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Resumo: Ao longo das ultimas décadas um nimero crescente de mulheres tem se formado em Ciéncias
Contdbeis no Brasil. No entanto, a sub-representacao das mulheres na Contabilidade simplesmente
evoluiu da segregacao horizontal, rejeicdo das mulheres da profissao, para uma segregacdo vertical, em
que as mulheres encontram dificuldades de alcancar altos cargos gerenciais dentro das organizacoes
(DAMBRIN; LAMBERT, 2008). No entanto, Altman e Simpson (2000) sugerem que essas barreiras
podem ser perfuradas por mulheres mais jovens. Neste sentido, questiona-se: As mulheres contadoras
mais jovens estdo rompendo o glass ceiling na busca pela progressao na carreira contabil? A fim de
explorar esta proposicao, uma analise comparativa entre as mulheres contadoras “jovens” e “/maduras”
foi realizada. As informacdes foram coletadas, com auxilio da plataforma Google Docs, a partir de um
questionario construido com base nas pesquisas de Gammie et al. (2007). A amostra final resultou
em 63 respondentes formadas em duas instituicdes de ensino superior (IES) do estado do Parana. Os
resultados indicam que a atuacao da mulher contabilista estd se restringido em niveis hierdrquicos mais
baixos das organizacdes. Verificou-se, também, que as mulheres contadoras ainda estdo enfrentando
o glass ceiling na busca de progressao em seu trabalho. Conclui-se que, apesar do movimento em
direcdo a uma maior igualdade de direitos na sociedade em termos de responsabilidades domésticas
e familiares e a maior possibilidade de escolha das mulheres, seu progresso profissional ainda tem sido
limitado. Os resultados desta pesquisa podem ser um ponto de partida para o desenvolvimento de
novos estudos que tenham como objetivo a anélise da desigualdade de género na profissdo contabil
no Brasil, que é ainda escassa, além de incentivar atitudes préativas das empresas na elaboracdo de
praticas de trabalho flexiveis para as mulheres contadoras.
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WOMEN ON TOP: THE COUNTERS PARANENSES ARE BREAKING
THE GLASS CEILING?

Abstract: Throughout the latter decades an increasing number of women has graduated in Accounting
in Brazil. However, their under representation in the activity simply evolved from horizontal segregation,
women rejection over the occupation, to a vertical segregation, where the women find difficulties to
reach higher management positions inside the companies (DAMBRIN; LAMBERT, 2008). But Altman and
Simpson (2000) suggest that these barriers can be broken by younger women. In this sense, a question
arises: Are the younger female accountants breaking down the glass ceiling in the pursuit of career
progression in Accounting? Intending to explore this proposition, a comparative analysis among young
and aged female accountants was made. Information was collected through Google Docs tool, from
a questionnaire based on Gammie et al. (2007) research. The final sample resulted in 63 respondents
graduated in two College Education Institutions in the state of Parana. The results indicate that the
performance of female accountants is strict to lower hierarchical levels in the organizations. It was also
noticed that the female accountants are still facing the glass ceiling in the pursuit of job progression.
In conclusion, despite the movement towards a bigger equality of rights within the society in terms of
household and family responsibilities and a bigger possibility of choice for women, their career progress
is still limited to job positions. The results of this research can be a bottom line for the development
of new studies that have the aim to analyze the gender inequality in accounting occupation in Brazil,
which is scanty, and also motivate pro-active attitudes of the companies in formulating flexible job

routines for female accountants.
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1. INTRODUCAO

Historicamente as mulheres foram excluidas dos cargos gerenciais da profissao contabil (Kirkham,
1992; Roberts & Coutts, 1992) sendo atribuidas a elas func¢oes de secretéria ou servicos gerais (Mckeen
& Richardson, 1998) por serem consideradas intelectualmente incapazes para exercer um papel de
gestdo (Lehman, 1992). Portanto, esta exclusao intelectual e moral representou um desafio para as
mulheres participarem cada vez mais da educacdo e, posteriormente, até alcancar o papel gerencial
exercido pelos homens nas empresas (Broadbent & Kirkham, 2008).

Ao longo das ultimas décadas um numero crescente de mulheres tem se formado em Ciéncias
Contabeis e vém conquistando os espacos sociais, profissionais, culturais e politicos. A participacdo
feminina na forca de trabalho tem crescido (Lameiras, 2013) e as pressdes por inclusdo e justica sao
cada vez mais fortes. Desse modo, elas estdo mudando a cultura corporativa, desafiando estereétipos
e trabalhando em ambientes tradicionalmente dominados pelos homens (Gammie et al., 2007).

Adicionalmente, as relacdes familiares vém sofrendo mudancas, de modo que a estrutura familiar
ancorada na presenca de um chefe masculino vem perdendo for¢a. Segundo dados da Pesquisa Nacional
de Amostra por Domicilio (PNAD), a proporcao de mulheres chefes de familia no Brasil saltou de 27%,
em 2001, para 36%, em 2012 (Lameiras, 2013). Segundo dados do Instituto de Pesquisa Econémica
Aplicada (IPEA) a participagao feminina na popula¢do economicamente ativa (PEA) no Brasil, entre 1950
e 2010, aumentou de 13,6% para 48,9% (Lameiras, 2013), portanto mais de 35 pontos percentuais em
um periodo de 60 anos.

Este expressivo aumento é reflexo de uma série de alteracdes na sociedade, que passou a reconhe-
cer ndo sé os direitos das mulheres mas, também, a sua capacidade intelectual (Lameiras, 2013). No
contexto do Conselho Federal de Contabilidade (CFC) no Brasil a percentagem de contadores do sexo
feminino aumentou de 37% para 44% no periodo de 2004-2011. Estas Ultimas ideias formam o nucleo
do conceito de critical mass, desenvolvida por Kanter (1977a; 1977b) e Dahlerup(1988), que, respectiva-
mente, analisaram as experiéncias de mulheres que formam pequenas minorias nas esferas corporativas
e politicas. Childs e Krook (2008) relatam que a critical mass theory procura explicar situacdes em que
o aumento do nimero de mulheres resulta em uma maior atengao as suas necessidades. Dessa forma,
o acréscimo da representacao numérica das mulheres na contabilidade é um passo crucial para a sua
progressdo hierarquica dentro das organizagdes (French & Meredith, 1994).

Por outro lado, a sub-representacdo das mulheres simplesmente evoluiu da segregacao horizontal,
significando a rejeicdo das mulheres da profissao, para uma segregacao vertical, em que as mulheres
encontram dificuldades de alcancar altos cargos gerenciais dentro das organizacdes (Dambrin & Lam-
bert, 2008). Verifica-se que a dificuldade de ascensao profissional das mulheres contadoras consiste
no fendmeno conhecido como glass ceiling, entendido como uma barreira sutil, invisivel, mas forte,
quase intransponivel, que dificulta a promocao das mulheres aos niveis superiores nas organizagoes
(Morrison & Glinow, 1990).

Gammie et al. (2007) analisaram em que medida o glass ceiling continua a ser um fenémeno do
século 21 para as mulheres contadoras escocesas. Os autores relatam que as mulheres contadoras
escocesas ainda estdo enfrentando o glass ceiling na busca da progressao de sua carreira profissional,

pois as empresas de Contabilidade continuam a adotar uma cultura machista, principalmente em
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relacdo ao regime de trabalho. Cabe ressaltar que, em relacao as pesquisas com mulheres contadoras,
o presente estudo segue na mesma linha do trabalho de Gammie et al. (2007), se diferenciando do
mesmo em termos temporais e metodoldgicos, ja que o presente estudo nao analisa a progressao das
mulheres contadoras a nivel de parceria.

Ainda segundo Gammie et al. (2007), a cultura machista esta associada com a profissao contabil
pela necessidade percebida de se trabalhar por longas horas (Monks & Barker, 1996; Mckeen & Bujaki,
1998); exigéncia de obter e manter clientes (Crompton, 1987; Hanlon, 1994; Sikka Wilmott, 1995; Han-
lon, 1996; Monks & Barker, 1996); capacidade para demonstrar flexibilidade e mobilidade (Altman &
Simpson, 2000) e pelo networking ser orientado e dominado pelos homens (Okanlawon, 1994; Barker
& Monks, 1998; Linehan et al., 2001).

