico. As
mulheres, dessa forma, normalmente sdo
penalizadas com a dupla jornada de trabalho —
empresa € casa.

As populagdes masculina e feminina empregadas
formal ou informalmente se distribuem de forma
distinta tanto nos segmentos das atividades
econdmicas como na distribui¢do interna de cargos
nas empresas, e, ainda que o determinismo
biolégico  venha sendo questionado, a
heterogencidade de géneros nas organizacdes
muitas vezes ainda reproduz essa segregagio,
direcionando mulheres para determinados cargos e
homens para outros, ndo se caracterizando assim, de
fato, uma diversidade nas organizagdes.

Tabela 1: Percentual de pessoas ocupadas com mais de 10 anos de idade segundo o sexo, no Brasil,
entre 1993 e 2003

Percentual de pessoas ocupadas na semana de referéncia, na populagio de
10 anos ou mais de idade (%)

Sexo
1992 ‘ 1993 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2001 | 2002 | 2003
Total 575 573 576 551 554 548 551 548 557 554
Homens 724 719 713 690 692 683 679 674 678 672
Mulheres 434 435 446 419 425 420 430 431 445 445

Fonte: IBGE — Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD 2003).

Em 2003, cerca de 66% das mulheres ocupadas
estavam concentradas em quatro grupamentos de
atividade: servigos domésticos; educagdo; saude e
servigos sociais e agricolas. A populagdo masculina
apresentava uma distribui¢do distinta: 70% dela
distribuia-se entre atividades agricolas, comércio e
reparacdo, industria e construcao.

Ou seja, verifica-se uma baixa representacao
masculina em atividades como servicos domésticos
(0,9%) (IBGE, 2003), que se caracterizam como

extensdo de atividades concernentes a esfera

doméstica.

As organizacdes, cabendo-lhes ou ndo esta
responsabilidade, t€m buscado alterar esses padroes.

Motivadas pelo direcionamento das matrizes
localizadas em paises mais desenvolvidos
economicamente, ou até buscando introduzir

politicas de gestdo que lhes proporcionassem maior
legitimidade social e representa¢do de mercado, ou
ainda pela crenga de que diferentes identidades
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grupais e individuais estdo associadas a diferentes
perspectivas que podem garantir vantagens
competitivas, algumas empresas no Brasil passaram
a discutir o tema diversidade de forma mais
explicita (HANASHIRO e GODOQY, 2004).

Para Fleury (1999), tais empresas estdo
investindo em projetos para diversificar sua forca de
trabalho, e escolhem comecar por uma abordagem
orientada para as diferengas de género, justificada

pela maior disponibilidade de mulheres educadas e
qualificadas para as diversas profissdes (Tabela 2).

Em que pesem as vantagens apontadas por alguns
autores, o aumento da heterogeneidade dentro da
mesma equipe de trabalho pode levar a diferentes
resultados para a organizagdo, assim como o
contexto pode amplificar ou diminuir os efeitos da
diversidade baseada em caracteristicas
demograficas (MILLIKEN e MARTINS, 1996).

Tabela 2: Numero médio de anos de estudo por sexo, no Brasil, nos anos 1993 e 2003

Mamero meadio de anos de estudo das pessoas de 10 anos ou mais de idade

Ano Ocupadas na semana de referéncia
Total Homens Mulheres
Total Homens Mulheres
Total
1993 5,0 449 5.1 5B 5.2 5,49
2002 6.4 6.3 6,6 71 8,7 77
20 a 24 anos
1993 6.5 6.1 6.8 6,5 5.9 73
2002 8h g1 8.9 8,6 8,0 9,6
25 anos ou mais
1993 5,1 51 5.0 5,6 5.4 5,9
2003 6,3 6,2 6,3 6,9 8,5 74

Fonte: IBGE — Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD 2003).

Milliken e Martins (1996) revisaram diversos
estudos sobre diversidade de género, encontrando
resultados controversos. Mulheres apresentam
maiores indices de absenteismo e turnover; a
heterogeneidade de géneros estd negativamente
relacionada a apego a organizagao; a diversidade de
género em diades chefe-subordinado esta
positivamente relacionada a aumento de conflitos e
negativamente ao desenvolvimento de afeto e
avaliacdo de desempenho; a propor¢io de
representagdo feminina também estd relacionada a
resultados como avaliagdo de desempenho; e
diversidade de género em grupos de trabalho amplia
a criatividade (MILLIKEN e MARTINS, 1996).

