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Nasser, M. C. B. B. G. (2022). Género e Habilidades Sociais: Efeitos Sobre a Percepcédo do
Desempenho  Profissional. Monografia. Curso de Graduacdo em Psicologia,
Universidade Federal de Sao Carlos, Sdo Carlos, SP. 48 pp.

Resumo

Percepgdes diferenciadas do desempenho profissional social de gerentes de cada género
podem afetar avaliacfes da competéncia profissional dos mesmos. Ademais, diferencgas
ligadas ao género podem ser mais intensas em campos de atuagdo onde existe uma
porcentagem significativamente maior de homens do que de mulheres. Assim, o objetivo do
presente estudo foi comparar a percepcdo do desempenho profissional social de gerentes de
cada género em dois campos de trabalho, em um contexto relacionado ao equilibrio do trabalho
na vida pessoal. O delineamento do estudo envolveu quatro grupos independentes,
considerando dois fatores: area de atuacao (direito ou TI) e género do gerente (masculino ou
feminino). Foram criadas quatro versdes de um cenario ficticio, variando apenas o nome do
gerente (Paulo ou Paula) e a contextualizacéo inicial, considerando as areas de atuacgéo direito
e TI. Participaram 40 pessoas, 21 do sexo masculino e 19 do feminino, com idades variando
entre 20 e 39 anos, com exatamente metade de cada area de atuacdo. Apos apresentacdo de
uma das versdes do cenario ficticio, foi conduzida uma entrevista com cada participante para
obter suas avaliagbes quantitativas e qualitativas do desempenho social profissional do
gerente. Foi usada uma anélise de variancia (ANOVA) para testar o efeito de interacdo entre
género e area de trabalho. Por ndo ter um efeito de interacéo e considerando o nUmero pequeno
de participantes, foi usado o teste-t para examinar os efeitos de cada fator, separadamente. A
analise de conteudo foi utilizada para averiguar as justificativas dados para a pontuacéo do
desempenho dos gerentes. Como principais resultados, a avaliagdo do “desempenho geral” do
gerente (feito em uma escala de 1 a 10), tendia a ser mais baixa entre os participantes da area
de direito (M = 4,95, DP = 2,17) em comparagdo com respondentes de Tl (M = 6,15, DP =
2,23), 1(38) = 1,73, p = 0,092, com tamanho de efeito moderado (g = 0,53). Nas justificativas
para essa pontuacao, os participantes apontaram a falta de didlogo com a equipe e a tomada de
uma decisd@o unilateral. Paula recebeu comentarios mais criticos em comparagdo com Paulo.
Para o item “divisdo de tarefas”, observou-se uma diferenca por sexo. Paulo foi avaliado mais
negativamente (M = 4,3, DP = 2,87) em comparacdo com Paula (M =6,2, DP =2,17), t(35)
= 2,364, p = 0,024, com tamanho de efeito moderado (g = 0,73). Mesmo tendo avalia¢Ges
superiores as de Paulo, Paula ainda recebeu mais criticas por ndo ter consultado a opinido da
equipe no momento da tomada de decisdo. Assim, mesmo quando obteve uma pontuacdo mais
alta, recebeu comentarios mais serveros sobre sua postura, o que também confirmou o
resultado esperado, de diferengas ligadas ao sexo na percep¢do do comportamento social de
gerentes. Ademais, notou-se que uma cultura organizacional hierdrquica ou de trabalho em
equipes também parece afetar a interpretacdo do comportamento do gerente. Como
contribuicdes metodologicas, destaca-se a criagdo de uma vinheta avaliada como
representativa de ambos 0s contextos profissionais investigados, além da importancia da
combinacdo de andlises quanti e qualitativas. Como limitacdo, tem-se o tamanho pequeno da
amostra para realizacdo de anélises estatisticas. Em estudos futuros, seria interessante avaliar
intervencdes que tenham como objetivo ajudar pessoas a perceberam as similaridades no
desempenho interpessoal de gerentes de cada sexo, verificando efeitos pos-intervencao sobre
as criticas em relacdo a esses gerentes.

Palavras-chave: género; habilidades sociais; desempenho profissional; equilibrio trabalho-
vida.



Nasser, M. C. B. B. G. (2022). The Effects of Gender and Social Skills on Perceptions of
Work Performance. Honours Thesis. Undergraduate Psychology Program,
Universidade Federal de Sao Carlos, Sdo Carlos, SP. 48 pp.

