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RESUMO

Com a crescente inser¢do da mulher no
mercado de trabalho, alguns
pesquisadores argumentam que a
mulher traz  uma  contribuicdo
importante a qualidade do ambiente de
trabalho. Para testar tal hipotese, este
estudo utilizou-se de um banco de
dados fornecido pela Great Place to
Work e realizou andlises estatisticas da
relagdo entre o indice de qualidade do
ambiente de trabalho e o sexo do
principal executivo dessas organizagoes.

Os resultados mostraram que ha
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evidéncia estatistica de que a dirigente
mulher e a qualidade do ambiente de
trabalho estdo positivamente
relacionados. Outros fatores
significativos foram a existéncia de
politicas de apoio a progressdao da
mulher na carreira, 0 tamanho da
empresa e a taxa de saida voluntéria de
funcionérios. O primeiro positivamente
e o0s dois outros negativamente
relacionados.

Descritores: Lideranca; Mulher;

Qualidade do ambiente de trabalho

ABSTRACT

As the presence of women in the labor
market increases, some researchers have
argued that women bring an important
contribution to the quality of the
workplace. In order to test such a
hypothesis, this study used a database
provided by Great Place to Work and

carried out statistical analyses of the
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relation between an index of the quality
of the workplace and the gender of the
main executive of the organization. The
results showed statistical evidence that
the female gender of the chief executive
and the quality of the workplace are
positively associated. Other significant
factors were the existence of a policy to
support women’s career progression,
the size of the company, and the ratio of
voluntary exits from the company. The
first was positively related and the other
two were negatively associated.
Keywords:

Leadership;  Women;

Workplace quality

RESUMEN

Con la creciente integracion de las
mujeres en el mercado laboral, algunos
investigadores sostienen que una mujer
trae una importante calidad de la
contribucion al ambiente de trabajo.
Para testar esta hipotesis, este estudio
utilizé una base de datos facilitada por
el Great Place to Work y llevo a cabo
los analisis estadisticos de la relacion
entre el indice de calidad del ambiente
de trabajo y el género del principal
dirigente de estas organizaciones. Los
resultados mostraron que hay evidencia
estadistica de que el dirigente mujer y el
indice de calidad del ambiente de
trabajo se relacionan positivamente.

Otros factores significativos fueron la

existencia de politicas de apoyo a la
promocion profesional de las mujeres,
el tamafio de la organizacion y la tasa de
salida voluntaria de los empleados. El
primero estava positivamente
relacionado y los otros dos,
negativamente asociados.

Descriptores: Liderazgo; Mujer;

Calidad del ambiente de trabajo

INTRODUCAO

Segundo Pinto (2010), a questdo
da desigualdade entre mulheres e
homens na historia recente somente
recebeu uma atencdo maior no final do
século XIX, quando as ativistas
conhecidas como sufragetes, por
defenderem o sufrdgio feminino,
organizaram varias manifestacbes em
Londres exigindo o direito de voto para
as mulheres. No Brasil, algumas
décadas depois, um movimento similar,
liderado por Bertha Lutz, leva um
abaixo-assinado ao Senado que culmina
com a conquista do direito de voto as
mulheres em 1932 (Pinto, 2010). Numa
outra frente extremamente cara a
mulher, avancos necessarios de
protecdo a mulher, colocando em
cheque a violéncia  domeéstica,
ocorreram no Brasil somente em 2006,
com a aprovagdo da Lei Maria da
Penha. A necessidade de uma lei contra

a violéncia dentro do préprio lar é
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sintomatico de uma realidade que ainda
deve muito avangos em favor da
mulher.

No campo econémico, Simone
de Beauvoir (1970, p. 17), no seu
classico O Segundo Sexo, publicado
originalmente em francés em 1949,
sustenta que a revolugcdo industrial
colocou a mulher no mercado de
trabalho e que os homens, temerosos da
concorréncia, ja  lhe  opunham
resisténcia. Para Beauvoir, o século XX
trazia o0s primeiros sinais de uma
mudanga, de uma busca pela libertagéo
da mulher. Para ilustrar a profundidade
da crenca da superioridade do homem
perante as mulheres, Beauvoir cita que
“entre as mercés que Platdo agradecia
aos deuses, a maior se lhe afigurava o
fato de ter sido criado livre e ndo
escravo e, a seguir, o de ser homem e
nao mulher” (Beauvoir 1970, p. 17).