Os estudos de Ibarra (1992) sobre redes de
relacionamento verificaram que tanto homens como
mulheres desenvolvem redes de relacionamento
com individuos do mesmo género visando objetivos
sociais. Entretanto, mulheres evidenciam um padrao
distinto dos homens para o desenvolvimento de

redes de relacionamento orientadas para objetivos
instrumentais, apresentando uma tendéncia de
associar-se a homens, enquanto os homens mantém
o padrao homofilico.

3.3. Teoria dos valores humanos

Rohan alerta para uma “epidémica inconsisténcia
de defini¢des” sobre o termo “valores” (ROHAN,
2000:255).

Para Kluckholm (apud ROS, 2001), valores sao
uma “concepgdo explicita ou implicita, propria de
um individuo ou caracteristica de um grupo, sobre o
que € desejavel e que influencia a selegdo de modos
de conduta, meios e fins de acOes acessiveis”.

Ja Rokeach (1973) chama a atengdo para a
existéncia de diferentes tipos de valores, bem como
conflitos, que seriam solucionados por uma
preferéncia, como segue: “Valores sdo uma crenga
duradoura de que um modo de conduta ou estado
final de existéncia ¢é pessoal ou socialmente
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preferivel a um modo de conduta ou estado final de
existéncia oposto ou inverso”.

Mas parece haver consenso sobre algumas
propriedades e atribuicdes dos valores entre os
autores, dentre elas o carater motivacional dos
valores e sua hierarquizagdo.

Schwartz (1999) identifica essas caracteristicas
postulando que valores sdo crengas ligadas a
emocdo; sdo constructo motivacional; sdo objetivos
desejaveis; transcendem situagdes ou agdes
especificas; guiam a selecdo e avaliacdo de objetos

e sdo ordenados por importancia relativa.

Essa relagdo dos valores do individuo com a
orientacdo de suas atitudes e de seus
comportamentos tem sido objeto de muitos estudos
e utilizada ndo apenas para explicar o
comportamento das pessoas, mas também para
compreender como ocorrem as mudancgas sociais e
para diferenciar na¢des e grupos (PORTO e
TAMAYO, 2003).

3.4. Valores relativos ao trabalho

A hierarquia dos valores individuais ¢ a
expressdo das motivagdes e crengas do individuo
sobre o que ¢ bom ou ruim para si proprio e para 0s
grupos sociais com 0s quais convive, dentre estes a
organizacdo em que trabalha.

Concepgdes diferentes entre os individuos sobre
a palavra “trabalho”, por si sds, denotam
manifestacdes dos valores individuais.

Tamayo e Borges (2001) assinalam que o que €
comumente tratado por trabalho é, na realidade,
para muitos, a concep¢do de emprego. O trabalho
pode dar-se de maneira dissociada das
organizagdes, enquanto 0  emprego  esta
caracterizado pela relagdo juridico-contratual que o
individuo tem com um empregador na forma de
pessoa juridica. Portanto, ao examinarmos os
valores relativos ao trabalho presentes no ambiente
organizacional, estaremos de fato investigando os
valores relativos ao “emprego”.

Diferentes significados atribuidos ao trabalho
podem resultar de varidveis organizacionais tais
como cargo, estrutura, nivel hierarquico, tamanho
da organizagdo, etc., e de variaveis do proprio
individuo, como idade, género, formacdo escolar,
etc.

Schwartz (1999) mostrou que ¢ altamente
significativa a relacdo entre valores pessoais e
valores no trabalho com o desempenho
organizacional € com a cultura organizacional. E,
embora inter-relacionados, ¢ importante distinguir
esses conceitos: valores relativos ao trabalho, a
cultura organizacional e as normas.

No primeiro caso, os valores sdo parte dos
contetidos cognitivos e emocionais que constituem a
cultura organizacional, mas ndo a explicam
totalmente (SCHEIN, 1997), e no segundo ha que
diferenciar valores de normas, visto que as normas
prescrevem comportamentos —especificos para
situacdes especificas e os valores transcendem a
especificidade (TAMAYO e BORGES, 2001).

Os estudos sobre valores relativos ao trabalho
tétm predominantemente duas dire¢des: a
investigacdo sobre o grau de importancia atribuida
ao trabalho em relagdo a outras esferas da vida,
como familia, lazer, religido, sociedade, etc. Esses
estudos tém comumente uma configuracdo
transcultural. A outra dimensao estudada refere-se a
identifica¢do dos valores atribuidos ao trabalho e a
importdncia relativa que estes tém entre si
(TAMAYO e BORGES, 2001).

