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DESIGUALDADE DE GENERO NO MERCADO DE TRABALHO: Percepcdo de
universitarios durante a experiéncia de estagio

1. INTRODUCAO

A profissdo de administrador foi criada e regulamentada nos anos 60, por meio da Lei
4.769 de 09 de setembro de 1965 e do Decreto 61.934 de 22 de dezembro de 1967 (Brasil,
1965; Brasil, 1967). Assim, para formar profissionais que atendam as demandas do mercado
de trabalho, a resolucdo N° 4 de 13 de julho de 2005 instituiu as Diretrizes Curriculares
Nacionais do Curso de Graduacdo em Administracdo. Dessa forma, o curriculo minimo deve
atender aos contetdos de formacdo basica, contetdos de formacéo profissional, bem como de
formacdo complementar de caréater transversal e interdisciplinar para o enriquecimento da
formacédo do estudante (Conselho Nacional de Educacéo, 2005).

Conforme Santana (2018) é indispensavel que os cursos de graduacdo em
Administracdo conciliem um ensino tedrico e um ensino profissional conservando um
apropriado grau de qualidade. Nesse sentido, 0 estagio se mostra bastante oportuno para o
aprendizado, uma vez que fomenta o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades,
atitudes e competéncias profissionais, que auxiliam significativamente para a insercdo do
aluno no mercado de trabalho (Roberto et al., 2021). No sentido tradicional, 0 mercado de
trabalho compreende um espaco onde ocorrem transagdes entre trabalhadores e empregadores
por meio de relagGes fundamentadas no trabalho, sendo este vendido pelo sujeito trabalhador
ao empregador mediante pagamento de salario (Oliveira; Piccini, 2011).

Este espaco é constituido por homens e mulheres, contudo, verifica-se que existem
diferencas entre eles, que sdo hierarquizadas de forma desigual, definindo, assim, o trabalho
masculino como superior ao feminino (Gées; Machado, 2021). Nesse contexto, é notéria a
construcdo social acerca do género, que caracteriza as relagdes sociais entre 0s sexos, de
forma que tais representacdes servem como suporte ideoldgico para a permanéncia da
associacdo dela ao meio privado, ou seja, atividades do lar e dos cuidados com a familia,
considerado invisivel e ndo produtivo, e dele ao meio publico, que representa 0 espago de
trabalho produtivo, o qual gera renda e por isso merece ser visto e valorizado (Da Cruz; De
Souza, 2021). Isto posto, Antloga et al. (2020) indicam alguns problemas vivenciados pelas
mulheres no ambiente organizacional, dentre eles salarios mais baixos que os recebidos pelos
homens por trabalhos equivalentes, atividades economicamente invisiveis e condigdes de
trabalho precarias. Além disso, também é dificil que as mulheres ascendam hierarquicamente
dentro das organizagdes devido a presenca de barreiras discriminatorias, as quais representam
o fendmeno do teto de vidro (Mendes, 2017).

Ao investigar sobre o tema, verifica-se que existe uma caréncia de estudos que
discutam as relacdes de género durante o estagio, que se apresenta para o estudante como um
importante meio de experienciar a pratica profissional (Santana, 2018). Nesse sentido, este
estudo tem como objetivo analisar a percep¢do de estudantes de Administragdo sobre as
desigualdades de género no trabalho durante a experiéncia de estéagio.

O mundo do trabalho compreende um dos campos da vida social de maior relevancia
para a formagdo da ‘“autonomia dos individuos, reconhecimento social, elevacdo da
autoestima, construcdo de redes de convivéncia” (Fontoura; Gonzalez, 2009, p. 26).
Entretanto, as discriminag0es de género sdo fatores que estabelecem de forma bastante
significativa as possibilidades de acesso e permanéncia neste meio publico de producdo, bem
como as condicOes de trabalho. Pode parecer que as desigualdades entre 0s géneros estejam
desaparecendo diante de algumas valiosas conquistas femininas, mas a verdade é que estdo
sendo naturalizadas por meio de discursos que reafirmam esta como uma condi¢cdo comum
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nas varias sociedades, apresentando-se de maneira mais sutil na sociedade (Santiago; Dos
Santos, 2023). Por fim, destaca-se que o presente trabalho além de ampliar a pesquisa para
temas ainda inexplorados, reconhece que os estagiarios e estagiarias de hoje serdo os
empregados e empregadores de amanha, recaindo sobre estes parte da esperanca e
responsabilidade pela busca de avancos na igualdade de género no mundo do trabalho.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Formacao em administracgao e estagio

Para o Brasil, a escolarizacdo da Administracdo estava relacionada ao processo de
desenvolvimento do pais, confiando neste ensino um auxilio a modernizacdo do aparato
administrativo publico e do mundo empresarial privado, bem como a disponibilidade de
profissionais capacitados na area (Bertero, 2006). Assim, atualmente o nimero de matriculas
se apresenta bastante significativo, visto que, conforme o Censo da Educacao Superior, dentre
o0s cursos de graduacao oferecidos no Brasil, o curso de Administracdo esta em terceiro lugar
com maior numero de pessoas matriculadas em 2022, totalizando 638.789 matriculas,
precedido pela graduacdo em Direito e Pedagogia (INEP, 2022). Essa conjuntura € justificada
pela escolha do curso, segundo Bomtempo et al. (2017), ser bastante relacionada com o fato
de apresentar ao jovem como uma alternativa capaz de oferecer uma posi¢do de destague no
mercado de trabalho, possibilitando diferentes areas de atuacdo e também contribuindo para o
sonho de ter o proprio negécio.