No campo politico, o Artigo 10
da Lei No. 9.504 de 1997 estabeleceu
que cada coligacdo partidaria reservara
um minimo de 30% e méximo de 70%
das candidaturas para cada sexo (Brasil
1997). Em 2009, a Lei No. 12.034
modificou a redagdo do artigo em
questao substituindo 0 termo
“reservard” pelo termo “preenchera”
(Brasil, 2009) num esforco de reforcar o

espaco da mulher na vida politica.

A iniciativa contrasta com a da
india que, segundo Chaudhuri (2003), ja
em 1993, aprovou duas emendas
constitucionais  que modificaram
radicalmente o impacto da mulher na
governanga das comunidades rurais
conhecidas como panchayat. Essa
emenda constitucional exigiu que 0s
conselhos  rurais e urbanos de
governanca local fossem constituidos
por pelo menos um ter¢co de mulheres.
Além disso, exigiu também que um
terco desses conselhos tivessem uma
mulher como presidente. Chaudhuri
(2003) mostra ainda que as emendas
viabilizaram a eleicdo de cerca de 920
mil conselheiras mulheres para 0s
panchayats.

Esses esforgos recentes vem
sendo feitos com o objetivo de saldar
uma divida historica onde as mulheres
tem recebido menos oportunidades.
Apesar dos esforcos que vem sendo
feitos em todos os paises nas ultimas
décadas, Lopez-Claros e Zahidi (2005,
p. 25) afirmam, contudo, que com
relacdo a desigualdade entre o0s sexos
“nenhum pais do mundo, até o
momento, conseguiu supera-las”.

No Brasil, de acordo com o
Ministério do Trabalho e Emprego
(Brasil, 2014), os 48,95 milhdes de
empregos formais registrados em 2013
distribuem-se em 28 milhdes para os
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homens e 20,95 milhGes para as
mulheres. A participacdo da mulher no
mercado de trabalho, portanto, ainda
estd muito distante da paridade,
constituindo apenas 42,8% do emprego
formal.

Uma analise detalhada desse
nameros, contudo, mostra que a
participacdo da mulher quando a
qualificacdo educacional é considerada,
traz indicios de importantes ganhos pela
mulher. No nivel superior completo, as
mulheres ocuparam 58,9% dos 9
milhdes de empregos disponiveis em
2013. Isto é uma maioria confortavel
com uma proporcdo de 3 trabalhadoras
para cada 2 trabalhadores de nivel
superior. A medida que o nivel
educacional vai caindo, a participacdo
da mulher também vai se reduzindo até
alcancar os 13% dentre trabalhadores
analfabetos.

Um segundo aspecto positivo,
pode ser visto no crescimento da
participacdo da mulher ao longo do
tempo. Por exemplo, em 2013, o
nimero de mulheres inseridas no
mercado de trabalho registrou um
aumento de 3,91% em relacdo ao ano
anterior, taxa superior aos 2,57% dos
homens (Brasil, 2014). Tais ndmeros
sugerem que ndo ha somente um
aumento progressivo da participacao da

mulher no mercado de trabalho, mas

que esse aumento da participacao se faz
em niveis onde 0 impacto na economia
nacional é maior. (Brasil, 2014, Tabela
4).

Um estudo realizado nas seis
regides metropolitanas de Recife,
Salvador, Belo Horizonte, Rio de
Janeiro, Sdo Paulo e Porto Alegre,
comparando a evolucdo da insercdo da
mulher no mercado de trabalho entre os
anos de 2003 e 2008 (IBGE, 2008),
mostra também uma tendéncia clara de
aumento da participacdo da mulher no
mercado de trabalho, embora em
situacdo  de  desvantagem nos
rendimentos recebidos em relacdo ao
homem. Assim, se de um lado, a
participagcdo da mulher dentre pessoas
com mais de 11 anos de educacdo
cresceu de 51,3% para 59,5%, em
apenas cinco anos entre 2003 e 2008, o
salario médio percebido pelas mulheres
com nivel superior em janeiro de 2008
no valor de R$2291,80, representava
apenas 59,7% do salario médio de
R$3841,40 dos homens. (IBGE, 2008).