Ramdhony, Oogarah-Hanuman e Somir (2013) pesquisaram a progressao na carreira de mulheres
contadoras nas Ilhas Mauricio. Os resultados encontrados revelam que, embora houve um aumento
significativo no nimero de mulheres contadoras, elas nao tém alcancado altos cargos gerenciais. Foram
constatados ainda que, nao existe relacdo entre a idade e a posicao ocupada e que as barreiras que
estdo impedindo o avanc¢o das mulheres ao longo da carreira sdo principalmente o glass ceiling e os
conflitos de work-life balance.

A literatura estrangeira ndo é timida ao discutir a desigualdade de género na profissdo contabil.
No entanto, Ramdhony, Oogarah-Hanuman e Somir (2013) comentam que a maioria das pesquisas
nesta area encontram-se no Reino Unido, EUA e Australia, onde os profissionais contabeis estao bem
consolidados e os movimentos feministas estabelecidos. Contudo, no Brasil ainda sdo raros os estudos
sobre essa tematica.

No contexto brasileiro, Cappellin (2008) pesquisou as posicdes ocupadas pelas mulheres em alta
hierarquia das profissées (diretoras e gerentes) nas empresas brasileiras, entre 1996 a 2005. Concluiu
que as mulheres tém alcancado o diploma universitario e ampliado sua presenca na economia e na
sociedade. Mas estas mudancas nao incluem um expressivo aumento de sua integracao em fungoes
de tomada de deciséo.

Pires et al. (2010) investigaram as praticas adotadas pelas empresas brasileiras para o atendimento
a saude, atracdo e retencdo das mulheres em seu quadro funcional. Constataram que as organizacdes
tém desenvolvido de maneira lenta suas a¢des voltadas para as mulheres, mesmo aquelas empresas
que se destacam como as melhores para se trabalhar no Brasil apresentam diferentes compreensoes
e esforcos quanto as praticas voltadas para as mulheres.

Especificamente na profissao Contabil, Altoé (2014) pesquisou os fatores explicativos do work-life
balance para contadores paranaenses. Concluiu que, os contadores que apresentam uma jornada
excessiva de trabalho acreditam que esta dedicacdo reflete negativamente nas demais esferas e
consequentemente impacta na sua percepcao de work-life balance. Além disso, a autora relata que
os cargos de atuacdo das mulheres contadoras no Parana sao de auxiliar contébil, assistente contébil e
analista contdbil. Deste modo, a autora constatou que quanto mais baixo o nivel hierdrquico maior

€ a atuacdo da mulher na contabilidade.
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Apesar do fato de a Contabilidade ja ndo ser uma profissdo dominada exclusivamente por homens,
a discrepancia de género em nivel de geréncia ainda é evidente (Gammie et al., 2007). Por outro lado,
Altman e Simpson (2000) sugerem que o glass ceiling pode ser perfurado por mulheres mais jovens.
Dessa forma, esta pesquisa se propde responder a seguinte questao: As mulheres contadoras “mais
jovens” estdo rompendo o glass ceiling na busca pela progresséo na carreira contabil?

Este estudo justifica-se pelo fato de que cada vez mais mulheres entram no mercado de trabalho
e sua dificuldade em atingir os cargos gerenciais tornou-se motivo de pesquisa e debate (Lineham &
Walsh, 1999). No entanto, ndo foram encontradas na literatura nacional pesquisas que abordassem
especificamente este tema, o que avaliza a contribuicao singular desta pesquisa para o entendimento
do fendbmeno da desigualdade de género no ambiente contabil.

Outra motivacdo para a presente pesquisa foi a constatacdo de indicios de que algumas organizacdes
tém reconhecido a necessidade de adocéo de iniciativas que incentivem as mulheres a permanecer e
se desenvolver nessas empresas (Gammie et al., 2007). Consequentemente, seria de se esperar que a
retencdo, desenvolvimento e progressao das mulheres no local de trabalho se torne prioridade para

as empresas de Contabilidade modernas (Gammie et al., 2007).

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Scott (1986), género é considerado um elemento constitutivo de relagdes sociais basea-
do nas diferencas percebidas entre os sexos, e a primeira forma de significar as relagées de poder. A
diferenciagao entre géneros é uma maneira estereotipada de distinguir as limitacoes e as capacidades
entre homens e mulheres baseados em caracteristicas sexuais e gender roles (Luca et al.,, 2011). Bell
Hooks (2014) menciona que sexismo entre homens e mulheres é mais frequentemente expresso na
forma da dominacdo masculina, que leva a discriminacao, exploracao ou opressao. Entre as mulheres,
os valores da supremacia do sexo masculino sao expressoos através de um comportamento suspeito,
defensivo, competitivo. Para a autora, o sexismo leva as mulheres a desvalorizar o trabalho de cuidadora
do lar, e inflar o valor do emprego e carreira.

Diversas pesquisas discutem a desigualdade de género na carreira da mulher contabilista (Maupin,
1993; Gammie & Gammie, 1995; Whiting & Wright, 2001; Devonport, 2007; Gammie et al., 2007) e estas
discussdes estdo baseadas fundamentalmente em trés teorias (Morrison & Von Glinow, 1990), a saber:
centrada na estrutura (estrutura); centrada na pessoa (atributos) e a centrada no preconceito (atitudes).
As dificuldades na progressdo da carreira feminina parecem ser uma consequéncia da relacdo complexa
entre essas abordagens (Gammie et al., 2007). Desta forma, estas teorias serdo utilizadas para estruturar
a revisao da literatura e os resultados desta pesquisa.

A teoria centrada na estrutura assume que a causa da desigualdade de género sdo as politicas e
praticas do sistema social, que possui uma estrutura dominada por homens (Devonport, 2007). Embora
homens e mulheres sempre tenham atuado lado a lado na sociedade, a divisdo no ambiente de traba-
Iho ainda é predominante (Walby, 1988). Por outro lado, as mulheres muitas vezes se concentram em
aspectos da sociedade menos visiveis e menos valorizados, enquanto os homens focam sua atencao
em aspectos que sao publicamente valorizados (Risman & Johnson-Sumerford, 1998).

Tradicionalmente, as mulheres eram vistas como inferiores no ambiente de trabalho, independente
de quao arduo era seu trabalho ou de quanto elas provavam ser capazes (Gammie et al., 2007). Entre-
tanto, quanto mais as mulheres progrediram e se prepararam para atuar nos altos niveis, a segregacao
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deveria ter se tornado menos predominante. Contudo, se as organizacbes mantiverem sua estrutura
patriarcal, na qual o poder é concedido aos homens, talvez a habilidade das mulheres para alcancar o
topo seja abreviada (Hultin & Szulkin, 1999).

J& ateoria centrada na pessoa (atributos) sugere que existem diferencas de comportamento entre
homens e mulheres e que isso justifica o seu tratamento diferenciado (Gammie et al., 2007). No tocante
as diferencas bioldgicas, Bryson (1992) argumenta que os homens sdo competidores natos e agressi-
vos, enquanto a capacidade biolégica das mulheres de dar a luz significa que elas possuem “virtudes
femininas” de paz, cuidado e cooperacao.

A composicdo genética dos homens exerce influéncia na progressao profissional no mercado de
trabalho, as mulheres foram consideradas menos ambiciosas e menos orientadas para a carreira do que
os homens (Schwartz, 1989; Lamsa & Sintonen, 2001). Esse tipo de comportamento foi constatado por
Judson (1997), em que as mulheres demonstram maior comprometimento em equilibrar a carreira e
sua vida pessoal e que os homens estavam satisfeitos em colocar a carreira acima da familia. No entanto,
segundo Mead (1971) o comportamento dos individuos depende de um aprendizado, de um processo
chamado de endoculturagao. Para a autora, um menino e uma menina agem de forma diferente nao
em funcdo de seus hormédnios, mas em decorréncia de uma educacao diferenciada.

Na teoria centrada no preconceito (atitudes) a discriminagao pelo grupo dominante é a principal
causa das desigualdades (Morrison & Von Glinow, 1990). Diversas pesquisas apontam que ainda existe
preconceito na profissdo contabil (Ciancanelli et al., 1990; Maupin, 1993; Barker & Monks, 1998), em
termos de esteredtipos ou experiéncias. Um esteredtipo € uma forte representacao social que impede
uma escolha ajustada a realidade, quando se trata de profissoes (Bellodi, 2006). Acredita-se que os es-
tereotipos contribuem para a falta de oportunidades no desenvolvimento de carreira para as mulheres
(Hymowitz & Schellhardt, 1986).