Em um estudo de 1998, Tamayo e Borges (2001)
exploraram a estrutura dos valores do trabalho,
identificando cinco fatores relacionados a
proposicdes que definem o trabalho:

« Exigéncias sociais — o trabalho tem implicagdes
de responsabilidade social;

o Justica do trabalho — o trabalho deve
proporcionar protecdo fisica, legal ¢ moral ao
individuo;

« Esfor¢co corporal e desumanizagdo — o trabalho
representa esforco fisico e o individuo ¢
rebaixado a categoria de maquina ou animal;

« Realizagdo pessoal — o trabalho deve implicar
prazer por sua realizacdo;

« Sobrevivéncia pessoal e familiar — o trabalho
deve garantir o sustento do trabalhador e de sua
familia.

Os autores acrescentam que os valores do
trabalho muitas vezes sdo indicativos de uma
situagdo ideal ou do que o trabalho deveria ser, ¢
ndo necessariamente do que é.
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3.5. Valores e diversidade

Como os valores afetam a percep¢do e o
comportamento, pessoas que possuem hierarquias
de valores mais proximas tendem a perceber os
objetos e eventos similarmente. A similaridade de
interpretagdes, por sua vez, produzira efeitos na
comunicacao e no comportamento.

Pessoas com atribuicdes de significados
proximos apresentardo uma comunicagdo mais
fluida e comportamentos mais parecidos e, dessa
forma, mais previsiveis do ponto de vista do
individuo que compartilha o mesmo sistema de
valores e mais imprevisiveis do ponto de vista
daquele que apresenta um sistema de valores
distinto (MEGLINO e RAVLIN, 1998).

Pessoas levam consigo seus valores pessoais ao
ingressar nas organizacgdes. Valores organizacionais
se caracterizam pela existéncia de valores
fundamentais comuns, reconhecidos e
compartilhados pela maioria dos membros da
organizacdo (OLIVEIRA e TAMAYO, 2004).
Tamayo et al. (2000) verificam que as diferengas
nas prioridades axioldgicas das pessoas influenciam
0 seu comprometimento com a organizagdo em que
trabalham.

Ha duas maneiras pelas quais os valores podem
influenciar os comportamentos e atitudes dos
individuos dentro das organizagdes: diretamente ou
pela congruéncia dos valores do individuo com os
de outro, sendo que este “outro” pode ser também
um individuo ou os valores agregados de um grupo
ou organizacdo (MEGLINO e RAVLIN, 1998).

Individuos  poderdo  apresentar  diferentes
congruéncias com diferentes grupos € o mesmo
pode ser afirmado sobre estes grupos em relacdo a
organizacdo. Quanto maior a congruéncia dos
valores dos individuos entre si e destes com a
organizacdo, maior a percep¢ao de similaridade e,
por conseguinte, maior a facilidade e clareza da
comunicacdo, 0o que remove a ambigiiidade e o
conflito, reforgando interacdes que vao resultar em
diferentes orientagoes para as agoes
organizacionais.

Para Chusmir et al. (2001), porque homens e
mulheres sdo criados diferentemente, valores sao,
também, produto de um processo educacional. Os
valores das mulheres ¢ dos homens tendem a
apresentar diferencas, as quais o autor oferece duas
explicagdes: (a) na socializagdo anterior ao trabalho

as mulheres sdo encorajadas a valorizar as relagdes
sociais ¢ (b) a socializagio no trabalho traz
diferencas substanciais para os diferentes géneros.

Para Elizur e Tchaicovsky (2000), se os homens
tendem a enfatizar valores que indicam orientagao
empreendedora, as mulheres, provavelmente em
razdo da socializacdo feminina, ndo desenvolvem
tendéncias para realizacdo da mesma forma.

Outra versdo para as diferencas de valores do
trabalho entre os géneros ¢ a de que estas sdo
resultantes de diferentes experiéncias ocupacionais
e seriam decorrentes da despropor¢do numérica
entre homens e mulheres em diferentes ambitos
ocupacionais e niveis hierarquicos. As mulheres
exibiriam preferéncias por atividades mais distantes
do chéo de fabrica, onde as recompensas estdo mais
associadas as condi¢des de trabalho e ao
relacionamento com colegas (ABU-SAAD e
ISRALOWITZ, 1997).

Para ABU-SAAD e ISRALOWITZ (1997), as
diferentes motivacdes e valorizacdes do trabalho
por homens ¢ mulheres levam a maior ou menor
satisfagdo, rotatividade e desempenho, porque ha
uma discrepancia entre as expectativas dos
empregados e empregadas e a capacidade das
organizagdes de atendé-las.

4. PROBLEMA DE PESQUISA

A curiosidade subjacente a esta investigacdo ¢
averiguar se a diversidade de género é ou ndo um
fator discriminante na hierarquia de valores
relativos ao trabalho.