Nesse sentido, tem-se a importancia do estagio para garantir a formacdo do estudante.
Assim, deve manter relacdo com a formacédo geral, visto que é um conjunto fundamental no
processo de desenvolvimento de competéncias, possibilitando uma aprendizagem vivencial
aos alunos e, ainda, compreende um periodo de analise sobre as interacdes entre teoria e
pratica (Souza; Amorim; Silva, 2011; Michels, 2012; Rego; Silva, 2013). Logo, revela-se
como um acelerador do crescimento do estudante, uma vez que este tem a oportunidade de se
desenvolver as habilidades da carreira que escolheu seguir (Bisconsini et at., 2019).

2.2 Mercado de trabalho e relacGes de género

No sentido classico, apontado por Oliveira e Piccinini (2011), considera-se mercado de
trabalho o espaco onde ocorrem relagGes fundamentadas no trabalho, sustentando transagoes
entre trabalhadores e empregadores. Nele estdo envolvidos diversos fatores, abrangendo
“niveis salariais, taxas de emprego/desemprego, distribuicdo de renda, incrementos de
produtividade, investimentos em qualificacdo, bem como o grau de conflito entre seus
diversos atores” (Oliveira; Piccinini, 2011, p. 1520). Tais atores compreendem homens e
mulheres e, sendo o mercado de trabalho composto por estes, 0 mesmo defronta-se com
questdes de género.

O termo “gé€nero” ¢ utilizado para caracterizar as relagdes sociais entre os sexos,
indicando as construcGes sociais acerca dos papéis inerentes aos homens e as mulheres, bem
como “sexo” faz referencia a aspectos biologicamente definidos (Teixeira; Lopes; Gomes
Junior, 2019). Com isso, tem-se 0s chamados esteredtipos de género, que sdo suposicdes e
representacdes generalizadas e compartilhadas pela sociedade, sobre padrdes comuns de
comportamento, que sdo comumente hierarquizados, atribuindo menor valor social aos
considerados femininos (Barros; Mouréo, 2020).

A sociedade brasileira, fundada no patriarcalismo, sustentou uma cultura de
subordinacdo de todos a figura do homem branco e heterossexual e contribuiu com o
fortalecimento dos principios de discriminacdo e desigualdade (Abreu; Gardinali, 2016).
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Dessa forma, torna-se indispensavel compreender o que efetivamente significa a igualdade de
género. A ONU Mulheres Brasil (2017) argumenta que a igualdade de género significa que
tanto homens quanto mulheres terdo seus comportamentos, desejos e necessidades
respeitados, valorizados e contemplados equitativamente. Desse modo, ndo sugere que
homens e mulheres tém que se tornar idénticos, mas que o género ndo pode definir seus
direitos, oportunidades e responsabilidades. Nota-se, contudo, a existéncia de uma
diferenciacdo da forca de trabalho, resultando na presenca de uma segregacdo do mercado de
trabalho. A segregacdo horizontal consiste na tendéncia de estabelecer o acesso de homens e
mulheres a diferentes profissGes, enquanto que a segregacdo vertical coibe o acesso das
mulheres aos postos mais altos da hierarquia organizacional (Barros, 2008; Cappelle; Melo;
Souza, 2013). Percebe-se a concentracdo de mulheres em profissdes voltadas especialmente
aos cuidados e a ajuda, refletindo o papel de protetora. Ademais, tem-se que 0s homens sdo
incentivados a ocuparem funcdes que notoriamente sdo mais prestigiadas e valorizadas
perante a sociedade (Zauli et al., 2013; Silva et al., 2016).

2.3 Dificuldades e obstaculos enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho

Pesquisa da Thomson Reuters Foundation, realizada em diversos paises no ano de
2015, dentre eles o Brasil, identificou cinco principais dificuldades que as mulheres enfrentam
no trabalho. Estas consistem em conciliar trabalho e vida pessoal, disparidade salarial,
assédio, oportunidade de carreira e aliar carreira com maternidade. Segundo a Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua de 2019, diferencas salariais entre homens e
mulheres é de fato algo existente, visto que as mulheres recebem em média 77,7% do
rendimento dos homens. No que se refere a ocupacdo de cargos de geréncia ou direcdo, a
desigualdade salarial € ainda maior, uma vez que as mulheres recebiam em média 61,9% do
ganho médio dos homens (TST, 2023). Esse processo de discriminacdo faz com que muitas
mulheres, embora possam possuir escolaridade, experiéncia e produtividade igual ou superior
as dos homens, ndo obtenham a mesma remuneracéo.

Somado a isso, verifica-se a possibilidade de sofrer algum tipo de assédio. O assédio
moral compreende uma forma de violéncia que se caracteriza pela manifestacdo duradoura e
repetitiva de atitudes e situacdes constrangedoras e humilhantes contra o trabalhador, através
de comportamentos hostis, humilhantes, objetivando, até mesmo, prejudicar,
emocionalmente os trabalhadores, a partir de acdes diretas ou indiretas (Cavalcanti; Lemos;
Conti, 2023). De acordo com Freitas (2001), o assédio moral pode ou ndo conduzir ao assédio
sexual. Todavia, Simdes e Mello (2016) argumentam que quando a vitima é uma mulher, os
casos de assédio moral ligeiramente se transformam em casos de assédio sexual.