Um desses estereotipos é a percepcao de que as mulheres ndo voltam para a profissdo contabil de-
pois de ter filhos. No entanto, estudos apontam uma elevada percentagem de mulheres que retornaram
ao trabalho depois de terem filhos (Hooks & Cheramy, 1994; Almer & Single, 2007). Ha também uma
percepcao de que as mulheres que tém filhos ndo estdo comprometidas com a organizagao (Maupin,
1993; Gammie & Gammie, 1995; Windsor & Auyeung, 2006) e que sdo menos dispostas a fazer as horas
extras necessdrias para obter uma promocao (Barker, Monks, 1998; Windsor & Auyeung, 2006).

Embora essa teoria seja baseada na atitude de outras pessoas para com as mulheres, hd uma justa-
posicdo considerdvel entre a teoria centrada na pessoa e a teoria centrada na estrutura (Gammie et al.,
2007). As diferencas de género parecem ser a consequéncia de uma relagdo complexa entre fatores que
surgem de teorias interligadas. As influéncias da estrutura, atributos e atitudes se combinam para criar
o glass ceiling para as mulheres progredirem em sua carreira. A influéncia relativa de cada uma delas
pode depender tanto da mulher contadora, quanto da organiza¢ao que a emprega (Gammie et al., 2007).

Jackson (2001) destacou dois principais aspectos do glass ceiling, as barreiras de comportamento e
as contextuais. As barreiras de comportamento sao as atitudes dos homens em relagcao as mulheres, tais
como esteredtipos, preconceitos e o reconhecimento de que as mulheres s&o uma ameaca ao avango
masculino. As barreiras contextuais sdo a forma tradicional do trabalho e a falta de modelos femininos
(Gammie et al., 2007). Ha evidéncias de que a complexidade da relacdo entre essas barreiras conspira
para criar o glass ceiling e garantir a sua existéncia, conforme apresentado na Figura 1.
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Figura 1: Influéncias Glass Ceiling

Fonte: Adaptado de Gammie et al. (2007).

Altman e Simpson (2000) sugerem que essas barreiras podem ser perfuradas por mulheres “mais
jovens”. Neste sentido, Blatten-Mink, Kramer e Misschau (2000) relatam que as mulheres “mais jovens”
tém atitudes e expectativas diferentes das“maduras’, e que as mudancas na educacéo e na cultura da so-
ciedade tém facilitado a compatibilidade dos compromissos de trabalho com os familiares. As mudancas
que ocorreram estao dentro do ambiente familiar tradicional, educacional e o impacto resultante sobre
amobilidade, com uma énfase reduzida no casamento e paternidade, e as responsabilidades parentais
partilhadas tém o potencial de diminuir as barreiras atitudinais e contextuais (Gammie et al., 2007).

Ao longo da ultima década, a crescente conscientizacao sobre o glass ceiling incentivou a criacdo
de politicas especificas para ajudar as mulheres na tentativa de romper essa barreira. O principio fun-
damental das iniciativas de work-life balance é proporcionar um equilibrio flexivel entre o trabalho
e os compromissos familiares dos funcionarios. Este equilibrio inclui questées sobre flexibilidade de
horarios de trabalho, licenca maternidade e interrupgdes de carreira programadas (Gammie et al., 2007).

Considerando as diferencas geracionais em work-life balance, Conger (1998) relata que a geracao
baby boomers (faixa etaria de 50-65 anos) sdo os individuos que lutaram por seus direitos, buscam por
estabilidade profissional e se adaptam com maior facilidade a um emprego. A geracdo X (faixa etéria
36-49 anos), contempla as pessoas que valorizam o trabalho e aspiram por ascensao profissional (OLI-
VEIRA, 2009). Ja os individuos da geracao Y (faixa etaria 19-35 anos) prezam pelos aspectos pessoais e
familiares em detrimento aos profissionais, e apresentam comprometimento organizacional a medida
que recorrem a arranjos de trabalho flexiveis que favorecem de certa forma ao work-life balance (Catalyst,
2001). Por fim, quaisquer iniciativas nesta area tém o potencial de melhorar as condi¢ées de trabalho
para ambos os sexos, especialmente aqueles que sdo pais e tém responsabilidades de assisténcia a
familia (Eoc, 1999). A implementacao de tais iniciativas consiste no primeiro passo para o desenvolvi-
mento de programas para recrutar, reter e desenvolver a carreira de mulheres contadoras (Gammie et
al., 2007). O maior problema, segundo McKeen e Bujaki (1994) é que nao é suficiente apenas introduzir
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estas iniciativas, a menos que a cultura dentro da organizacao seja alterada de modo que seja aceitavel

aderir a tais programas da empresa.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

A inspiracdo inicial para esta pesquisa foram o estudo de Gammie et al. (2007), intitulado “Women
of ICAS Reaching the Top: The Demise of the Glass Ceiling” que trazia como objetivo avaliar em que
medida o glass ceiling continua a ser um fendmeno do século 21 para as mulheres contadoras escocesas
empregadas em empresas de Contabilidade, e a pesquisa de Ramdhony, Oogarah-Hanuman e Somir
(2013), intitulada “Career Progression of Women in Accounting - The Case of Mauritius” que tinha como
objetivo investigar a progressao na carreira de mulheres contabilistas nas Ilhas Mauricio.

Esta pesquisa empirica tem natureza descritiva, pois tem como objetivo de responder a uma questao
de pesquisa, bem como apontar detalhes de uma determinada situacao e tem carater predominan-
temente quantitativo (Cooper & Schindler, 2003). A abordagem quantitativa caracterizou-se pelo uso
de estatistica descritiva e teste nao-paramétrico. Para atingir o objetivo da pesquisa, sera utilizada a
hipétese sustentada por Gammie et al. (2007) e Altman e Simpson (2000).

-H1: As mulheres contadoras mais “jovens” estao rompendo o glass ceiling na busca pela progressao
na carreira contabil.

Pressupde-se inicialmente, que as mudancas na oferta educativa e na estrutura tradicional familiar
tiveram impacto sobre as mulheres “jovens” (Gammie et al., 2007).

O questiondrio utilizado foi adaptado da pesquisa de Gammie et al. (2007). Gammie et al. (2007)
dividiu o questiondrio em cinco secdes (perfil das entrevistadas, cultura social, cultura organizacional,
porque as mulheres deixam de trabalhar em escritérios de contabilidade e as razdes para aqueles mu-
Iheres criarem seu proprio negdcio ou ndo estarem trabalhando atualmente). A pesquisa de Gammie
et al. (2007 nao disponibilizou os questionarios no texto, mas foi possivel a identificacao das questoes
através da andlise dos resultados apresentados nas pesquisas. Os resultados foram traduzidos por uma
especialista.

Assim, o questionario foi estruturado em seis secdes: a) secdo A: contém questdes relacionadas ao
perfil das entrevistadas (18 itens); b) secao B: inclui questdes sobre a cultura social que estas mulheres
estao inseridas (7 questdes objetivas e 1 questdo em escala tipo likert); ¢) secdo C: contém questdes
sobre a cultura organizacional das empresas (6 perguntas em escala tipo likert); d) secao D: visa verificar
os fatores que atraem as mulheres para a profissao contabil (1 questao em escala tipo likert); e) secao E:
visa identificar porque as mulheres deixam de trabalhar em Empresas de Servicos Contébeis (1 questao
em escala tipo likert); f) secdo F: busca entender as razdes para as mulheres criarem seu préprio negécio
(1 questao em escala tipo likert).

Arelacdo da percepcéo de justica na avaliacdo de desempenho e a folga organizacional foram men-
suradas utilizando-se das varidveis expostas no constructo da pesquisa, conforme elucidado na Figura 2.
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Cultura social
(Gammie et al., 2007)
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cala de 1 a 5, sendo que 5 indica

concordo totalmente e 1 discordo
totalmente

Os cuidados infantis. A per-
cepcao feminina sobre seu
trabalho.

Cultura organizacional
(Gammie et al., 2007)

Foram expostas 6 assertivas em es-

cala de 1 a 5, sendo que 5 indica

concordo totalmente e 1 discordo
totalmente

Requisitos para trabalhar por
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impacto por trabalhar meio-
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Fatores que atraem as mulheres para
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(Gammie et al., 2007)
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O que influenciou sua escolha
pela profissdo contabil

Porque as mulheres deixam de traba-
lhar em escritorios de contabilidade)
(Gammie et al., 2007)

Foi exposta 1 assertivaem escala de
1a5, sendo que 5 indica concordo

totalmente e 1 discordo totalmente,

O que pode influenciar (ou
influenciou) sua saida de uma

empresa de contabilidade?