A questdo-problema do presente estudo, portanto,
¢é: “Ha diferencas ¢ semelhangas na hierarquia de
valores pessoais relativos ao trabalho de homens e
mulheres?”.

Com base nessa questdo, postula-se a hipotese:
“E diferente a hierarquia de valores pessoais
relativos ao trabalho de homens e mulheres”.

5. ASPECTOS METODOLOGICOS

5.1. A empresa

A empresa resulta da aquisicdo de uma empresa
multinacional de conectores elétricos por uma
holding de industrializacdo e servigos nos mercados
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de automacdo em seguranga contra incéndio,
produtos descartaveis para aplicacdes médicas e
produtos de telecomunicagdes, eletroeletronica e
financeiros.

Sediada em Braganga Paulista, foi fundada em
1941, nos EUA, para criar, projetar e fabricar
conectores sem solda para a marinha e aerondutica.
Nos anos 50, apo6s a 2* Guerra Mundial, a empresa
tornou-se uma companhia internacional,
inaugurando instalagdes na Europa, Canada e Porto
Rico. Em 1972 a empresa abre suas portas no
Brasil, em 1976 inaugura a fabrica de Braganga
Paulista e em 1999 é adquirida por um outro grupo
multinacional. Hoje, o grupo tem mais de 200.000
colaboradores em todo o mundo, com negdcios em
varios mercados, e ¢ uma das maiores proprietarias
de patentes dos Estados Unidos, posicionando-se
entre as 50 maiores empresas do mundo.

O grupo possui um programa de diversidade para
todas as suas plantas.

5.2. A populacio pesquisada

Em Braganca Paulista a empresa conta com
aproximadamente 900 empregados, dos quais 32%
sao mulheres ¢ 68% sdo homens. Na areca de
producdo, com cerca de 450 empregados sem cargo
de liderancga, 40% sdao mulheres e 60% sdo homens,
com idades variando de 24 a 44 anos.

5.3. Questionario EVT

O questionario EVT ¢é uma escala de valores
relativos ao trabalho composta de 45 assertivas
vinculadas a questdo “Quais sdo os motivos que me
levam a trabalhar?”, e o sujeito deve classificar a
resposta em uma escala de 5 pontos que varia de
nada importante a extremamente importante.

Este questionario foi desenvolvido por Porto e
Tamayo (2003), com o objetivo de validar uma
escala de valores relativos ao trabalho que reflita a
realidade local.

Os autores também buscaram desenvolver uma
escala valida para sujeitos com maior escolaridade,
j4 que o unico instrumento que investiga aspectos
da cultura brasileira ¢ o Inventario de Significado
do Trabalho, desenvolvido por Borges (apud
PORTO ¢ TAMAYO, 2003:149), que melhor se
adequa a populagdo sem alfabetizacao.

O questionario apresenta 4 fatores: realizacdo no
trabalho, relagdes sociais, prestigio e estabilidade.
5.4. Coleta dos dados

Foram distribuidos 441 questionarios por

intermédio da é4rea de recursos humanos e
recolhidos apdés 10 dias. Foi solicitado aos
respondentes que preenchessem alguns dados

demograficos: sexo, idade, estado civil, nimero de
filhos, anos de estudo, cargo, setor de trabalho e
tempo de casa, além das 45 assertivas.

Estabeleceu-se para este estudo que os
respondentes que optaram pela mesma resposta em
mais de 62% dos casos seriam excluidos. Restaram
sob este critério 67 questionarios validos.

5.5. Limitac¢oes

O questionario foi extraido do artigo de Porto ¢
Tamayo (2003), na disposi¢do apresentada em seu
artigo, que reflete o agrupamento por fatores obtido
pelos autores e ndo a ordem de disposi¢do das 45
assertivas apresentadas aos respondentes nas
diversas aplicagdes que validaram o questionario.

6. ANALISE DOS DADOS

O questionario  apresentado  permitiu a
investigacao tanto de dados demograficos como da
importadncia atribuida a valores relativos ao
trabalho.

Com base nos dados demograficos, verificou-se
que o perfil escolar desta amostra ¢
predominantemente de 2° grau, com uma ligeira
vantagem para as mulheres (96%) com segundo ou
terceiro grau em relagdo aos homens (90%) com a
mesma escolaridade.

Os respondentes constituem uma populagdo de
61% de homens ¢ 39% de mulheres. A distribuigao
de homens e mulheres nos diferentes setores
mostra-se bastante desigual, indicando certa
segregacdo em distintas areas (Tabela 3).