Nesse sentido, uma pesquisa realizada pelo Instituto Patricia Galvdo e Instituto
Locomotiva em 2020, em que participaram 1.500 pessoas, ao serem apresentados exemplos
de situagdes concretas, 76% afirmaram ter sofrido por um ou mais eventos de violéncia e
assédio no trabalho. Desses casos, tem-se que apenas em 28% houve algum tipo de
consequéncia ao agressor, em 39% a vitima ndo sabia informar e em 36% ndo houve a
punicdo do agressor (Instituto Patricia Galvdo/Locomotiva, 2020). Tal fato ocorre porque no
mundo do trabalho as préaticas de assédio sdo ainda muito estereotipadas e a denuncia deste,
em especial do assédio sexual, ndo é tdo simples quanto possa parecer, Vvisto que 0 mais
provavel é que aconteca na empresa 0 que ocorre na sociedade, ou seja, ndo ser dada
importancia ao fato e culpabilizacdo da vitima quando esta é mulher (Freitas, 2001; MPT,
2017). Ademais, de acordo com o Ministério Publico do Trabalho (2017), o assédio sexual no
trabalho pode ser exercido com ou sem superioridade hierarquica. Entretanto, quando o
assediador ocupa posicao hierarquicamente superior a vitima, aumentam as chances desta
suportar a violéncia por medo do desemprego (Abreu; Gardinali, 2016). Assim, conforme o
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Ministério Pablico do Trabalho (2017), o alvo escolhido para esse tipo de violéncia, muitas
vezes, pertence a um grupo minoritario ou vulneravel (MPT, 2017).

Ademais, tem-se que as mulheres sofrem, ainda, com a segregacdo de género no
mercado de trabalho e se tratando da segregacdo vertical hd o fenbmeno conhecido como teto
de vidro, ou seja, existe uma barreira invisivel que impossibilita a ascensdo das mulheres para
cargos superiores sdo seus (Barreira, 2021). Dessa forma, sdo notorias barreiras invisiveis que
dificultam que as mulheres ascendam a posi¢cdes de lideranga durante suas trajetorias no
mercado de trabalho (IBGE, 2024). Nesse sentido, conforme a pesquisa realizada em 2023
pelo Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa, que entrevistou 6160 profissionais de
diferentes empresas, tem-se um afunilamento hierarquico é confirmado pelos resultados, em
que somente 25% das empresas possui alguma mulher em cargos nos conselhos de
administracao e nas diretorias (IBGC, 2023). Assim, quanto mais elevado hierarquicamente
estiver o posto de trabalho, menor a participacdo feminina (Goes; Machado, 2021). Zauli et al.
(2013) complementa que € recorrente o0 julgamento de que as mulheres ndo aspiram a
geréncia ou que estas ndo saberdo lidar em momentos de pressao, pois sao frageis.

Além disso, a organizacdo produtiva e empresarial que ainda predomina ¢é
fundamentada na “ideia de uma dedicagdo quase exclusiva do trabalhador a empresa” (OIT,
2010, p. 20), havendo uma crescente demanda das organizacGes por maior dedicacdo a
carreira, flexibilidade de horéarios e mobilidade geografica (Fraga; Rocha-de-Oliveira, 2020).
Nesse contexto, tem-se de acordo com os resultados da Estatisticas de Género: Indicadores
sociais das mulheres no Brasil, que, no pais, em 2022, as mulheres dedicavam 21,3 horas
semanais aos cuidados com a familia ou realizavam os afazeres domésticos, enquanto 0s
homens somente 11,7 horas (IBGE, 2024). Assim, a maternidade faz com que a trabalhadora
se dedique com menor intensidade ao trabalho, prejudicando a mobilidade profissional da
mulher, uma vez que esta possui menor disponibilidade para viajar a trabalho e mudancgas de
moradia (Carvalho Neto; Tanure; Andrade, 2010; Lemos; Mello; Guimarées, 2014).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo se classifica como descritivo, visto que pesquisas deste tipo tem a
finalidade de descrever os aspectos individuais da populacdo ou fendmeno analisado,
estabelecendo relagdes entre as varidveis (Prodanov; De Freitas, 2013). Quanto aos meios de
investigacdo, valeu-se da pesquisa de campo, correspondendo a investigacdo empirica
realizada no ambiente em que sucede ou sucedeu um fendmeno ou que possui elementos para
explica-lo (Gil; Vergara, 2015). Trata-se, ainda, de uma pesquisa com método quantitativo,
tendo a utilizacdo de dados e métricas numeéricas, que passam por um processo de analise
matematica, proporcionando a relagdes entre as variaveis (Saunders, Lewis, Thornihill, 2009).

Assim, com relacdo ao método quantitativo ficou estabelecido enquanto sujeitos da
pesquisa 0s alunos do curso de Administracdo da Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC) e dos cursos de Administracdo Empresarial e Administracdo Publica da Universidade
do Estado de Santa Catarina (UDESC) que estejam realizando estagio supervisionado.
Considerando que uma amostra deve ser constituida por um numero suficiente de casos para
que seus resultados sejam considerados representativos, calculou-se o tamanho minimo da
amostra a partir da férmula proposta por Gil (2014) e, para 0 processo de amostragem,
considerou-se um erro amostral de 10%, com 95% de confian¢a. Sendo assim, a amostra
totalizou 79 individuos. Logo, uma vez que se teve a participacdo de 103
estudantes/estagiarios, o tamanho da amostra utilizada se mostra satisfatéria.