Porque as mulheres criam seu proprio|
negdcio (Gammie et al., 2007)

Foi exposta 1 assertivaem escala de
1 a5, sendo que 5 indica concordo

Razobes para a criacao do pro-

prio negécio.

totalmente e 1 discordo totalmente

Figura 2: Constructo da pesquisa

Fonte: Elaborada pelas autoras.

A escala tipo likert utilizada foi de cinco pontos, que varia de concordo totalmente, até discordo
totalmente. No entanto, os dados foram agrupados em trés pontos (concordo, discordo e indiferente)
para a analise das informacdes devido ao tamanho da amostra. As assertivas concordo totalmente e
concordo foram agrupadas; as assertivas discordo e discordo totalmente também foram agrupadas
para a andlise dos resultados.

O pré-teste foi realizado com uma mulher contabilista formada ha 18 anos, com vistas aimplemen-
tacao de eventuais adequacdes que viessem a contribuir para uma maior compreensdo e agilidade no
preenchimento. Todas as sugestdes de melhorias foram analisadas e aceitas dentro do possivel,
para posterior aplicacdo do questionario.

A populacao pesquisada é composta por uma amostra retirada de mulheres formadas em Ciéncias
Contébeis nos ultimos sete anos de duas instituicdes de ensino superior (IES) publicas estaduais do Esta-
do do Parang, escolhidas pela conveniéncia das pesquisadoras. Este grupo de mulheres foi selecionado
em fungao do tempo de sua formacdo académica e que, potencialmente, pudessem ja ter tido filhos,
possibilitando condicdes para analisar a progressao na sua vida profissional e aspectos relacionados
ao glass ceiling e work-life balance. A relagao do total das mulheres formadas em Contabilidade foi
fornecida por apenas uma das IES pesquisadas. Desta forma, nao foi possivel determinar a populacdo
total da pesquisa. Os convites para participar do estudo foram enviados por correio eletrénico para
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os enderecos das participantes e mensagens inbox via Facebook utilizando o Google Docs como pla-
taforma. O controle das mulheres participantes da pesquisa foi realizado pelo e-mail. O instrumento
de pesquisa foi distribuido durante os meses de Janeiro a Marco de 2014 na primeira IES, e de Maio
aJulho de 2014 na segunda IES. A amostra final resultou em 63 respondentes, o que constituiu-se na
amostra por acessibilidade. Neste tipo de amostra, o pesquisador apenas obtém os elementos a que
tem acesso, admitindo que eles possam representar de forma adequada a populacédo (Gil, 2008). No
entanto, estes resultados ndo podem ser generalizados, restringem-se aos respondentes da pesquisa.

Embora o questiondrio tenha sido distribuido com base no ano de graduacdo (2005-2012), a ana-
lise foi realizada com base na idade, conforme realizado por Gammie et al. (2007) e Altman e Simpson
(2000), que classificaram as mulheres em em “mais jovens”com idade menor ou igual a 29 anos, e “mais
velhas” com trinta anos ou mais. Neste estudo, as mulheres foram classificadas em “jovens” com idade
menor ou igual a 29 anos, e “maduras” com trinta anos ou mais, no momento da coleta de dados. As
categorias foram selecionadas com base na légica fornecida pelo IBGE que considera jovens as pessoas
de 15 a 29 anos de idade, conforme o Estatuto da Juventude instituido pela Lei 12.852/2013 (IBGE,
2013). A escolha de dividir as mulheres desta forma justifica-se pelo fato da literatura sugerir que as
mulheres“jovens” podem perfurar com sucesso o glass ceiling, devido as diferencas de atitude de suas
colegas mais maduras (Altman & Simpson, 2000). A distribuicdo das respostas esta categorizada por

idade, conforme Tabela 1.

Tabela 1- DistribuicdGo da amostra classificadas por idade

Idade Numero de respondentes|
Jovens 21-24 20
25-29 21
30-34 13
Maduras 35-39 6
40 ou mais 3
Total 63

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Para o procedimento de analise dos dados, primeiramente se fez uso da estatistica descritivacom o
intuito de detalhar as caracteristicas das mulheres contadoras que compdem a amostra. Posteriormente,
analises com o objetivo de estabelecer as diferencas na progressao e percep¢des entre as mulheres
“jovens” e "maduras” foram realizadas por meio do teste ndo-paramétrico de Pearson Chi-Square
(Qui- Quadrado), conforme realizado por Gammie et al. (2007). O teste Qui-quadrado é uma medida
padrédo para examinar as diferencas estatisticas entre os dois grupos (Gammie et al, 2007). Calculos e
testes estatisticos foram desenvolvidos com o auxilio de software especifico, adotando-se o nivel de
significancia (p) de 5% (a = 0,05).
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4. DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos com a pesquisa sdo apresentados a partir da discussao de cinco tépicos que
compreendem: Questdes demograficas, estrutura social, cultura organizacional das empresas, razées
para as mulheres deixarem de trabalhar em Empresas de Servicos Contabeis €, finalmente, as razées
para criarem seu préprio negécio. Os aspectos demogréficos trazem para a discussdo fatores que afetam
diretamente as mulheres dentro da profissao contabil, tais como o estado civil, a maternidade e o status
do trabalho atual. Em seguida, o impacto da estrutura da sociedade sobre as mulheres contadoras avalia
a mudanca da cultural em relacdo ao ambiente familiar, tais como a partilha das responsabilidades
domeésticas e familiares, licenca maternidade e a interrupcéo na carreira. Posteriormente, verifica-se na
estrutura social questdes centradas na pessoa, tais como percepgoes, esteredtipos e relacionamentos.
Com relagdo a contribuicdo da cultura organizacional para o debate do glass ceiling, considera-se o
ambiente de trabalho e as questoes de work-life balance. Dessa forma, sera explorado também porqué
as mulheres deixam empresas de contabilidade, segundo a percepc¢éo das pesquisadas. E, igualmente,
as razoes para criarem seu préprio negaocio. Essas percep¢des foram analisadas, considerando trés ca-
tegorias de mulheres: as que sdo empregadas em empresas de contabilidade, aquelas que trabalham

fora do escritério contabil e as que ndo trabalham.

4.1 As questoes demograficas

O estado civil da amostra das mulheres contadoras que se qualificaram entre 2005 e 2012, estao

classificadas em termos totais e idade, conforme Tabela 2.

Tabela 2: Estado civil da amostra

Status Total % Maduras Jovens
Solteira 50,8 18,2 68,3
Casada 47,6 77,3 31,7

Separada/Divorciada 1,6 45 0,0

Total 100 100 100

Teste Qui-quadrado (X?) 15,18
Nivel de Significancia (p) 0,01

Fonte: Elaborada pelas autoras.

O estado civil das pesquisadas apresentou uma distribuicdo balanceada entre solteiras (50,8%) e
casadas (47,6%). No entanto, em termos comparativos por idade houve diferencas significativas entre
as mulheres “maduras” (77,3% sdo casadas) e as “jovens” (68,3% sao solteiras). O nivel de significancia
identificado com a aplicagao do teste qui-quadrado confirma a diferenca relacionada ao estado civil
entre mulheres “maduras” e “jovens”.

Ao longo das ultimas décadas, a participacdo feminina na forca de trabalho tem crescido. Este
expressivo aumento é reflexo de uma série de alteracdes na sociedade, que passou a reconhecer e
a se beneficiar da capacidade intelectual das mulheres (Lameiras, 2013). Neste sentido, o status do
trabalho das respondentes do questiondrio, tanto em termos totais e categorizados por idade, sao

apresentados na Tabela 3.
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Tabela 3: Status do trabalho

Status % Maduras Jovens
Empregada em Empresas de Servicos Contabeis 39,7 36,4 41,5
Empregada fora de Empresas de Servicos Contabeis 54,0 59,1 51,2
Né&o trabalha 6,3 4,5 7.3
Total 100 100 100
Teste Qui-quadrado (X?) 0,43
Nivel de Significancia (p) 0,81

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Observou-se que existem diferencas relacionadas a proporcdo de mulheres empregadas tanto em
uma empresa de Contabilidade (36,4% de mulheres“maduras”e 41,5% para as“jovens”) ou empregadas
fora de uma empresa contabil (59,1% das “maduras” e 51,2% para as “jovens”). Das participantes da
pesquisa, 6,3% atualmente nao trabalham. Verifica-se que o nivel de significancia é superior a 0,05, o
queindica que nédo ha diferencas significativas estatisticamente do status do trabalho entre as mulheres
“maduras” e “jovens”.