Existe sem duvida, o grave
problema da desigualdade de renda em
prejuizo das mulheres em atividades
similares. Assume-se que as mulheres
sdo tdo competentes quanto os homens.
Esta pesquisa explora um outro aspecto
argumentado por alguns tedricos com
Maturana (1993) e Eisler (2008), que
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sustentam que a mulher traz um
beneficio qualitativo as organizaces.
Isto é, a sociedade ndo sO deve abrir
mais espaco para as mulheres por
direito a igualdade, mas também pode-
se beneficiar com qualidades positivas
que elas trariam as organizacdes. Nesse
sentido, este estudo propde-se a
examinar se a presenca da mulher na
posicdo mais alta de uma organizagéo
afetaria o seu ambiente de trabalho.

Essa pergunta aparenta adquirir
signficativa relevancia na medida que
Vemos as empresas de maior sucesso
como a Google enfatizarem a
importancia de um bom ambiente de
trabalno no melhor rendimento dos
trabalhadores. Assim, encontrar 0s
fatores que viabilizam um melhor
ambiente de trabalho seria essencial
para que as empresas possam obter
melhor rendimento dos seus
trabalhadores. Seriamos capazes de
encontrar alguma evidéncia para 0S
argumentos de Maturana (1993) e Eisler
(2008) de que a lideranga das mulheres
traz um ambiente  melhor as
organizagfes? Ou seja, haveria
sustentacdo para a seguinte hipotese
nula?

HO: Organizagdes comandadas
por mulheres NAO oferecem melhor
ambiente de trabalho em comparacédo
aquelas comandadas por homens.

REFERENCIAL TEORICO

A preocupacdo com a qualidade do
ambiente de trabalho esta diretamente
relacionada com a crenca cada vez mais
presente entre as empresas de que
investimento em um ambiente saudavel
de trabalho produz uma equipe mais
satisfeita e produtiva (Parry 2014). O
clima organizacional pode ser utilizado
como um diferencial estratégico, pois,
além de reduzir custos com recursos
humanos, melhora a qualidade dos
funcionarios disponiveis para o trabalho
(GPTW 2013a).

Schneider, White e Paul (1998)
estudaram a relacdo entre a qualidade
do ambiente de trabalho e a percepc¢éo
do cliente quanto a qualidade dos
servicos. No estudo em questdo, foi
observado que o caminho para uma
prestacdo de servico de qualidade nédo
podia ser alcancado apenas com um
plano de recompensas para 0S
funcionarios envolvidos. Os gestores
seriam responsaveis por proporcionar
aos colaboradores um clima
organizacional agradavel, para que
assim os funcionarios sejam capazes de
prestar um servigo de qualidade para os
clientes. De acordo com Santos e Neiva
(2013), uma organizagdo que adota
meios de oferecer um bom ambiente de

trabalno para seus  funcionarios
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consegue alcancar uma maior satisfacéo
de seus clientes.

De acordo com Maturana (1993,
p. 13-5), a sociedade moderna ¢
influenciada pela cultura patriarcal
europeia que valoriza a competicéo e a
hierarquia, produz guerras, e esta em
busca constante pelo controle. Maturana
(1993, p. 15-7) também observa que na
Europa setentrional, da regido do Rio
Danlbio até o Mar Egeu, entre sete e
nove mil anos atras, havia uma cultura
por ele denominada como matristica.
Essa cultura ndo estabelecia diferencas
de importancia entre 0s sexos, nao
viviam em competicdo e nem entravam
em disputas pelo poder, mas
valorizavam a figura feminina e seus
ritos religiosos utilizavam objetos que
tinham a mulher como referéncia.

Eisler (2008) aponta a existéncia
de um povo que viveu na ilha de Creta,
até 1400 a.C. aproximadamente, que
possuia um padrdo de vida elevado,
estava mais voltado a cooperagdo do
que competicdo e ndo existia
desigualdade entre homens e mulheres.
A figura feminina era destaque naquela
civilizagdo, pois em seus ritos religiosos
eles cultuavam deusas ao inves de
deuses e a harmonia era a base do

relacionamento do desse povo.

A GPTW (2013b) afirma que
ndo basta criar um sistema de
recompensas e beneficios para se criar
um bom ambiente de trabalho. A base
para se construir um 6timo ambiente de
trabalho estd nos relacionamentos entre
funcionarios e gestores e no sentimento

de ser privilegiado por fazer o que faz.