Para obter os dados, utilizou-se 0 método de levantamento, que consiste em aplicar um
questionario estruturado aos participantes, visando obter informacdes especificas destes
(Malhotra, 2006). No caso do presente estudo, trata-se de obter informacgdes relativas as
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experiéncias e percepcdes acerca da desigualdade de género no trabalho adquiridas por meio
do estagio. Assim, aplicou-se um questionario com um total de 36 questfes, que foi elaborado
pelos autores com base na literatura, que foi aplicado via e-mail, sendo os enderecos
eletronicos coletados junto a coordenacdo de estagios das respectivas universidades. Tal meio
foi julgado o mais adequado por possibilitar encaminhar o questionario diretamente ao
publico da pesquisa, bem como por permitir o anonimato dos respondentes. Além disso, cabe
indicar que o mesmo ficou disponivel para respostas por duas semanas. Com relagdo a analise
aos dados obtidos, estes passaram por trés etapas para que pudessem ser devidamente
analisados: selecdo, codificacdo e tabulagdo (Marconi; Lakatos, 2010).

4. RESULTADOS

Para dar inicio as analises é importante conhecer o perfil dos respondentes. Logo, a
identificacdo do perfil pode ser verificada na Tabela 1.

Tabela 1 - Perfil dos respondentes da pesquisa

Variavel Alternativas Frequéncia Percentual

Feminino 64 62,1

Género Masculino 39 37,9
Outro - -

Até 20 25 24,3

Idade De 21a30 73 70,9

De 31a40 3 2,9

Acima de 40 2 1,9

. Solteiro(a) 93 90,3

Estado Civil Casado(a)/Unido estavel 10 9,7

. Sim 3 2,9

Filhos N0 100 97,1

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Identifica-se que a amostra é composta majoritariamente por pessoas do género
feminino (62,10%). Parcela significativa dos estagiarios sdo jovens de até 30 anos de idade
(95,2%) e a maior parte destes sdo solteiros (90,3%) e sem filhos (97,10%). Na sequéncia
tem-se a Tabela 2, na qual constam os dados dos estagios realizados pelos respondentes, como
a area, o tempo de estagio, alem do tipo e ramo de atuacao da organizagéo.

Tabela 2 - Perfil do estagio dos respondentes

Variavel Alternativas Frequéncia Percentual

Recursos Humanos 18 17,5

Financas 12 11,7

Area Marketing 6 5,8

Producdo 3 2,9

Outros 67 62,1

Tempo Até 1ano 81 78,6

Mais que 1 ano 22 21,4

) Publica 47 45,6

Tipode Privada 51 495
Organizacgéo —

Economia Mista 5 4,9

Tecnologia 9 8,7

izzg?;;oeda EduE:g(;éo ! 68

Organizacio Juridico 5 4,9

Outros 82 79,6

Fonte: Elaborada pelas autoras.



Em se tratando dos dados dos estagios realizados pelos respondentes, percebe-se, em
primeiro lugar, uma grande diferenciacdo das areas de estagio, acabando por demonstrar a
multifuncionalidade do curso de Administracdo e seu perfil generalista (Bertero, 2006).
Dentre as areas com maior nimero de estagiarios atuando estdo recursos humanos e financas.
Parte significativa dos respondentes estd hd menos de 1 ano no estagio atual. Percebe-se,
também, uma quantidade semelhante de estagiarios em empresas publicas e privadas. Ja com
relacdo aos ramos de atuacdo, estes sdo bastante diversificados, dentre os quais estdo
tecnologia, educacao, juridico, energia e outros.

Em seqguida, para iniciar as questfes voltadas as desigualdades de género no mercado
de trabalho, buscou-se identificar a percepcao dos estudantes quanto aos anincios de estagios
e informacdes solicitadas para candidatar-se aos mesmos, conforme a Tabela 3.

Tabela 3 - Vagas de estagio a luz da discriminacao

Variavel Alternativas Frequéncia Percentual
Feminino 17 16,5
Ja se deparou com vagas que Masculino 1 1
especificavam o sexo desejado Os dois 26 25,2
Né&o especificava 59 57,3
Presenciou elementos Sim 62 60,2

indiretamente discriminatorios em

anuncios ou cadastros Néo 41 39,8

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Quando questionados sobre presenciar vagas de estagio que especificassem 0 sexo
desejado para o preenchimento, nota-se que a maioria dos respondentes ndo se deparou com
isso, porém 42,7% destes ja presenciaram tal situacdo. Dentre estes, 25,2% afirmam que ja
viram vagas que desejavam uma pessoa do sexo feminino e outras que desejavam alguém do
sexo masculino, 16,5% afirmaram ja ter encontrado vagas que desejavam uma pessoa do sexo
feminino, enquanto que uma Unica pessoa afirma ter visto vagas de estagio que gostariam que
um individuo do sexo masculino as preenchesse.

Com relacdo a presenca de elementos indiretamente discriminatdrios nos andncios ou
cadastros de vagas, 60,2% dos respondentes declararam ja ter se deparado com isso. Para ter
conhecimento de quais seriam esses elementos, colocou-se uma questdo aberta, ndo
obrigatdria, na sequéncia. As 47 respostas obtidas foram variadas, contudo alguns elementos
se sobressairam, sdo estes: disponibilidade em tempo integral, disponibilidade para viagens,
se possui filhos e estado civil. Trata-se de elementos indiretamente discriminatorios uma vez
que, apesar de ndo expor de forma direta que determinadas condi¢des deixam o candidato em
desvantagem dos demais, estas ainda assim influenciam na escolha, seja conscientemente ou
ndo. Assim, disponibilidade em tempo integral e para viagens vém a favorecer os homens, ao
mesmo tempo que o estado civil ser casado(a)/unido estavel e ter filhos possivelmente deixa a
mulher em desvantagem.

Em seguida, tem-se a necessidade de comparar a propor¢do de homens e mulheres nos
diferentes niveis hierarquicos das organizacdes que o0s respondentes estagiam, as percepcoes
destes podem ser verificadas na Tabela 4.