Diversas pesquisas apontam que ainda existe preconceito na profissdo contabil com mulheres que
tém filhos (Ciancanelli et al., 1990; Maupin, 1993; Barker & Monks, 1998). O status atual das entrevistadas,
categorizados pela idade, maternidade e regimes de trabalho séo apresentados na Tabela 4. Os resulta-
dos revelam que a percentagem mais elevada de mulheres com filhos trabalham fora de Empresas de

Servicos Contabeis (60%), somente 35% destas mulheres trabalham em Escritérios de Contabilidade.

Tabela 4: Status do trabalho categorizados por idade, regime de trabalho e maternidade

Idade Regime de Trabalho Maternidade
Status Total
Maduras| Jovens | TP Tl HF |Tem Filhos| Sem filhos
Empregada em Empresa Contébil | 39,7 36,4 41,5 0 45,5 30 35 41,9
Empregada fora Empresa Contabil | 54,0 59,1 51,2 100 54,5 70 60 51,1
Nao trabalha 6,3 4,5 7.3 0 0 0 5 7

*TP=Tempo parcial TI= Tempo Integral HF=Hordrios flexiveis

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Asinfluéncias da estrutura, atributos e atitudes se combinam para criar uma barreira na progressao
da carreiras das mulheres contadoras. No entanto, Altman e Simpson (2000) sugerem que essas barreiras
podem ser perfuradas por mulheres “jovens”. A posicdo das mulheres contadoras categorizados pela

idade, é apresentado na Tabela 5:
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Tabela 5: Posi¢do das entrevistadas dentro da empresa

Posicao Total Maduras Jovens
Cargo de direcao 3,2 0,0 49
Area fiscal 17,5 9,1 22,0
Area contabil 39,7 364 41,5
Recursos humanos 4,8 9,1 24
Financas corporativas 7.9 13,6 49
Sécia/Auténoma 17,5 27,3 12,0
Docéncia 4,8 4,5 49
Auditoria 4.8 0,0 7.3
Total 100 100 100
Teste Qui-quadrado (X?) 8,72
Nivel de Significancia (p) 0,27

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Existem evidéncias a partir da amostra que apenas 20,7% das mulheres ja atingiram cargos geren-
ciais ou sao donas do préprio negdcio. Mais da metade das mulheres trabalham na area contdbil ou
fiscal. No entanto, quando esta amostra é desconstruida em subconjuntos relacionados a idade, uma
série de resultados interessantes surgem. A totalidade de mulheres que ocupam cargos gerenciais sdo
“jovens’, o que corrobora com Altman e Simpson (2000). No entanto, o baixo percentual de mulheres
“jovens” que alcangaram cargos gerenciais, sugere que elas ainda ndo tém alcan¢ado o seu potencial
de ocupar cargos de niveis gerenciais (Gammie et al., 2007). Isso corrobora com os achados de Altoé
(2014), que os cargos de atuacdo das mulheres contadoras no Parand sdo de auxiliar contdbil, assistente
contébil e analista contabil.

Deste modo, constata-se que a atuacdo da mulher contabilista estd localizada em niveis hierarqui-
cos mais baixos dentro das organiza¢des. Constatou-se que o nivel de significancia é superior a 0,05,
o que indica que nao ha diferencas significativas entre as respostas das mulheres “maduras” e “jovens”.

4.2 Estrutura Social
Neste item, consideram-se o tipo de auxilio externo utilizado pelas respondentes durante o periodo

da infancia de seus filhos, classificados de acordo com a idade dos filhos, conforme apresentado na
Tabela 6:
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Tabela 6: Os cuidados infantis

Idade filhos | Idade |BabaTP | BabaTI |Auxilio familia | Creche [Escolasinfantis| TTP | IC [Nunca Utilizei| X? )2

Infantil Maduras| 9,1 9,1 22,7 22,7 4,5 9,1 |91 9,1 7,3 0,4
Jovens 24 24 29,3 29,3 9,8 26,8 (26,8 73

Maternal [Maduras| 4,5 9,1 22,7 22,7 18,2 18,2 (18,2 9,1 2,1 0,9
Jovens 49 2,4 22,0 22,0 17,1 24,4 (24,4 7.3

Ensino Fund. l[Maduras| 4,5 0,0 18,2 18,2 50,0 13,6 13,6 9,1 4,9 0,6
Jovens 49 2,4 19,5 19,5 36,6 24,4 (24,4 7.3

Ensino Fund. l|Maduras| 0,0 0,0 22,7 22,7 45,5 18,2 (18,2 9,1 59 0,5
Jovens 4,9 4,9 17,1 17,1 36,6 24,4 (244 73

*TP=Tempo parcial TI=Tempo integral TTP=Trabalho em tempo parcial IC=Interrup¢éo Carreira

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Na fase infantil, o auxilio para os cuidados infantis que mais foram utilizados pelas mulheres “ma-
duras” sdo o auxilio da familia (22,7%), seguido da interrup¢ao na carreira e a creche, com 18,2%. Em
contrapartida, as mulheres “jovens’, nesta fase, utilizaram o auxilio da familia (29,3%) e do trabalho em
tempo parcial (26,8%) nesta fase. Tais resultados convergem com o que é difundido na literatura, de
que a geracdo Y recorre a arranjos de trabalho flexiveis (Catalyst, 2001). J4 na fase do maternal, 22,7%
das mulheres”“maduras” contaram com o apoio da familia. No entanto, a resposta das mulheres“jovens”
foi o trabalho em tempo parcial (24,4%), novamente.

Na fase da educagao Ensino fundamental l e Il, as contadoras utilizaram as escolas infantis e o trabalho
em tempo parcial, independente da idade das mulheres. Gammie et al (2007) relata que as mulheres
“jovens” sdo mais propensas a procurar ajuda externa para atender aos cuidados com os filhos. Cons-
tata-se que na fase infantil, 18,2% das mulheres “maduras” interrompem sua carreira em comparacao
as“jovens’, que somente 7,3% param de trabalhar neste periodo. Nota-se também que a maior parte
das mulheres “jovens” optou por trabalhar em tempo parcial, em vez de interromper a carreira. Desta
forma, percebe-se que as mulheres “jovens” ndo interrompem sua carreira apds a maternidade, em
geral, pela dificuldade de reinser¢do no mercado de trabalho.

Blatten-Mink, Kramer e Misschau (2000) argumentam que as mulheres “jovens” tém atitudes e
expectativas diferentes das “maduras’, e que as mudancas na educacéo e na cultura da sociedade tém
facilitado a compatibilidade dos compromissos de trabalho com os familiares. Dessa forma, as percep-

¢coes das contadoras em relacdo as questoes de responsabilidade familiar, estdo descritas na Tabela 7:

Tabela 7: Percepgdo das mulheres contadoras sobre sua responsabilidade familiar

Afirmacoes Idade |Concordo|Discordo | Indiferente | X2 P

As mulheres ndo progridem na carreira igual aos homens, pois| Maduras 68,2 31,8 0,0 7.5 0,0
escolhem priorizar a sua vida pessoal e familiar Jovens 36,6 46,3 17,1

E dificil conciliar uma carreira com as responsabilidades familiares| Maduras 77,3 18,2 4,5 1,7 0,4
Jovens 61,0 31,7 7.3
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Se houver uma crise familiar, a mulher deve se afastar do trabalho| Maduras 22,7 72,7 4,5 0,6 0,7
Jovens 19,5 70,7 9,8

Eu coloco minha familia a frente dos compromissos profissionais| Maduras 72,7 13,6 13,6 0,7 0,7
Jovens 63,4 22,0 14,6

O lugar da mulher é no lar Maduras 0,0 100 0,0 3,6 0,2
Jovens 7.3 85,4 7.3

E necessario sacrificar tempo com a familia pelos compromissos| Maduras 63,6 22,7 13,6 2,9 0,2
profissionais para assegurar o cumprimento de prazos Jovens 41,5 41,5 171

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Destaca-se que, a maioria das mulheres pesquisadas discordam da afirmativa de que o lugar da
mulher é dentro de casa. Entretanto, a maioria das mulheres“maduras’, concordaram que“as mulheres
ndo progridem na carreira igual aos homens, pois escolhem priorizar a sua vida pessoal e familiar”,
em contrapartida 46,3% das “jovens” que discordam desta afirmativa. Verificou-se também que as
mulheres “maduras” estavam dispostas a se dedicar exclusivamente para a familia, pois, a maioria das
respondentes relatou que era necessario sacrificar o tempo com a familia para garantir o cumprimento
dos compromissos profissionais (63,6%). Isso se deve pela dificuldade dessas mulheres em conciliar
sua carreira com as responsabilidades familiares (77,3% das mulheres “maduras” e 61,0% das “jovens”
concordaram com esta afirmativa). De acordo com Gammie et al. (2007), as mulheres devem desafiar
seus patroes a fornecer um ambiente de trabalho propicio para um work-life balance, sem serem coa-
gidas a priorizar o trabalho sobre a familia.