METODO

O estudo é de caréater exploratério, uma
vez que, como discutido acima, alguns
autores argumentam que a lideranca ou
a gestdio da mulher apresenta
caracteristicas mais inclusivas e

harmoniosas chamadas  matristicas
(Maturana 1993, Eisler 2008). Por outro
lado, a realidade historica dos ultimos
séculos, principalmente no Brasil, optou
por dar pouco espaco de protagonismo a
mulher, seja na organizacdo ou na
representacdo politica. Nesse sentido,
um estudo quantitativo enfrenta o
grande desafio de uma realidade
complexa e interconectada cuja analise
quantitativa ao buscar padrdes de
carater independente nos seus dados
enfrenta limitacbes. Contudo, tais
limitacbes ndo podem permitir que se
desperdice a oportunidade de analisar
um rico conjunto de dados coletados
cuidadosamente pela GPTW e que

constituem dados capazes de fornecer
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novas evidéncias sobre o papel da
mulher na liderancga das organizagoes.

Ao se falar de limitagbes do
método, € importante citar as
explicacbes de Rosenthal e Rosnow
(1991, Cap. 9) sobre o tamanho do
efeito, neste caso o efeito de uma gestéo
feminina em comparacdo com uma
gestdo masculina. Se o efeito for
grande, o tamanho da amostra
disponivel ndo é um grande problema.
Mas, se o efeito por pequeno, o numero
relativamente pequeno de mulheres
podera ndo permitir a detec¢do do efeito,
mesmo que ela exista. E senso comum e
fato observavel que existem muitos
estilos de lideranca ou chefia, tanto
entre homens como entre mulheres. A
questdo que se coloca a nossa frente é
saber se a diferenca que distingue
homens e mulheres é suficientemente
pronunciada para ser detectada pelos
dados da GPTW.

O modelo aqui utilizado é o da
regressdo mdultipla, onde a variavel
dependente € a satisfagdio do
colaborador com a qualidade do
ambiente de trabalho, representado pelo
indice conhecido como indice geral
GPTW. A

independente é a presenca da mulher

principal variavel
como lider méximo da organizag&o.
Outras variaveis independentes de

carater interno a empresa foram também

testadas com o intuito de dar maior
especificidade ao efeito sexo, caso ela

exista.

DESCRICAO DOS DADOS

O conjunto de dados utilizados
nesta pesquisa fol generosamente
fornecido pela Great Place to Work
Brasil (GPTW) e totalizaram 355
observgoes de organizagoes
participantes da pesquisa GPTW 2013.

Dois bancos de dados foram
disponibilizados. Um contendo o perfil
de cada organizagdo como 0 numero de
funcionérios, numero de executivos
senior, niUmero de gerentes, natureza do
capital da organizacdo, endereco da
organizacdo, 0 sexo dos executivos e
funcionérios, a nacionalidade do
principal executivo, demissdes
voluntarias, beneficios fornecidos etc.
Esses dados foram fornecidos pelo
representante administrativo de cada
organizacdo participante da pesquisa.

Um segundo banco de dados é
constituido por uma pesquisa de opiniao
dos funcionarios, onde a qualidade do
ambiente de trabalho € avaliada a partir
de cinco dimensoes:

1. Credibilidade

2 Respeito

3 Imparcialidade

4. Orgulho

5 Camaradagem

3319



Cada dimensdo é avaliada por
meio de varias perguntas que sdo
pontuadas de 0 a 100. A média dessas
perguntas representa a pontuagdo de
cada dimensdo e a média dessas médias
resulta no Indice Geral GPTW, que € a
variavel dependente do nosso modelo
de analise.

Como variaveis independentes,
0 estudo se utiliza de varios dados
constantes no perfil institucional. O
perfil institucional é constituido por
dimensGes que se supde influenciam o
ambiente de trabalho. Alguns exemplos
sdo o estimulo a préatica de exercicios
fisicos, a existéncia de politicas contra a
discriminacdo, liberdade para utilizacéo
de redes sociais durante a hora do
trabalho, a existéncia de programas de
apoio a grupos minoritarios como as

mulheres, dentre outros. Utilizou-se

também informacdes que sinalizam o
nivel de prestigio da organizagdo como
0 numero de curriculos recebidos

relativo ao tamanho da organizacéo.