Abstract

Differentiated perceptions of the work-related social skills of male and female managers may
affect assessments of their professional competence. Moreover, gender-related differences
may be more intense in fields where there is a significantly higher percentage of men than
women. Thus, the aim of the present study was to compare the perception of the social
behavior of male and female managers in two fields of work, in a context related to work-life
balance. The study design involved four independent groups, considering two factors:
professional field (law or IT) and gender of the manager (male or female). Four versions of a
fictional scenario were created, modifying only the name of the manager (Paulo or Paula) and
the initial contextualization of the situation. considering the fields of law and IT. There were
40 participants (21 men and 19 women), between the ages of 20 and 39, with exactly half from
each professional field. After presenting one of the versions of the fictional scenario, an
interview was conducted with each participant to obtain their quantitative and qualitative
evaluations of the manager’s work-related social behavior. An analysis of variance (ANOVA)
was used to evaluate the interaction effect for gender and professional field. No such effects
were found, so considering the small number of participants, t-tests were used to examine the
effects of each factor, separately. Content analysis was used to examine the justifications for
the scores given for the manager’s performance. As main results, evaluations of the "overall
performance” of the manager (on a scale from 1 to 10), tended to be lower among participants
from the field of law (M = 4.95, SD = 2.17) than among the IT respondents (M = 6.15, DP =
2.23), 1(38) = 1.73, p = 0.092, with a moderate effect size (g = 0.53). In their justifications for
this score, the participants indicated the manager’s lack of dialogue with the team and
unilateral decision-making. Furthermore, Paula received more critical comments than Paulo.
When evaluating the "division of tasks", a difference based on gender was observed. Paulo
was evaluated more negatively (M = 4.3, SD = 2.87) compared to Paula (M = 6.2, SD = 2.17),
t(35) = 2.364, p = 0.024, with a moderate effect size (g = 0.73). Although Paula had higher
evaluations than Paulo, she also received a greater number of criticisms for not having
consulted the opinion of the team at the time of decision making. Thus, even when she obtained
a higher score, she still received more servere comments about her behavior, which also
confirms the expectation that there would be differences related to sex in the perception of the
work-related social behavior of managers. Moreover, it was noted that a hierarchical
organizational culture versus a team work approach seems to affect the interpretation of
managers’ behavior. As methodological contributions, we highlight the creation of a fictional
scenario that was evaluated as representative of the professional contexts investigated, in
addition to the importance of combining quantitative and qualitative analyses. As a limitation,
the sample size was small for statistical analyses. In future studies, it would be interesting to
evaluate interventions that aim to help people notice the similarities in the interpersonal
performance of managers of each sex, examining post-intervention effects on how often
people criticise these managers.

Keywords: gender; social skills; work performance; work-life balance.
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Quando se analisa a influéncia de género sobre diferencas na vida de homens e
mulheres, constata-se que continuam existindo disparidades significativas nas trajetorias
profissionais desses dois grupos (Hyde, Bigler, Joel, Tate & van Anders, 2019; Stewart &
McDermott, 2004). Esta discrepancia existe, apesar de apresentarem qualificacOes
educacionais semelhantes (IBGE, 2018) quando ingressam no mercado de trabalho:
atualmente, o percentual de mulheres com nivel superior completo é maior do que o de
homens. A partir da formagdo de uma familia, no entanto, as trajetorias profissionais de cada
grupo tendem a divergir (Cavalcante, 2018). O trabalho familiar envolve a necessidade de ter
uma renda, bem como, de realizar atividades de cuidado. Expectativas e praticas em relacéo
a incluséo desses envolvimentos na vida de cada um s&o o foco de pesquisas sobre equilibrio

entre trabalho e vida.

Com base na sua revisdo de literatura, Sirgy e Lee (2018, p. 3) expdem o equilibrio
entre trabalho e a vida pessoal como envolvendo a: “alocacéo de tempo e energia psicoldgica,
de forma equilibrada, a vida no trabalho e fora do trabalho [remunerado], experimentando

satisfacdo tanto no trabalho quanto nas demais atividades de vida” (traducéo livre).

As atividades realizadas fora do ambiente profissional tendem a variar de acordo com
o perfil sociodemogréafico de cada individuo, podendo incluir: tarefas domésticas, cuidado de
familiares dependentes (por ex., criancas, pessoas mais velhas), pratica de exercicios fisicos,
engajamento em atividades na comunidade, dentre outros (Kelliher, Richardson, &
Boiarintseva, 2019). A partir dessa definicdo, pode-se considerar diversas caracteristicas
individuais e sociais que influenciardo na busca pela conciliacao entre diferentes demandas e

atividades como renda, género e status econémico, por exemplo.

Assim, além de equalizar o acesso de homens e mulheres a oportunidades de estudo,
também é importante identificar condutas interpessoais no trabalho que podem contribuir
para diferencas na progressao profissional de homens e mulheres em funcdo dos seus
envolvimentos fora do trabalho remunerado. Fatores estruturais culturais afetam
diferencialmente o envolvimento em atividades de trabalho remunerado e fora desse contexto
(ILO, 2017). Em fungé&o dessas diferengas, mesmo apresentando um comportamento idéntico,
homens e mulheres podem ser percebidos de forma distinta. Quando um gerente toma
decisfes e delega tarefas, por exemplo, a forma como interage com seus funcionarios pode
ser percebida como mais ou menos adequada, de acordo com seu género.