No entanto, essa aparente aceitacdo por mulheres que colocam sua familia a frente dos compro-
missos profissionais ndo permanece em tempos de crise (com rejeicao de 72,7% das “maduras”e 70,7%
para as “jovens”). Isto sugere que, quando existe uma crise conjugal ha relutancia das mulheres em
assumirem o papel de chefes de familia.

Ressalta-se que um dos principais aspectos que contribui para a falta de oportunidades profis-
sionais das contadoras é o esteredtipo de que as mulheres que tém filhos ndo estdo comprometidas
com a organizagdo (Maupin, 1993; Hooks, Gammie e Gammie, 1995; Windsor & Auyeung, 2006) e sao
menos propensas de fazer as horas extras necessarias para obter uma promocéao (Barker & Monks, 1998;
Windsor & Auyeung, 2006). Neste sentido, verificou-se qual a percepcéo das respondentes a respeito

dos requisitos para trabalhar por longas horas, conforme Tabela 8:
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Tabela 8: Requisitos para trabalhar por longas horas

Painel A — Idade
Descricao Idade | Concordo | Discordo | Indiferente X? p
Para ser bem sucedida vocé precisajMaduras 40,9 36,4 22,7 1,78 0,4
trabalhar por longas horas Jovens 31,7 53,7 14,6
A profissao de contador privilegia umaMaduras 36,4 31,8 31,8 492 0,1
cultura machista Jovens 43,9 46,3 9,8

Painel B - Mulheres casadas e com filhos

Descricao Idade | Concordo | Discordo | Indiferente X? p
Para ser bem sucedida vocé precisajMaduras 42,9 35,7 21,4 0,16 0,9
trabalhar por longas horas Jovens 50,0 25,0 25,0
A profissao de contador privilegia umaMaduras 42,9 35,7 214 2,19 0,33
cultura machista Jovens 25,0 75,0 0,0

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Nota-se que, a maioria das mulheres“jovens” pesquisadas discordaram com a proposicdo que para
ter sucesso se faz necessario trabalhar por longas horas. No entanto, ao analizar somente as mulheres
casadas e com filhos, verifica-se que a maioria das mulheres “jovens” concordam com esta afirmativa.
Embora, 46,3% das mulheres “jovens” discordaram com o sentimento de que profissao de contador
privilegia uma cultura machista, pouco menos da metade das mulheres“maduras”concordam (36,4%).
Observou-se que, quase a totalidade das mulheres casadas e com filhos discordam desta afirmativa. Os
achados da pesquisa, sdo contrarios a pesquisa de Gammie et al. (2007) em que a maioria das mulheres
escocesas concordam com a proposicao de que“para ser bem sucedida vocé precisa trabalhar por longas
horas” e “a profissdo de contador privilegia uma cultura machista”. Essa diferenca de percepc¢ao entre
as mulheres escocesas e as brasileiras do estado do Parana é que no Reino Unido a profissao contabil
estd bem consolidada e os movimentos feministas estabelecidos (Ramdhony, Oogarah-Hanuman e
Somir; 2013).

Verifica-se que as Empresas de Servigcos Contabeis brasileiras tém tido algumas mudancas de sua
cultura organizacional em relacao as mulheres. Constatou-se que o nivel de significancia em todos os
casos é superior a 0,05, o que indica que nao ha diferencas significativas de percepcéo entre as respos-
tas das mulheres “maduras” e “jovens”. Da mesma forma, houve rejeicao pelas pesquisadas a sugestao
de que é impossivel progredir na carreira contébil trabalhando em tempo parcial, como evidenciado
na Tabela 9.
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Tabela 9: Percep¢oes do impacto por trabalhar em tempo parcial

Descricdo Idade | Concordo | Discordo | Indiferente X2 p
E impossivel progredir na carreira con{Maduras 22,7 54,5 22,7 0,21 1,0
tabil trabalhando em tempo parcial | Jovens 29,3 43,9 26,8

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Constatou-se que a maioria das mulheres “maduras” (54,5%) discordam com o sentimento de que
é impossivel progredir na carreira contabil trabalhando em tempo parcial, e com uma percentagem
ligeiramente menor, as mulheres “jovens”também discordam (43,9%) com esta afirmativa. Isto sugere
que as mulheres estao em busca de politicas especificas para ajudar o equilibrio entre vida profissional
e familiar, tais como: flexibilidade de horérios de trabalho e interrup¢des de carreira programadas. Ve-
rifica-se que o nivel de significancia é superior a 0,05, o que indica que nao ha diferencas significativas

de percepcdo entre as pesquisadas “maduras” e “jovens”.
4.3 Cultura organizacional

Diversas pesquisas sugerem que muitas organiza¢des estavam introduzindo politicas de work life
balance para criar flexibilidade no local de trabalho (Barker & Monks, 1998; Gammie et al., 2007). Por isso,
a disponibilidade de formas de trabalho flexiveis na profissdo da mulher contabilista foi considerada,

conforme mostra a Tabela 10.

Tabela 10: Percep¢do e experiéncias sobre as prdticas de trabalho flexiveis

Gostaria de participar|Disponivel e[ Néo estou

Esquema trabalho Néao

Participo mas pode impedir |posso optar|interessado| X | p
Flexivel disponivel
MeuU progresso  |se necessario|
Horarios flexiveis 15,9 68,3 1,6 9,5 4,8 0,710,7
Trabalho em tempo parcial 22,2 444 1,6 9,5 22,2 21121
Compensacao horas parafolgarem| 34,9 17,5 4.8 33,3 9,5 0,210,2
feriados longos

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Quanto a forma de trabalho flexivel mais popular na profissao contabil é a compensacao de horas
para folgar em feriados longos, com 34,9% de participacao, seguido do trabalho em tempo parcial, com
22,2%. Verifica-se que, 22,2% das mulheres nao tem interesse em trabalhar por meio periodo, o que
pode estar relacionado ao fato de as empresas ndo incentivarem este regime de trabalho. Altoé (2014)
ressalta que no caso do género feminino o acimulo de tarefas prevalecem, pois a maioria das mulheres
contadoras paranaenses sdo maes, esposas, trabalham fora e ainda realizam atividades domésticas.
Deste modo, as empresas devem considerar estas praticas de work-life balance.

Diversas pesquisas sugerem que existem redes de trabalho (networking) masculinas nos escritérios
de Contabilidade, o que poderia resultar em uma falta de oportunidade e um sentimento de isolamento
pelas mulheres (Gammie & Gammie; 1995; Altman & Simpson, 2000; Gammie et al. 2007). As experién-

cias dos contadoras mulheres pesquisadas em relacdo ao networking sao apresentadas na Tabela 11.
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Tabela 11: Percepgbes e experiéncias sobre networking

Descricdo Idade | Concordo | Discordo | Indiferente X? p
Eu me sinto excluida da rede sociallMaduras| 9,1 59,1 45,5 0,8 0,70
dentro da empresa Jovens 12,2 65,9 63,4
Ha redes informais masculinas de rela-{Maduras 18,2 45,5 36,4 2,5 0,29
coes de trabalho operando dentro do| Jovens 12,2 65,9 22,0

meu escritério

Ha redes informais femininas de rela-/Maduras| 13,6 45,5 40,9 3,3 0,19
cOes de trabalho operando dentro do| Jovens 17,1 63,4 19,5

meu escritério

N&o tenho tempo para participarjMaduras| 22,7 22,7 36,4 5,9 0,05
destas atividades devido as tarefas| Jovens 7.3 7.3 22,0
domeésticas

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Por sua vez, a maioria das mulheres discordaram da afirmacao que se sentiam excluidas das redes
sociais dentro de seu ambiente de trabalho, embora uma maior percentagem de mulheres discordaram
que havia redes masculinas informais que operam dentro de seus escritérios (45,5% de mulheres “maduras”
e 65,9% das mulheres “jovens” concordaram com este). Com relagcao ao tempo destinado as atividades
de networking, 40,9% das mulheres “maduras” concordam que as tarefas domésticas atrapalham estas
atividades, em oposicéo a “jovens” discordam desta afirmativa. Bryson (1992) relata que os homens sao
competidores natos e agressivos, enquanto a mulheres sdo mais sentimentais e suscetiveis de serem
influenciadas pela existéncia ou nao de redes sociais dentro de seu ambiente de trabalho. Constatou-se

que as diferencas sao significativas de percepc¢ao e experiéncias entre as pesquisadas“maduras”e “jovens”
para a ultima assertiva.