VARIAVEL DEPENDENTE

GPTW - A primeira variavel da
Tabela 1 é a variavel dependente, o
indice geral GPTW, que é a média das
cinco dimensdes de qualidade do
ambiente de trabalho citadas acima e
que sera doravante referido apenas
como GPTW. Existem 352
organizacGes com observagdes validas e
0 seu valor minimo (no intervalo 0-100)
é de 52 e o valor méximo é 100. A
“nota” média de todas as organizacOes
ficou em 78,26.

Tabela 1 — Estatisticas descritivas das variaveis utilizadas

Variavel N Minimo | Maximo | Média

GPTW 352 52 100 78,26
PrincExHom 352 0 1 0,938
CarreiraMulher 343 0 1 0,23
Nfuncionario 343 48 125348 2744,67
PropSaidaVol 343 0 0,6997] 0,12525
PropGer_NGer 343 0 1,5738 0,18848
PratDesport 343 0 3 1,29
AntiDiscrim 343 0 1 0,75
RedeSocial 343 0 1 0,17

Fonte: Calculos do autor com dados fornecidos pela GPTW para 2013.
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VARIAVEIS INDEPENDENTES
PrincExHom - Dentre as
variaveis independentes, temos em
primeiro lugar a principal variavel de
interesse deste estudo. A variavel
PrincExHom identifica o sexo (género)
do principal executivo da organizacéo e
servira para testar se 0 sexo do
executivo afeta diferentemente a
qualidade do ambiente de trabalho. Ela
¢ uma variavel dummy, assumindo o
valor de 1 para homens e O para
mulheres. A média da Tabela 1 mostra
que 93,8% das organizacGes tem 0 Seu
principal executivo do sexo masculino.
CarreiraMulher — A pesquisa
da GPTW também avalia a existéncias
de politicas internas que propiciem o
crescimento da mulher na carreira. Esta
varidvel dummy registrou um valor
médio de 0,231 indicando que 23,1%
das organizacOes possui essa politica.
Nfuncionario — Indica 0 numero
de funcionarios. A maior delas possui,
125.348 funcionarios e a menor delas,
48 funcionarios. A média das 343
organizacles € de 2.745 funcionérios.
Se 0s principios postulados pelo
fundador da W. L. Gore & Associates
de que instalagbes empresariais com
mais de 150 funcionarios comecam a
ficar dificeis de administrar (Gladwell
2000, p.184-5), talvez organizagdes

menores tenham melhores condigfes de
manter uma melhor qualidade do
ambiente de trabalho.

PropSaidaVol — Esta indica a
proporcdo  de  funcionarios  que
decidiram voluntariamente deixar a
organizacdo. Um numero alto ndo é um
bom sinal para a organizacéo, refletindo
um nivel de insatisfacdo do trabalhador.
Empresas que tenha um GPTW alto
(alto nivel de satisfacdo com o ambiente
de trabalho) deveriam ter esta taxa
relativamente mais baixa. A proporcédo
de saidas variou de 0 a 70%, com uma
média de 12,5%.

PropGer_NGer — Esta variavel
indica a propor¢cdo de gestores
(executivos sénior e gerentes) e nao-
gestores. Como ela é simplesmente a
divisdo do primeiro pelo segundo, o
valor pode até ser maior que 1, caso o
namero de gestores seja superior ao de
ndo-gestores. Como se pode ver na
Tabela 1, existem organizag0es que nao
possuem nenhum gestor (provavelmente
0 “gestor” se considera apenas mais um
funcionario) até aquelas com numeros
de gestores mais de 50% superior ao de
ndo-gestores. A média porém estad mais
dentro do que seria normalmente
esperado, ou seja 18,8 gestores para
cada 100 n&o-gestores.
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PratDesport — O incentivo a
pratica desportiva é uma atividade
adotada por vérias organizagbes. O
questionario de GPTW perguntou sobre
trés tipos de apoios: i) existéncia de
uma academia propria na organizacao;
ii) subsidio para academia externa; e iii)
pratica de atividades coletivas. Cada
uma delas foi identificada como 0 ou 1,
indicando a existéncia ou ndo de cada
tipo de apoio. Avaridvel, varia,
portanto, de 0 a 3, registrando um valor
médio de 1,29.