As analises de variancia dos dados referentes a
importancia atribuida a valores por homens e
mulheres foram obtidas através de testes z. O teste ¢
¢ indicado para a comparacdo de diferenca de
médias entre dois grupos de respondentes. Por meio
desta técnica foram analisadas as diferencas de
importancia relativa de valores de grupos de
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homens e mulheres, e grupos de pessoas com e sem
filhos.

O grau de liberdade obtido para a amostra,
considerando-se o grupo de pessoas com e sem
filhos, apontou um valor critico de ¢ igual a 1,66.

Considerando-se este valor apenas uma assertiva,
verifica-se diferenca entre os grupos com uma
significancia <0,05: Melhorar a qualidade de vida
de minha familia (Tabela 4).

Empregados sem filhos atribuem maior valor a
melhorar a qualidade de vida do que os que ndo
possuem filhos (Tabela 5).

Para a distribuicdo de grupos de homens e
mulheres, foi identificada, sob as mesmas
condi¢des, diferenca em 4 valores, com base nas
seguintes assertivas: Ter prazer no que faco;
Satisfacdo pessoal; Conhecer pessoas e Poder me
sustentar (Tabela 6).

Homens atribuem maior importancia a conhecer
pessoas e poder sustentar-se do que as mulheres.
Contrariamente, mulheres atribuem  maior
importancia que os homens a satisfagao pessoal e ao
prazer no que fazem (Tabela 7).

Também se analisou a varidncia entre grupos
diferenciados por setor de trabalho. Foram
estabelecidos trés setores: Montagem, um grupo
produtivo com tarefas de menor complexidade;

Relés e Plating, também produtivo, com tarefas de
maior  complexidade; e  Ferramentaria e
Manutengdo, cujas atividades, ndo produtivas, sdo
de suporte a producao.

Um dos grupos avaliados possui apenas dois
respondentes, mas, como suas atividades sdo
consideravelmente diferentes das demais, ndo se
optou por sua inser¢do em outro grupo mais
numeroso.

Para essas variaveis foi utilizada a técnica de
analise de varidancia ANOVA. A logica da ANOVA
¢ que a razdo observada da varidncia entre os
grupos pela variancia dentro dos grupos ndo se da
apenas pela variabilidade da amostra, mas também
por diferencas sistematicas.

E considerada sistematica a varidncia que aponta
um F estatistico maior que o F critico. Para esta
amostra o F critico encontrado é 3,14.

Sob tais condigdes e com significancia <0,05,
foram identificadas diferencas entre os grupos em 4
assertivas: Ter prazer no que faco; Poder me
sustentar; Ser independente financeiramente e
Ganbhar dinheiro (Tabela 8).

Tabela 3: Distribuicdo de empregados com e sem filhos por género e estado civil

FILHOS
GENERO ESTADO CIVIL COMFLO SEMFLO Total
FELI CAZADO 4 3 7
ZEPARADO £ &
SOLT 4 9 13
Total FELI 14 12 2f
LMASC CAZADO 13 4 17
ZEPARADO 1 1
SOLT 3 20 23
Total MASC 17 24 41
Total 31 36 67
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Tabela 4: Analise de varidncia com teste t de empregados com e sem filhos

INDEPENDENT SAMPLES TEST COM E SEM FILHOS

95% Confidence
Interval of the

F Sig. t df
Difference
Lower Upper
Melhorar a Equal variances
qualidade de assumed 6.72 0.012 2.433 65 0,09067 0,9208
vida da minha  Equal variances ’ ’
familia not assumed 2,371 52,652 0,07788 0,9336

Tabela 5: Média de importincia atribuida entre empregados com e sem filhos

filhos N Mean Std. Error
Melhorar a nao tem 36 4,0219 0,1163
qualidade de tem 31 3.5161 0,1788

Tabela 6: Analise de varidncia com teste t de empregados (homens) e empregadas (mulheres)

INDEPENDENT SAMPLES TEST GENERO

95% Confidence
Interval of the

: Sig. ! LU Difference
Lower Upper
e eeranees 2,954 65 0,9622  0,1860
Ter prazer no que assumed
faco Equal variances LS L
¢ 4 3,425 60,548 10,9094 10,2389
not assumed
Equal “'3"3"“‘*5 1,686 65 0,7663  0,0646
Satisfacdo pessoal E“l::‘l‘ﬁaria"ces 6,29 0,015
4 -1,845 64,875 10,7306 0,0289
not assumed
Equal “'3"3"“‘*5 1,942 65 0,0109 0,7809
Conhecer pessoas Eﬁl::r:ariances 6,012 0,017
4 1,835 43,754 10,0379 0.,8078
not assumed
Equal “'3"3"“‘*5 2,069 65 0,0147  0,8277
Poder me sustentar Eﬁl::r:ariances 5,265 0,025
4 1,867 37145 10,0358 0.,8782

not assumed
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Tabela 7: Média de importincia atribuida por homens e mulheres