4.4 Por que as mulheres deixam de trabalhar em Empresas
de Servicos Contabeis?

Estudos realizados em escritérios de Contabilidade revelam a existéncia de um complexo processo
de socializacdo interna, que molda a identidade dos profissionais que trabalham nestes ambientes. Esse
processo age como um mecanismo a fim de excluir as mulheres, impedir o seu progresso e facilitar a
sua saida (Gammie & Whiting, 2013). Neste trabalho, procurou-se analisar os fatores que influenciam as
mulheres pesquisadas para deixar de trabalhar em empresas de Contabilidade e seguir uma carreira fora
deste ambiente. Dessa forma, foi solicitado as respondentes que enumerassem em ordem decrescente

as possiveis razoes para deixar de trabalhar em Escritorios de Contabilidade, conforme a Tabela 12.
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Tabela 12: Razées para deixar de trabalhar em escritérios de Contabilidade

Menos influente Mais influente| Total | Média
Razbes para sair 1 2 3 4 5
Um trabalho mais interessante 7,9 11,11 143 | 23,8 42,9 100 | 3,83
Melhor ambiente de trabalho 9,5 8 | 238|254 33,3 100 | 3,65
Progressao da carreira profissional 4.8 63| 79 | 30,2 50,8 100 | 4,16
Melhor remuneracao 6,3 0 1,7 | 33,3 58,7 100 | 4,38
Mais flexibilidade 17,5 951127 19 41,3 100 | 3,57

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Diante dos dados, depreende-se que a razao mais influente para as mulheres decidirem por sairem
da profissdo contabil é a melhor remuneracdo (média 4,38), seguida por oportunidades de progredir na
carreira (média 4,16). A razdo menos influente foi a flexibilidade (média 3,57). Estes resultados devem
causar alguma preocupacdo para as empresas de Contabilidade, pois o motivo da saida destas profissio-
nais parece ser conseqiéncia da falta de valorizacao e baixa remuneracao dessas organiza¢ées. Gammie
e Whiting (2013) investigaram se as praticas dos escritérios de Contabilidade influenciam as mulheres
contadoras filiadas ao ICAS em buscar alternativas de emprego fora deste ambiente de trabalho. Os
resultados encontrados corroboram com a falta de valorizacdo da mulher, pois a principal razdo das
mulheres deixarem essas empresas é para buscar um trabalho mais interessante, ao invés de obter maior
flexibilidade no seu trabalho.

4.5 Por que as mulheres criam seu proprio negocio?

Neste item, foi solicitado para as mulheres classificarem, em ordem de influéncia, as razbes para a
criacdo de seu proprio negocio. Dessa forma, foi solicitado as respondentes que enumerassem em or-

dem decrescente as possiveis razdes para criarem o seu préprio negdcio. Os resultados estdo contidos

naTabela 13.
Tabela 13: Razées para a criagéo de negdcio préprio
Posicao Menos influente Mais influente| Total | Média
Razdes para criar préprio negécio 1 2 3 4 5

Mais flexibilidade 3 1 1 15 43 63 4,5

Melhor ambiente de trabalho 2 2 9 18 32 63 4,2

Um trabalho mais interessante 4 4 11 14 30 63 4,0

Melhor remuneracao 4 3 5 21 30 63 4,1

Fonte: Elaborada pelas autoras.

A Tabela 14 demonstra que a razdo para a criacdo de seu préprio negdcio foi a flexibilidade (média
4,49), citando este como o fator mais influente na decisdo. Em contrapartida, a flexibilidade foi razao
menos influente para as mulheres sairem das empresas de Contabilidade. Como analise complementar,

buscou-se verificar, também, as razdes para as mulheres que criaram o seu préprio negécio.
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Os resultados encontrados foram semelhantes ao da amostra total, em que flexibilidade (média 4,6) e
ambiente de trabalho (média 4,6) sdo as razdes mais influentes. Estes resultados estdo de acordo com
os achados de Gammie et al. (2007), em que a principal razdo para a criacdo do seu préprio negdcio era
obter uma maior flexibilidade.

4.6 Analise da hipotese da pesquisa

Considerando a progressao, percepgoes e experiéncias das mulheres contadoras pesquisadas frente
as questdes apresentadas a partir da discussao dos topicos questées demogrdficas, cultura social, cultura
organizacional das empresas, porque as mulheres deixam de trabalhar em escritérios de Contabilidade e,
finalmente, as razoes para elas criarem seu préprio negdcio, passa-se a analise da hipdtese da pesquisa:

H1: As mulheres contadoras mais “jovens” estdo rompendo o glass ceiling na busca pela progressao
na carreira contabil.

As barreiras invisiveis que compdem o glass ceiling incluem uma miriade de barreiras de comporta-
mento que estdo inter-relacionados com as barreiras contextuais que emanam da cultura social e organi-
zacional em que as mulheres estdo inseridas. Assim, apesar de alguns elementos sugerirem o progresso
das mulheres contadoras em algumas dreas, outras barreiras continuam a impedir seu avanco.

Contatou-se que o nivel de significancia das respostas das mulheres contadoras pesquisadas, em geral,
nao apresentou resultado significativo, demonstrando ndo ser possivel apresentar diferenca estatistica-

mente de percepc¢ao entre as mulheres “maduras” e “jovens’, conforme mostra a Tabela 14.

Tabela 14: Teste Qui-Quadrado

SECOES Chi-Square p
Questdes demograficas
Estado civil 15,18 0,01
Status do trabalho 0,43 0,81
A maternidade 0,44 0,80
Posicdo dentro da empresa 8,72 0,27
Cultura social
As mulheres nao progridem na carreira igual aos homens 7,49 0,02
E dificil conciliar uma carreira com as responsabilidades familiares 1,71 0,42
Se houver uma crise familiar, a mulher deve se afastar do trabalho 0,57 0,75
Eu coloco minha familia a frente dos compromissos profissionais 0,72 0,70
O lugar da mulher é no lar 3,56 0,17
E necessario sacrificar tempo com a familia pelos compromissos profissionais 2,98 0,23
Para ser bem sucedida vocé precisa trabalhar por longas horas 1,78 0,41
A profissao de contador privilegia uma cultura machista 4,92 0,08
E impossivel progredir na carreira contébil trabalhando em tempo parcial 0,21 1,00
Cultura organizacional
Eu me sinto excluida da rede social dentro da empresa 0,77 0,68
Ha redes informais masculinas de relacdes de trabalho 2,48 0,29
Ha redes informais femininas de relagées de trabalho 3,34 0,19
N&o tenho tempo para participar destas atividades devido as tarefas domésticas 5,89 0,05

Fonte: Elaborada pelas autoras.
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Os resultados do teste de médias sugerem que as mulheres “jovens” discordam que a profissdo con-
tabil privilegia uma cultura “machista”. O nivel de significadncia de 10%, confirma a diferenca relacionada
a diferenca de percepcdo entre as mulheres “maduras” e “jovens”. Outro resultado relevante refere-se que
as mulheres “jovens” também discordam que as mulheres ndo progridem na carreira igual aos homens,
com nivel de significancia de 2%. De acordo com Gammie et al. (2007), as mulheres devem desafiar seus
patrdes a fornecer um ambiente de trabalho propicio para um work-life balance, para que mulheres te-
nham as mesmas possibilidades que os homens e consigam chegar a cargos de poder.

Embora, existam mudancas culturais em relacdo as responsabilidades das mulheres no momento
de crise familiar, na utilizacdo de auxilio externo para o cuidado com os filhos (escolas, creches, etc.) e o
aumento da licenca maternidade, pouco progresso tem sido feito em relagao a outros aspectos. As empre-
sas continuam a adotar uma cultura “machista’; principalmente em relacdo ao regime de trabalho, e isso
restringe as escolhas as profissionais do sexo feminino, uma vez que é considerado impossivel alcancar
um work-life balance dentro do ambiente de uma empresa de Contabilidade.