Tabela 4 - Propor¢do de homens e mulheres nas organizac6es (continua)
Variavel Alternativas Frequéncia Percentual
Proporcional 24 23,3
Lideranca Mais mulheres 20 19,4
Mais homens 59 57,3




Variavel Alternativas Frequéncia Percentual

Proporcional 53 51,5
Empregados(as) Mais mulheres 24 23,3
Mais homens 26 25,2
Proporcional 64 62,1
Estagiarios(as) Mais Mulheres 27 26,2
Mais homens 12 11,7

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Fazendo referéncia aos estagiarios, percebe-se um numero bastante alto de
respondentes que julga proporcional a quantidade de homens e mulheres na organizagéo.
Quando ndo proporcional, acredita-se ter um maior numero de mulheres (26,2%) do que
homens (11,7%). Com relacdo aos empregados, a situacao ja apresenta mudanc¢a. Pouco mais
da metade dos respondentes considera proporcional o nimero entre ambos, porém quando ndo
semelhante, julga-se ter mais homens (25,2%) do que mulheres (23,3%), ainda que a
diferenca seja infima. Ao tratar da lideranca, nivel hierarquicamente superior aos outros
pesquisados, percebe-se um cenario bastante distinto. A maior parte dos respondentes passa a
perceber um maior numero de homens ocupando estes postos (57,3%), e a minoria deles
percebe mais mulheres nestas posigdes (19,4%). A opgdo “proporcional”, que antes vinha
tendo bastante adesdo, foi considerada por somente 23,3% dos respondentes. Nota-se, entdo, a
segregacdo presente no mercado de trabalho, representada pelo fendmeno do “teto de vidro”,
o qual afirma a existéncia de uma barreira discriminatéria que dificulta o crescimento das
mulheres nas organizagdes (Beltramini, Cepellos, Pereira, 2022).

Ja vista a percepcdo dos respondentes quanto a proporcdo de homens e mulheres na
organizacdo, compete entdo saber sobre as possibilidades de efetivacdo dos estagiarios e
estagiarias e se ha concentracdo destes em areas distintas, haja vista que o presente trabalho se
dedica principalmente ao processo de estagio. Na Tabela 5 constam os dados obtidos.

Tabela 5 - Possibilidades de efetivacdo e areas de concentracdo dos estagiarios e estagiarias

Variavel Alternativas Frequéncia Percentual

Iguais 61 59,3

Possibilidade de contratacao Mulheres tem mais chances 2 19
Homens tem mais chances - -

Né&o h& possibilidade 40 38,8

Diferenciacéo de atividades Sim 14 13,6

em funcao do género Né&o 89 86,4

Proporcéo diferenciada em Sim 27 26,2

areas distintas Né&o 76 73,8

Areas de concentracao - Recursos Hgmanos 18 66,7

Estagiarias I\/_Iarketl_n g 9 33,3

Financeiro 6 22,2

Areas de concentragéo Financeiro 12 46,1

Estagiarios ; P_rodugéo 8 30.7

Tecnologia da Informacgéo 3 11,5

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Assim, percebe-se que sobre as possibilidades de efetivacdo, 59,3% dos respondentes
consideram iguais entre os géneros, enquanto que 1,9% acredita que elas tenham mais
chances. O restante dos estudantes informou ndo haver tal oportunidade na organizacéo onde
estagiam. No entanto, considerando as proporgdes percebidas de homens e mulheres nos
demais cargos, conclui-se que ainda que as chances de efetivacdo venham a ser iguais de fato,
as de crescimento hierarquico ndo parecem ser, pois mais da metade dos respondentes percebe
mais homens em posicdes de lideranca.



Quando questionado se era percebida diferenciagdo nas atribuicdes de funcdes para
cada género, a maior parte dos respondentes diz ndo notar distin¢do de atividades (86,4%). Ja
quando perguntado sobre a possivel propor¢do diferenciada em areas distintas, 26,2% percebe
concentracdo em algumas areas. Logo, em uma questdo com multipla resposta, foram
perguntadas em quais areas se concentram estagiarias e em quais ha mais estagiarios. Com
relacdo as estagiarias, as areas mais apontadas afirmando ter concentracdo Sd0 recursos
humanos (18), marketing (9) e financeiro (6). Quanto aos estagiarios, as areas mais indicadas
foram financeiras (12), producdo (8) e tecnologia da informacéo (3). Ademais, convém
destacar que na presente pesquisa 73,8% dos respondentes acredita ndo haver diferenca
significativa no numero de estagiarios e estagiarias entre as areas das organizacles que
estagiam.

Considerando, com base no referencial pesquisado, que é real a desigualdade salarial
entre homens e mulheres no mercado de trabalho, julgou-se relevante abranger esse ponto no
questionario. O compilado das respostas esta exposto na Tabela 6.

Tabela 6 - Bolsas e Beneficios

Variavel Alternativas Frequéncia Percentual

Sim 94 91,3
Bolsa igual para funges _ Mulheres recebem mais - -
iguais Homens recebem mais - -

N&o sei responder 9 8,7

Sim 93 90,3
Benefici did Mulheres recebem mais 1 1
IgeJ;rlqc:rJ]steconce 1dos Homens r_ecebem mais - -

N&o sei responder 5 4,9

N4o ha beneficios 4 3,8

Bolsa varia de area para Sim 21 20,4

area Néo 82 79,6
Valor da bolsa recebida Feminino R$ 843,36 -
(Média) Masculino R$ 1.012,76 -

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Quando questionados se o valor da bolsa € igual para estagirios e estagiarias que
exercem a mesma fungdo, a maior parte dos respondentes afirma que sim (91,3%) e os demais
optaram pela alternativa “nao sei responder” (8,7%). Logo, as percepgdes dos respondentes
ndo indicam distingdo no valor da bolsa em funcdo do género. Entretanto, quando perguntado
se o0 valor da bolsa variava de area para area, 20,4% das pessoas informou que sim, que ha
valores distintos, porém, a maior parte ndo soube mencionar quais Sao as areas que recebem
menos.