AntiDiscrim — Outro aspecto
importante na busca de um ambiente de
trabalho de qualidade é a aceitacdo da
diversidade e o esforco de eliminacédo
de discriminacdo a grupos minoritarios.
AntiDiscrim indica a existéncia ou nao
de um codigo de conduta sobre o0s
seguintes aspectos: i) origem étnica; ii)
religido ou crenca; iii) pessoas com
deficiéncia; iv) idade v); orientacdo
sxual; vi) existéncia de uma posicdo
responsavel por combater a
discriminacdo; e vii) existéncia de um
canal anénimo para comunicar desvios
de conduta. Identificou-se que a
distribuicdo da adocdo desses codigos
pelas organizagdes dividia-se em dois
grandes grupos. Um grupo que néo
adotava (e era 0 maior desse grupo) ou
que adotava apenas alguns deles e um

outro grupo que adotava todos (que

também era o maior deste grupo) ou
quase todos. Como resultado, a
configuragio se  mostrava  mais
apropriado a um tratamento sim ou nao,
e optou-se, portanto, em usar uma
variavel dummy. As organizagdes que
adotavam até trés codigos de conduta
foram identificadas com 0, e aquelas
que adotavam quatro c6digos ou mais
foram identificadas com 1. A média
ficou em 0,75, indicando que 75% das
organizacfes adotavam mais de quatro
cddigos.

RedeSocial — As organizacGes
foram  também  questionadas  se
permitiram o uso de redes sociais
durante o horério de trabalho. O valor é
1 quando a organizacdo autoriza e 0
caso contrario. A média foi de 0,17,
indicando que 17% das organizacdes
permite 0 uso das redes sociais no

horario de trabalho.

Analise dos dados

Inicialmente a distribuicdo de
cada varidvel continua foi examinada
quanto a normalidade da distribuicdo.
Exceto pela varidvel dependente,
GPTW, gue se mostrou bem ajustada a
distribuicdo normal, todas as outras
variaveis continuas tiveram de sofrer
uma transformacgéo logaritmica. Todas
elas, Nfuncionario,
PropGer_NGer,

Reglntegral,
PropSaidaVol e
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Prestigio, se ajustaram muito bem a
distribuicéo normal apos as
transformagOes. Assim, embora 0s
nomes se mantenham os mesmos para
facilitar a compreensdo da variavel,
todas estas listadas acima, foram usadas
no modelo de regressdo  apds
transformacdo  logaritmica.  Nesse
sentido, a interpretacdo do tamanho do
seu efeito se torna dificil e ndo sdo
abordadas neste texto. A varidvel
PratDesport, embora ela tenha apenas
quatro valores, seu formato se aproxima

da forma normal.

Modelo basico:
GPTW =a + b PrincExHom

Este primeiro modelo testa a
existéncia ou ndo de uma associacao da
principal variavel do modelo, o sexo do
principal dirigente, com a variavel
dependente. Foram utilizados os dados
de 352 organizagdes.

O resultado da regressao
mostrou o coeficiente de PrincExHom
estatisticamente significativo ao nivel
de 5% de confiabilidade, conforme pode
ser verificado pela estatistica t indicada
entre parénteses logo abaixo do
coeficiente.

Conforme discutido nas sessdes
anteriores, a expectativa teorica era de

que o papel das mulheres fosse positivo

na qualidade do ambiente de trabalho. O
sinal negativo do coeficiente sustenta
essa hipOtese pois mostra que a
presenca do principal executivo homem
(conforme foi definida a varidvel) esta
associada a um GPTW mais baixo. O
fato de uma mulher estar sentada na
cadeira do principal executivo, possul,
portanto, o potencial de melhorar o
GPTW em 3,55 pontos na média. O
poder explicativo do modelo, porém, é
bastante limitado. Como o coeficiente
de determinacdo R® é 0,012, o modelo
explica somente 1,2% da variagdo do
GPTW.