Std. Std. Error
SEeN0 N Mean Deviation Mean
Ter prazer no que MASC 4 4,195 0,9279 0,1449
faco FEM 26 4,7692 0,4297 0,0843
MASC 41 4,3415 0,9383 0,1465
Satisfacio pessoal FEM 26 4,6923 06177 0,1211
MASC Ly 4,2744 0,7061 0,1103
Conhecer pessoas FEM 26 3,8894 0,9099 0,1784
MASC 41 4,5366 0,6363 0,0994
Poder me sustentar FEM 26 4,1154 1,0325 0,2025

Tabela 8: Analise de varidncia por ANOVA para empregados por setor de trabalho~

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4, 4600 2 2,230
Ter prazer no que fago  Within Groups 39,8390 64 0,622 3,582 0,034
Total 44,2990 66
Between Groups 4,2540 2 2,127
Poder me sustentar Within Groups 41,4170 64 0,647 3,287 0,044
Total 45,6720 66
] Between Groups 9,3610 2 4,681
S;:;::g:f:::}if::f Within Groups 76,9080 64 1202 3895 0,025
Total 86,2690 66
Between Groups 5,1050 2z 2.952
Ganhar dinheiro Within Groups 35,0160 64 0,547 4,665 0,013
Total 40,1210 66

7. DISCUSSAO E INTERPRETACAO

A premissa subjacente a crenca de diferencas na
motivagdo para a realizacdo do trabalho entre
homens ¢ mulheres ¢ a nogdo de que a socializagdo
feminina ndo ¢ facilitadora do desenvolvimento de
atitudes motivadas pelo desejo de dominar, mas sim
do desenvolvimento de comportamentos ¢ atitudes
motivados pela necessidade de afiliagdo e
aprovagao social (ELIZUR E TCHAICOVSKY,
2000).

As pesquisas existentes sobre diferengas de
valores relacionados ao trabalho para homens e
mulheres sdo contraditorias e inconcludentes.

Analisando os resultados da amostra, o presente
estudo verifica que ha diferengas de atribuicao de
importancia a valores relativos ao trabalho entre

a

homens e mulheres, corroborando-se a hipotese: “E
diferente a hierarquia de valores pessoais relativos
ao trabalho de homens e mulheres”.

Contrariamente ao senso comum ¢ a parte da
literatura, a necessidade de afiliacdo social para o
grupo investigado ¢ maior para homens do que para
mulheres. Os homens da amostra atribuem maior
importancia a conhecer pessoas e ter condigdes de
sustentar-se. Ja as mulheres atribuem maior
importancia que os homens a satisfagdo pessoal e ao
prazer no que fazem.

Curiosamente, empregados sem filhos estdo mais
propensos a atribuir uma maior importancia a
melhor qualidade de vida para a familia do que
empregados com filhos, embora ambos os grupos
atribuam importancia positiva a esse valor.
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A investigagcdo de valores relativos ao trabalho
com base no setor de trabalho também apresenta
diferengas, ainda que os grupos ndo apresentem
uma distribuicdo eqiiitativa de respondentes. A
profunda diferenca de complexidade e ritmo das
tarefas, entretanto, ¢é suficiente para que se
investigue a possibilidade de diferencas.

Os dados comparativos entre os trés grupos
demonstram que ha significativas diferengcas em
quatro itens: Ter prazer no que fago; Poder me
sustentar; Ser independente financeiramente e
Ganbhar dinheiro.

A distribuicdo de género nesses setores se da de
forma bastante desigual, mas em virtude do
tamanho pequeno da amostra ndo ¢ possivel
verificar se esse aspecto propicia essa diferenca.
Tampouco ¢ possivel atribuir a segregacdo de
géneros nos setores a distingdes de valores entre os
grupos, apesar de dois dos itens serem recorrentes
na variancia verificada por grupos de género: Ter
prazer no que fago e Poder me sustentar.

Finalmente, mesmo que se pudesse assumir que
género ¢ um fator que leva a segregacdo
ocupacional, ainda assim ndo poderiamos verificar
0 que motiva esta segregacdo. Se a variedade de
escolhas decorre de caracteristicas pessoais, como
estabelece Hakin (apud CROMPTON, 1999), ou se
¢ resultado de condigdes estruturais que, via
socializagdo feminina, favorecem ou dificultam o
desenvolvimento de atitudes e comportamentos
distintos entre homens e mulheres, este é um
questionamento que se propde para nova
investigacao.

8. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ABU-SAAD, I.; ISRALOWITZ, R. E. Gender as
Determinant of Work Values Among University
Students in Israel. The Journal of Social
Psychology, v. 137, n. 6, 1997.

CAPELLE M. C. A. et al. A Representagdo
Feminina na Midia de Negocios: um estudo com
duas revistas populares especializadas em gestdo.
In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL
DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 27., 2003, Atibaia. Anais...
Atibaia: ANPAD, 2003.

. Uma andlise da dindmica de poder e das
relacdes de gé€nero no espago organizacional. RAFE-
Eletrénica, v. 3, n. 2, jul./dez. 2004.

CHOW, I. H. S.; CRAWFORD, R. B. G. Gender,
Ethnic Diversity, and Career Advancement in the
Workplace: The Social Identity Perspective.
Advanced Management Journal, v. 69, 2004.

CHUSMIR, L. H.; KOLBERG, C. S.; MILLS, J.
Male-Female differences in the association of
Managerial Style and Personal Values. The Journal
of Social Psychology, v. 129, n. 1, 2001.

CLEGG, S. R.; HARDY, C.; NORD, W. R.
Handbook de Estudos Organizacionais. Sao Paulo:
Atlas, 1999.

COELHO JR. P. J. Descentrando a construcdo das
identidades sociais reivindicando pertencimentos de
raga e género. 2005 (no prelo).

COX, T. H.; BLAKE, S. Managing Cultural
diversity: Implications for  organizational
competitiveness.  Academy  of  Management
Executive,v. 5,n. 3, 1991.

CROMPTON, R. (Ed.). Restructuring gender
relations and employment: the decline of the male
breadwinner. New York: Oxford University Press,
1999.

CROSS, E. Y.; KATZ, J. H.; MILLER, F,;
SEASHORE, E. W. The promise of diversity: over
40 voices discuss strategies for eliminating

discrimination in organizations. Burr Ridge, IL:
Irwin, 1994.

DADFAR, H.; GUSTAVSSON, P. Competition by
Effective Management of Cultural Diversity: The
case of International Constructions Project.
International  Studies  of Management &
Organization, v.22,n. 4, 1992,

DOLAN, J. Gender Equity: Illusion or Reality for
Women in the Federal Executive Service? Public
Administration Review, v. 64, n. 3, May/June 2004.

ELIZUR, D.; TCHAICOVSKY, F. M. Diferenc¢as
de género em valores no trabalho e motivagao para
realizagio. CONFERENCIA BI-ANUAL DA
INTERNATIONAL SOCIETY FOR THE STUDY

Revista de Gestao USP, Sao Paulo, v. 13, n. especial, p. 77-91, 2006

89



Nereida S. P. da Silveira

OF WORK AND ORGANIZATION VALUES
(ISSWOV), 7., 2000. Jerusalém, 2000.

FLEURY M. T. L. The management of culture
diversity: lessons from Brazilian companies.

Industrial Management & Data Systems, v. 99, n. 3
1999.

GIACOMINO, D. E.; AKERS, M. D. An
examination of the differences between personal
values and values types of female and male
accounting and nonaccounting majors. Issues in
Accounting Educations, v. 13, n. 3, 1998.

; EATON, T. V. Personal Values of
Accounting Alumni: an empirical examination of
differences by gender and age. Journal of
Managerial Issues, v. 15, n. 3, 2003.

; FUJITA, A.; JOHNSON, T. M. Are the
effects of age and gender changing the personal
values of Japanese executives? Business Forum, v.
24,n.1e2,2001.

HANASHIRO, D. M.; GODOY, A. S. Um
Preambulo a Gestdo da Diversidade: da Teoria a
Pratica. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO
NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 28.,
2004, Curitiba. Anais... Rio de Janeiro: ANPAD,
2004. 1 CD-ROM, 2004.

HOFSTEDE, G. H. Culture’s consequences:
international differences in work-related values.
CA: Sage Publications, 1984.

IBARRA, H. Homophily and differential returns:
Sex differences in network structure and access in

an advertising firm. Administrative  Science
Quarterly, v. 37, 1992.

. Men and Women of the Corporation and
The Change Masters: Practical theories for
changing times. Academy of Management
Executive, v. 18, n. 2, 2004.

ILES, P. Developing learning environments:
challenges for theory, research and practice. Journal
of European Industrial Training, v. 18, n. 3, 1994,

. Learning to work with difference. Personnel
Review, Farnborough, v. 24, n. 6, 1995.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E
ESTATISTICA - IBGE. Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio, 2003.