A fim de verificar a média dos valores das bolsas recebidas pelos estagiarios e
estagiarias, solicitou-se que os mesmos informassem o valor da bolsa do estagio. O resultado
foi que a média da bolsa recebida pelas pessoas do género feminino é de R$843,36, enquanto
que a do género masculino é R$1.012,76 (diferenca média de 20,09%). Precisa-se reconhecer
que estes valores se referem a média, porém ainda assim é uma demonstracao interessante de
que, apesar de ndo haver distincdo no valor das bolsas de estagio para fungdes iguais, as
pessoas do género feminino possuem uma média de remuneracdo inferior as pessoas do
género masculino. Pode-se perceber que as vezes as diferencas de remuneracgdes entre pessoas
do género feminino e masculino ocorrem dentro de um mesmo curso, visto que todos 0s
respondentes cursam Administracao.

Conforme o referencial tedrico, o assédio moral e sexual sdo praticas recorrentes no
mercado de trabalho, assim, realizou-se algumas perguntas com o intuito de identificar se 0s



respondentes sentem a presenca destes no estagio. Buscou-se fazer questionamentos mais
sutis, ao passo que é um tema delicado, os resultados obtidos foram apresentados na Tabela 7.

Tabela 7 - Assédio moral e sexual no estagio

. . Feminino Masculino
Variavel Alternativa — —
Frequéncia Percentual Freguéncia Percentual
Passou por situacdes Frequentemente 1 1,6 - -
constrangedoras e Poucas vezes 11 17,2 7 17,9
humilhantes Nao 52 81,2 32 82,1
Recebeu elogios quantoa  Sim 33 51,6 16 41
aparéncia Nao 31 48,4 23 59
S&o frequentes 6 18,2 1 6,3
Frequéncia dos elogios Algumas vezes 19 57,6 5 31,2
Poucas vezes 8 24,2 10 62,5
Sentiu desconforto comos Sim 12 36,4 1 6,3
elogios Né&o 21 63,6 15 93,7
Recebeu convites ou gestos  Sim 9 14,1 2 51
indesejados de natureza NEo 55 85.9 37 94.9

sexual

Fonte: Elaborada pelas autoras.

A primeira questdo da tabela busca identificar a ocorréncia do assédio moral, tendo em
vista que a frequéncia das situacdes € condicao para configurar um caso como assédio moral,
sendo este caracterizado pela manifestacdo duradoura e repetitiva de atitudes e situagoes
contra o trabalhador (Tolfo; Oliveira, 2013). Dentre os respondentes, 12 pessoas do género
feminino (18,8%) e 7 do género masculino (17,9%) afirmaram passar por situacdes deste tipo,
porém apenas 1 pessoa do género feminino alegou ser frequente (1,6%).

Para identificar possiveis casos de assédio sexual, questionou-se sobre receber elogios
quanto a aparéncia fisica. Os dados obtidos foram que 51,6% das pessoas do género feminino
e 41% do género masculino afirmaram ja ter recebido elogios. Ademais, a maior parte das
pessoas do género feminino declarou que recebeu elogios algumas vezes (57,6%), enquanto
que a maioria do género masculino diz ter recebido elogios poucas vezes (62,5%). No entanto,
receber elogios acerca da aparéncia fisica ndo necessariamente é algo negativo, dependendo
da forma como sao feitos. Por esse motivo, foi questionado se 0 estagiario ou estagiaria se
sentiu desconfortavel ou constrangido(a) com a situacdo. A maior parte dos respondentes
alegou ndo se sentir desconfortdvel com os elogios, mas dentre os que mais sentiram
constrangimento estdo as pessoas do género feminino (36,4% contra 6,3% do género
masculino).

Permanecendo na busca por identificar possiveis casos de assédio sexual, foi
questionado sobre possiveis convites ou gestos de natureza sexual, em que, dentre todos os
respondentes, 9 pessoas do género feminino e 2 do género masculino declararam que sim.
Logo, percebe-se maior frequéncia dessas situacdes entre as pessoas do género feminino.
Cabe evidenciar a relacdo entre a frequéncia de elogios quanto a aparéncia e o recebimento de
frases, convites e/ou gestos indesejados de natureza sexual, demonstrando que as onze
pessoas que receberam essas manifestacGes indesejadas receberam também elogios. Pode-se
observar que as pessoas do género feminino que receberam manifestacdes de natureza sexual
receberam também, em sua maioria, elogios frequentes ou algumas vezes, enquanto que as
pessoas do género masculino disseram receber apenas poucas vezes, demonstrando que no
caso do género feminino a frequéncia de elogios é maior. Ainda, pode-se notar que o
constrangimento e o desconforto quanto aos elogios estiveram presentes somente entre as
pessoas do género feminino.



Questionou-se, também, sobre casos de assédio moral ou sexual contra outros
estagiarios e estagiarias, bem como sobre as possiveis denuncias desses casos. Os dados estdo
retratados na Tabela 8.