Verifica-se que a hipdtese H1 é rejeitada para o nivel de significancia estipulado (5%). Assim, ndo se
pode afirmar que existe diferenca na progressdo da carreira entre as mulheres contadoras “jovens” e as
“maduras”. Os resultados indicaram que as mulheres“jovens” e “/maduras” ainda estao enfrentando o glass
ceiling em sua busca de progressao dentro do local de trabalho. Apesar do movimento em direcdo a uma
maior igualdade de direitos na sociedade em termos de responsabilidades domésticas e familiares e a
maior possibilidade de escolha das mulheres, seu progresso profissional em cargos de nivel gerencial
ainda tem sido limitado.

Os achados da pesquisa corroboram com Gammie et al. (2007), que relatam que o glass ceiling ainda
pode estar presente para as mulheres contadoras. No entanto, ha pesquisas que identificam que o glass
ceiling esta deixando de existir, especialmente em algumas dreas “especializadas” como auditoria (Whiting
&Wright, 2001). No entanto, os autores acreditam que o glass ceiling ainda ndo é coisa do passado, e vdrias

questdes ainda precisam ser enderecadas em relagdo a progressao das mulheres na profissao contabil.
5. CONSIDERACOES FINAIS

A literatura destaca que as mudancas sociais e organizacionais podem contribuir para o rompimento
do glass ceiling (Gammie et al., 2007; Altman & Simpson, 2000). Os resultados deste estudo, portanto, fo-
ram discutidos, em termos das mudancas na cultura social, seguido por uma reflexao sobre o impacto de
eventuais mudancas na cultura organizacional, para o progresso das mulheres. As questées demogréficas
também sado consideradas nesta discussao.

A divisdo da amostra deste estudo em mulheres “maduras” (com pelo menos 30) e mulheres “jovens”
(com idade até 29) revela que a totalidade de mulheres que ocupam cargos gerenciais sdo“jovens’, o que
corrobora com Altman e Simpson (2000). No entanto, o baixo nimero de mulheres “jovens” que alcan-
¢aram cargos gerenciais, sugere que elas ainda ndo tém alcancado o seu potencial de ocupar cargos de
niveis gerenciais (Gammie et al., 2007). Cerca de metade das mulheres pesquisadas trabalham na érea

contabil ou fiscal.
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A divisdo da amostra deste estudo em mulheres “maduras” (com pelo menos 30) e mulheres “jovens’
(comidade até 29) revela que a totalidade de mulheres que ocupam cargos gerenciais sao “jovens’, o que
corrobora com Altman e Simpson (2000). No entanto, o baixo nimero de mulheres “jovens” que alcan-
¢aram cargos gerenciais, sugere que elas ainda nao tém alcangado o seu potencial de ocupar cargos de
niveis gerenciais (Gammie et al., 2007). Cerca de metade das mulheres pesquisadas trabalham na éarea
contabil ou fiscal.

Assim, as mulheres mais jovens ndo estdo rompendo o glass ceiling e chegando ao topo da maneira
sugerida por pesquisadores no inicio e meados da década de 1990. As evidéncias deste estudo repli-
cam a tendéncia de que as mulheres estejam se casando e tendo filhos mais tarde na vida. Ha também
evidéncias de mudancas culturais dentro da sociedade. Por exemplo, havia uma percepcédo de que seja
cada vez mais aceitavel para as mulheres voltar ao trabalho ap6s a maternidade, mesmo que em tempo
parcial, e utilizar creche ou escolas infantis. Ha também indicios de mudanca da sociedade em relacéo a
responsabilidades familiares, em que as mulheres parecem esperar mais igualdade em tempos de crise
familiar de seus cénjuges.

Outro ponto de reflexao foi o de que a maioria das mulheres que trabalham em Empresas de Servicos
Contabeis estao sobre o regime de trabalho integral. Assim, apesar dos potenciais beneficios que podem
advir para as empresas que tentam oferecer um work-life balance aceitavel para as suas funcionarias,
em geral, mantiveram sua cultura “machista” em relacdo ao regime de trabalho. Isso parece ser universal
em todas as empresas em disponibilizar apenas formas tradicionais de trabalho flexivel, tais como com-
pensacao de horas para folgar em feriados longos, com 34,9% de participagao, seguido do trabalho em
tempo parcial, com 22,2%.

Ao longo da ultima década, a crescente conscientizacao sobre o glass ceiling incentivou a criacdo de
politicas especificas na tentativa de romper essa barreira (Gammie et al., 2007). Dessa forma, as empresas
de Contabilidade necessitam reter, desenvolver e promover as mulheres contadoras. No entanto, apenas
36,4% mulheres “maduras” e 41,5% das “jovens” trabalham em empresas de Contabilidade e isso sugere
que algum atrito pode ter ocorrido. Mais da metade das respondentes do questionario trabalham fora
dos escritorios e somente 6,3% nao trabalham. A razao mais influente para as mulheres decidirem sairem
da profissao contabil é a melhor remuneracao (média 4,38), e ndo buscar uma maior flexibilidade, que é
identificada como a razdo menos influente. Isto esta em contraste com as mulheres que buscam criar seu
préprio negdcio, pois a razao mais influente é a maior flexibilidade (média 4,49). Assim, embora as Em-
presas de Servicos Contabeis percam algumas mulheres que tém interrupgdes de carreira e, em seguida,
optaram por ndo voltar a trabalhar, a maior perda sao mulheres em busca de uma maior remuneracgéo e
flexibilidade. Esses achados devem ser considerados se as empresas quiserem reter talentos femininos.

Desta forma, e de acordo com Gammie et al. (2007), as barreiras invisiveis que compdem o glass cei-
ling incluem uma miriade de barreiras de comportamento que estdo inter-relacionados com as barreiras
contextuais que emanam da cultura social e organizacional em que as mulheres estao inseridas. Assim,
apesar de alguns elementos sugerirem o progresso das mulheres contadoras em algumas areas, outras
barreiras continuam a impedir seu avanco. Embora, existam mudancas culturais em relacdo as respon-
sabilidades das mulheres no momento de crise familiar, na utilizacdo de auxilio externo para o cuidado
com os filhos (escolas, creches, etc.) e 0 aumento da licenca maternidade, pouco progresso tem sido feito

em relagdo a outros aspectos.
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As empresas continuam a adotar uma cultura “machista’, principalmente em relagcdo ao regime de
trabalho, e isso restringe as escolhas as profissionais do sexo feminino, uma vez que é considerado im-
possivel alcancar um work-life balance dentro do ambiente de uma empresa de Contabilidade. Assim, as
mulheres “mais jovens” ainda estao enfrentando o glass ceiling em sua busca de progresséo no trabalho.
Apesar de um movimento em direcdo a uma maior igualdade na sociedade, em termos de responsabi-
lidades domésticas e familiares, e uma sociedade que oferece as mulheres algum tipo de escolha, seu
progresso tem sido limitado.

Os resultados desta pesquisa podem ser um ponto de partida para o desenvolvimento de novos estu-
dos que tenham como objetivo a andlise da desigualdade de género na profissdo contéabil no Brasil, que é
ainda escassa, além de incentivar atitudes proativas das empresas na elaboracdo de praticas de trabalho
flexiveis para as mulheres contadoras. Pesquisas futuras podem replicar este estudo em outras regides do
Pais. Outras investigacdes também poderiam verificar a progressao da mulher contadora categorizado
pelo tempo de formacéo, ao invés da idade. Outro ponto de interesse é aprofundar a andlise e observar
também a progressao profissional dos contadores do sexo masculino do estado do Parana e confrontar
com os resultados encontrados.

Quanto as limitagdes da pesquisa, verifica-se que os achados sdo restritos as mulheres contadoras
pesquisadas nas IES do estado do Parand. Entretanto, os resultados ndo podem ser generalizados, ou seja,
restringem-se a populacdo investigada. Outro aspecto, é que a o nimero de mulheres jovens é maior que
o de mulheres maduras, desta forma nao pode haver generalizagdes. Destaca-se também como limitagdo
da pesquisa, o pequeno nimero de respondentes, o que impossibilitou ampliar as alternativas de analise
dos dados. Outra limitacao refere-se a estratégia da pesquisa, que se fundamentou na percepc¢édo dos
respondentes as questdes formuladas.
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