JACKSON, S. E.; JOSHI, A.; ERHARDT, N. L.
Recent Research on Team and Organizational
Diversity: SWOT Analysis and Implications.
Journal of Management, v. 29, n. 6, 2003.

LODEN, M.; ROSENER, J. Workforce America.
Homewood, IL: Business One Irwin, 1991.

MEGLINO, B. M.; RAVLIN, E. C. Individual
values in organizations: concepts, controversies,
and research. Journal of Management, v. 24, n. 3,
1998.

MILLIKEN, F. J.; MARTINS, L. L. Searching for
common threads: understanding the multiple effects
of diversity in organizational groups. Academy of
Management Review, v. 21, 1. 2, 1996.

NKOMO, S.; COX, T. H. Diversidade e identidade
nas organizagdes. In: CLEGG, S. R.; HARDY, C,;
NORD, W. R. Handbook de  Estudos
Organizacionais. Sdo Paulo: Atlas, 1999. v. 1.

OLIVEIRA, A. F.; TAMAYO, A. Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais. RAUSP, v. 39, n.
2, abr./maio/jun. 2004.

OREILLY, C. A; CALDWELL D. F.; BARNETT,
W. P. Work Group Demography, Social Integration,
and Turnover. Administrative Science Quarterly, v.
34,n. 1, 1989.

PFEFFER, J.; DAVIS-BLAKE, A. The Effect of
the Proportion of Women on Salaries: The Case of
College Administrators. Administrative Science
Quarterly, v.32,n. 1, 1987.

PORTO, J. B.; TAMAYO, A. Escala de valores
relativos ao trabalho — EVT. Psicologia: Teoria e
Pesquisa, v. 19, n. 2, 2003.

RAGINS, B. R.; TOWSEND, B.; MATTIS, M.
Gender Gap in the executive suite: CEOs and
female executives report on breaking the glass

ceiling. Academy of Management Executive, v. 12,
n. 1, p. 28-42, 1998.

Revista de Gestao USP, Sao Paulo, v. 13, n. especial, p. 77-91, 2006



A diversidade de género e as diferencas e semelhangas na hierarquia de valores do trabalho

de homens e mulheres no chdo de fabrica

ROHAN, M. J. A Rose by Any Name? The Values
Construct. Personality and Social Psychology
Review, v. 4, n. 3, 2000.

ROKEACH, M. The nature of human values. Nova
York: Free Press, 1973.

ROS, M. Psicologia Social de los valores humanos.
Madrid: Biblioteca Nueva, 2001.

SCHEIN, E. H. Organizational culture and
leadership. 2. ed. San Francisco: Jossey-Bass, 1997.

SCHWARTZ, H. S. A Theory of Cultural Values
and Some Implications for Work. Applied
Psychology: An International Review, v. 48, 1999,

SILVEIRA, N. da. Jung: vida e obra. 17. ed. Rio de
Janeiro: Paz e Terra, 2000.

SUMNER, M.; NIEDERMAN, F. The impact of
gender differences on the job satisfaction, job
turnover, and career experiences of information

systems professionals. The Journal of Computer
Information Systems, v. 44, n. 2, p. 29-39, 2003.

TAJFEL, H. Social identity and intergroup
behaviour. Social Science Information, v. 13, 1974.

TAMAYO, A. et al. Relagdao entre os valores do
empregado € o comprometimento organizacional
afetivo. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO
NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 24.,
2000,  Florianopolis.  Anais...  Floriandpolis:
ANPAD, 2000.

; BORGES, L. de O. Valores del trabajo y
valores de las organizaciones In: ROS, M.
Psicologia Social de los valores humanos. Madrid:
Biblioteca Nueva, 2001.

THOMAS JR., R. R. Beyond race and gender:
unleashing the power of your total work force by
managing diversity. New York: Amacon, 1991.

TRIANDIS, H. C. A theoretical framework for the
study of diversity. /n: CHEMERS, M. M,
OSKAMP, S.; CONSTANZO, M. (Orgs.). Diversity
in Organizations: a new perspective for changing
workplace. Thousand Oaks, CA: Sage, 1995.

TSUIL, A. S.;; EGAN, T. D.; O’REILLY 111, C.
Being different: relational demography and
organizational attachment. Administrative Science
Quarterly, v. 37, n. 4, p. 549-580, Dec. 1992.

WOOTTON, B. H. Gender differences in
occupational employment. Monthly Labor Review,
v. 120, n. 4, Apr. 1997.

Revista de Gestao USP, Sao Paulo, v. 13, n. especial, p. 77-91, 2006

91