Tabela 8 - Conhecimento e denlncias de casos de assédio moral e sexual contra outros(as)
estagiarios(as)

Variavel Alternativas Freguéncia Percentual
Com estagiarias 9 8,7
Teve conhecimento de casos de Com estagiarios 2 1,9
assédio moral Com os dois 4 3,9
N&o soube de nenhum caso 88 85,4
Com estagiarias 7 6,8
Teve conhecimento de casos de Com estagiarios 2 1,9
assédio sexual Com os dois - -
N&o soube de nenhum caso 94 91,3
Sim 3 17,6
Os casos foram denunciados N&o 7 41,2
N&o sei responder 7 41,2
Organizag&o tomou atitude Sim _ -
quanto aos casos denunciados _Nao 2 66,7
N&o sei responder 1 33,3

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Quando questionado sobre ter conhecimento de casos de assédio moral e sexual contra
estagiarios e estagiarias, julgou-se mais adequado perguntar diretamente, dispondo em cada
questdo a definicdo do respectivo assédio. De acordo com as respostas, identificou-se uma
maior frequéncia de casos de assédio moral (14,5%) do que sexual (8,7%), porém convém
salientar que o fato da maior parte dos respondentes ndo ter conhecimento de casos, ndo
significa que estes ndo ocorram. Constatou-se também que em ambos 0s assedios 0s casos
com estagiarias sdo mais recorrentes.

No que tange a denuncia dos casos, apenas trés das dezessete pessoas que tiveram
conhecimento de algum caso afirmaram que o acontecido foi denunciado para a organizagé&o.
Ademais, 41,2% alegam ndo ter sido denunciado ou ndo souberam responder. Ao questionar
sobre a realizacdo de alguma atitude pela organizacdo, para saber sobre o posicionamento
destas quanto as denuncias, das trés pessoas declararam ter sido feita a denuncia dos casos,
duas destas afirmaram que a organiza¢ao nao tomou providéncias e uma pessoa ndo soube se
foram tomadas medidas. Assim, percebe-se que € baixo o numero de casos denunciados e,
principalmente, que as organiza¢Ges parecem nao tratar o assunto com a atencdo que este
requer. Portanto, o baixo percentual de dendncias pode justamente se dar pela impunidade que
deixa a vitima exposta e vulneravel, ou até mesmo pelo medo de vinganca (Abreu; Gardinali,
2016).

Por fim, para conhecer a percepcdo dos respondentes acerca da influéncia do
casamento/unido estavel e possuir filho(s) sobre a contratagdo e promogdo de homens e
mulheres, foi perguntado se acreditam ter os mesmos efeitos sobre ambos. Dentre as opgdes
29,1% considera que ambos tém as mesmas chances ainda que sejam casados e tenham
filho(s) e 70,9% acredita que mulheres nestas situacdes ficam em desvantagem nas
contratacbes e promogdes. Compete indicar que 48,7% dos homens considera que o
casamento/unido estavel e ter filhos tém os mesmos efeitos sobre mulheres e homens no
contexto que foi feita a pergunta, porém apenas 17,2% das mulheres compartilham dessa
opinido.

Com relacdo a dispor de um canal de denuncias ou algo semelhante onde
discriminacbes de género possam ser denunciadas, constatou-se que apenas 1/3 das
organizagOes dispde de meios que incluem esta finalidade. Isso vem a dificultar ainda mais o
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combate contra as discriminag@es, visto que pela auséncia de meios de denincia muitos casos
acabam nem chegando ao conhecimento da organizacao.

Para finalizar o questionario foi perguntado se os estagiarios e estagirias desejavam
fazer alguma observacdo. A intencdo era permitir que fatos e percepcdes que 0s respondentes
desejassem informar fossem contemplados. As observacdes foram variadas e bastante
interessantes, perpassando por varios pontos abordados no questionario, inclusive o chamado
teto de vidro ficou ilustrado em alguns relatos.

Na empresa de tecnologia onde estagio, é visivel a desigualdade. Todos os
diretores sdo homens, de cerca de 30 funcionarios, apenas 3 sdo mulheres, estas
atuando em finangas, compras e comercial, nenhuma na area fim da empresa.
(Género feminino)

A chefe da sessdo onde eu trabalho tem duas formag6es (Direto e Contabilidade)
e 5 anos a mais de fungdo publica que o chefe da divisdo (entenda-se que a sessdo
esta dentro da divisao). Porém ele recebe R$4.000,00 a mais que ela, que nunca
teve a oportunidade de ser chefe da divisdo. (Género masculino)

O ambiente de trabalho pode ser percebido como um espago onde atos
discriminatérios contra a mulher sdo reproduzidos independentemente da idade, escolaridade,
cor e cargo desta, manifestados na alta e baixa hierarquia organizacional (Silva et al., 2016).
Contudo, ainda ha quem ndo tenha consciéncia desta realidade e compartilhe de uma visao
equivocada do que vem a ser igualdade de género.

[...] Creio, pelas minhas experiéncias no mercado, até por experiéncia de mulheres
da minha familia que ndo seguem o padrdo de beleza de modelos internacionais, e
que sim ja sofreram assédios em algum momento das suas vidas que enquanto nao
se pode solucionar permanentemente questdes como assedios, pode-se 0s prevenir
conforme as condi¢Bes do ambiente, e que mulheres com capacidades acima da
média podem subir aos mais altos cargos de uma organizagdo tanto quanto os
homens, [...] creio a questdo de género em nossa sociedade hoje, necessita de mais
estudos, pois ainda existem muitas percepcdes distorcida e vitimistas mesmo dentro
da literatura académica, em que ndo ha uma abordagem qualitativa de uma amostra
heterogénea e de grande escala para obter-se uma aproximagdo ponderavel de
informacdes relevantes a nossa sociedade. [...]