GPTW = 81,625 -3,55* PrincExHom

(-2,062)

Significancia estatistica: *=5%

Modelo ampliado

Conforme discutido
anteriormente, outras variaveis
disponiveis no perfil preenchido pelas
proprias empresas foram utilizadas na
busca de um modelo com maior
capacidade explanatoria. O resultado
utilizando as outras variaveis, gerou um
R? ajustado de 0,081, uma melhora
substancial em relacdo ao modelo
basico, embora ainda modesto. O
resultado mais relevante, contudo, € a

identificacdo de outros fatores que estéo
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também associados ao GPTW e
permitem verificar a robustez do
resultado encontrado no modelo bésico.

A regressdo acima utilizou-se de
341 observacBes ApOs a primeira
regressdo, detectou-se que os residuos
de duas observagdes (empresas 77 e 88)
eram extremamente altas. Assim,
decidiu-se exclui-las e calcular o

modelo novamente.

GPTW = 82,618 -
3,400*PrincExHom
+2,535*CarreiraMulher —
13,655**Nfuncionario -1,386**

(-1,984) (2,545)
(-3,845)
(-2,963)

PropSaidaVol -
0,698PropGerNGer +0,818PratDesport
+0,015AntiDiscrim +1,776RedeSocial

(-1,229) (1,400)
(0,015) (1,626)
Significancia estatistica: * =
5%
*k— 1%

O resultado mostra que
PrincExHom continua significativo ao
nivel de 5% de confiabilidade,
conforme mostra a estatistica t indicada
entre parénteses. O valor do coeficiente

cai muito pouco, mostrando que seu

efeito € independente das variaveis
adicionadas. Ha uma segunda variavel
relacionada com a mulher,
CarreiraMulher, que ¢é altamente
significativa, confortavelmente no nivel
de 5% e bem proximo ao nivel de 1%.
Seu sinal esta também de acordo com o
esperado. Isto é, empresas que possuem
politicas que estimulam a carreira da
mulher tendem a ser consideradas
organizagdes com melhor qualidade do
ambiente de trabalho (GPTW mais
alto).

Duas outras varidveis sdo
altamente  significativas. = Conforme
discutido acima, citando o exemplo da
empresa W. L. Gore & Associates, 0
sinal negativo indica que o maior
namero de funcionarios ¢ um forte
determinante de uma nota GPTW mais
baixa. Sua significancia estd bem acima
de 1%.

também com sinal negativo, indica que

A variavel PropSaidaVol,

0 numero de saidas voluntarias tende a
reduzir a nota GPTW. Sua significancia
também esta acima de 1%. As outras
varidveis estdo longe do ter alguma
significancia estatistica, mas todas elas
possuem sinal condizente com o
esperado na teoria.

Todas as variaveis incluidas
possuem o fator de inflagdo da variancia

(VIF) muito préximo de 1, o que indica
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auséncia de colinearidade entre as

variaveis independentes.

Limitacdes do modelo

Apesar de ser um banco de
dados extremamente rico, as
organizacgdes aqui incluidas séo aquelas
que voluntariamente decidiram procurar
a avaliacdo da GPTW e, portanto, nao
representam uma amostra representativa
de populagdo de  organizagdes
brasileiras. Assim, 0s resultados aqui
apresentados ndo sao aplicaveis a todas
as organizacbes, mas se pode
argumentar que ela se aplica a todas as
organizacbes que estejam fazendo um
esforco de melhorar o seu ambiente de
trabalho. Para essas organizacbes, o
resultado da um indicativo dos fatores
gue estdo associados com a satisfacdo

geral do trabalhador.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve o objetivo de
avaliar a influéncia que o sexo do
principal executivo da organizagdo pode
ter no nivel de satisfacio dos
trabalhadores com o ambiente de
trabalho. O estudo permitiu rejeitar HO,
permitindo-nos afirmar que HO nédo é
verdadeira e, portanto, ha indicios
estatisticos de que organizacOes
comandadas por mulheres oferecem

melhor ambiente de trabalho em

comparacdo aquelas comandadas por
homens.

E preciso, contudo, ampliar o
estudo, utilizando-se das outras bases de
dados de outros paises para que esses
resultados possam ser verificados e
confirmados. E preciso estudar também
a inclusdo de outros dados da propria
pesquisa da GPTW que ndo puderam
ser utilizados neste momento, por
estarem ainda em processo de
depuracéo.

Espera-se que este estudo possa
estimular outros estudos semelhantes
que expandam a compreensédo do papel

da mulher na gestdo das organizacdes.
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