Todavia, como estagiario, ja vi homens que estdo dentro de padres de beleza
socialmente idolatrados que foram assediados sexualmente por mulheres, todavia
por ele ser homem a solugdo foi sair da organizacdo, uma vez que a igualdade de
géneros desejada favorece apenas o género feminino. (Género masculino)

Dessa forma, ocorre a confusdo sobre o que é igualdade de género, em que o
respondente afirma ser conceder vantagem as mulheres, enquanto que a igualdade de género
de fato tem o sentido de que sejam valorizados e respeitados equitativamente o
comportamento de homens e mulheres, ao ponto de que o género ndo seja parametro para
definir os direitos, oportunidades e responsabilidades dos sujeitos (ONU MULHERES
BRASIL, 2017). Em contrapartida, uma concepg¢do bastante diferente é apontada por outro

respondente:
Acredito que a desigualdade de género no trabalho é algo realmente significativo e
que existe em uma escala consideravel ainda. Porém, por estar envolvido em um
meio de empresas novas/startups, vejo que isso vem diminuindo muito e as novas
empresas estdo adotando um mindset totalmente diferente em relacdo a esse assunto.
(Género masculino)

Assim, na fala do estagiario percebe-se que este reconhece que ha discriminacdes de
género no trabalho, porém ndo na organizacdo que estagia, talvez por ser do género masculino
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e ndo sofrer tais discriminagdes, talvez porque elas sdo encobertas ou porque realmente a
organizacdo faca uma boa gestao da diversidade e preze por um bom clima organizacional.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A desigualdade de género se faz presente na sociedade desde o inicio dos tempos.
Embora algumas mudancas tenham ocorrido, ainda permanecem desigualdades entre os
géneros, dado que conceitos e comportamentos patriarcais que inferiorizam a condicdo da
mulher continuam sendo percebidos em instituicdes de toda ordem, como na politica, nas
ciéncias, nos comportamentos sociais e varios outros (Kanan, 2010). Nesse sentido, o presente
estudo se propds a analisar a percepcdo de estudantes de Administracdo sobre as
desigualdades de género no trabalho durante a experiéncia de estagio, a fim de verificar se as
desigualdades sdo sentidas ou percebidas pelos estagiarios e estagiarias logo nos primeiros
contatos com o mercado de trabalho.

Nota-se que 0 estdgio em Administracdo € reconhecido pela maior parte dos
respondentes como uma contribuicdo ao processo de formacgdo, sendo mencionado pelos
entrevistados como um meio de desenvolvimento profissional e pessoal, além de permitir
estabelecer relacGes entre teoria e pratica. Ademais, é visto de forma bastante positiva no que
diz respeito em proporcionar contato com o mercado de trabalho.

Porém, por ser o estdgio um contato com a pratica profissional e, consequentemente,
com o ambiente organizacional, este ndo esta isento das desigualdades de género reproduzidas
nesses espacos. Nessa perspectiva, observou-se que quanto a efetivacdo, dentre o0s
participantes da pesquisa que compartilham dessa possibilidade, quase a totalidade considera
que as chances sao iguais entre homens e mulheres, ndo revelando possiveis discriminacées
de género. Entretanto, convém expor que a maior parte deles percebe mais homens em cargos
de lideranca, parecendo configurar oportunidades desiguais de ascenséo na hierarquia.

A questdo do assédio foi identificada como a mais critica dentre as desigualdades de
género no estagio em Administracdo. As mulheres se apresentam como as principais vitimas
de possiveis casos, tanto de assedio moral, quanto sexual. Essa € uma questdo que afeta de
forma muito negativa o psicoldgico da vitima, inclusive manifestando a intencdo de trocar de
estagio. Com relagdo as dendncias, essas sdo infrequentes, como tende a acontecer também
com os empregados, conforme apresenta a literatura sobre o assunto. Todavia, por se tratar de
estagiarios e estagiarias, recém ingressantes no meio publico de trabalho e que estéo entre as
posi¢des mais baixas da hierarquia, sendo a mais baixa em algumas organizacdes, o receio de
denunciar possivelmente se mostra muito maior. Nesse sentido, convém expor a importancia
da atuacdo das organizagdes no sentido de mitigar praticas discriminatérias até que elas
possam ser efetivamente erradicadas. Porém, conforme constatado através das respostas,
poucas organizacgdes parecem dispor de ac¢Oes direcionadas ao tema.

Diante das discussdes apresentadas, destaca-se que este trabalho traz contribuicGes ao
campo de estudo da Administragcdo, pois contribui com as organizacOes para que estas
reconhecam que a reproducdo de discriminagdes de género em seus ambientes tende a
prejudica-las, ao mesmo tempo que a diversidade de género contribui para um bom
desempenho. Além disso, contribui para a sociedade como um todo, pois compartilha
conhecimentos e reflexdes acerca de um tema tdo emergente e necessario para melhorar as
relacdes sociais.

No que tange as limitacdes da pesquisa, esta apresentou algumas quanto a
abrangéncia, sendo aplicado em uma amostra especifica. Dessa forma, houve uma dificuldade
de conseguir aplicar o questionario com demais universidades. Assim, novas questdes podem
ser analisadas em trabalhos futuros, como a realizacdo do estudo com amostras maiores,
abrangendo estudantes de outras universidades e localidades, bem como, mostra-se
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interessante a comparacao de percepcdes e vivéncias entre estagiarios e estagiarias, bem como
a intersec¢do do género com outros marcadores sociais, especialmente raca.
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