No geral, a ascendéncia profissional envolve promocdes para cargos de geréncia cada
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vez mais altos. Nesse sentido, € importante verificar se percepcfes da competéncia
profissional de gerentes de cada género sdo influenciadas pela forma como outros
trabalhadores interpretam as falas de gerentes, em relagdo aos compromissos profissionais e
pessoais dos trabalhadores de sua equipe.

Sendo um fendmeno complexo que envolve uma relacao bidirecional entre processos
individuais e grupais, os efeitos de género sobre percepcdes do desempenho profissional
podem ser investigados a partir de diferentes perspectivas das ciéncias humanas. No presente
trabalho, espera-se investigar o uso das habilidades sociais no contexto de interagOes
profissionais, considerando o género uma varidvel fundamental para a percepcdo do

desempenho profissional de outrem.

Sexismo

Usa-se 0 termo sexismo para denotar diferencas sociais entre homens e mulheres, que
envolvem desvantagens para um dos grupos. O sexismo pode existir em diferentes gradacoes,
envolvendo desde demonstracdes explicitas de desigualdade entre os géneros, até atitudes
injustas implicitas (Swim, Mallett, & Stangor, 2004). Vale destacar que existem reflexos de
uma cultura sexista em ambos os grupos (homens e mulheres), por mais que exista uma
percepcao que os homens sdo mais privilegiados e, portanto, uma preocupagao maior com 0s
prejuizos sofridos pelas mulheres.

No caso dos homens, destaca-se como as expectativas de desempenho profissional
interferem negativamente em questdes relacionadas a saude (Aradjo & Zago, 2018; Burille,
Gerhardt, Lopes & Dantas, 2018; Xavier, Ataide, Pereira & Nascimento, 2010), de modo que
este grupo é colocado em uma posi¢do de ndo cuidado, tanto nas relagdes com os outros, tanto
com base em decisdes proprias (Ribeiro, Gomes & Moreira, 2017).

Como consequéncia desse padrdo cultural, por exemplo, aponta-se indices mais
elevados entre homens do que entre mulheres de maus habitos de satde (maior uso abusivo
de substancias psicoativos, habitos alimentares de menor qualidade nutricional, menor
investimento de tempo para a pratica de atividades fisicas regulares ao longo da vida, menor
investimento em buscar acompanhamento por profissionais da area de saude), maior
aceitacdo de condicOes de trabalho insalubres, maior tempo em situagdes estressantes
envolvendo deslocamento para o trabalho, maior exposicdo a assaltos e outras formas de
violéncia fora de casa, entre outros, que resultam no adoecimento masculino e expectativa de

vida significativamente menor para os homens do que para as mulheres (Ministério da Saude,



2017).

Por outro lado, em comparacdo com 0s homens, existem outras condigdes que sdo mais
presentes na vida de mulheres do que na vida dos homens, que também geram uma reducéo
na qualidade de vida desse grupo especificamente, tais como: desigualdade salarial; menor
ascendéncia no mercado de trabalho (“teto de vidro™); maior carga de trabalho na esfera
familiar quando ambos os membros de um casal trabalham fora, especialmente em familias
com criangas ou idosos dependentes (Cavazotte, de Oliveira, & de Miranda, 2010); elevados
indices de exposicao a violéncia por parte de parceiros intimos (Mascarenhas, et al, 2020);
dentro outros.

A exemplo disso, no Brasil, indicadores sociais do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) mostram que mulheres recebem salérios equivalentes a 75% da quantia
recebida por homens. Esse cenario é explicado pelos autores, apontando para diferencas na
qualidade das atividades remuneradas exercidas. Os dados indicam que uma parcela da
populagdo feminina economicamente ativa assume uma carga horaria menor em atividades
laborais remuneradas, devido a realizagdo de uma carga horéria grande de tarefas domésticas.
Dessa forma, a diferenca salarial é ainda mais acentuada quando se compara a renda de
homens e mulheres com alto grau de instrucdo. Informacgdes recentes indicam que as
mulheres com nivel superior completo (ou mais) estavam recebendo rendimentos com valor
de apenas 63,4% do total recebido pelos homens com o mesmo grau de instrugéo (IBGE,
2018).

Dentro de todos 0s possiveis cenarios de interacdes sociais entre homens e mulheres,
diferencas em resultados obtidos por cada grupo no contexto do trabalho remunerado sdo
especialmente problematicas, porque diferengas econémicas entre os grupos contribuem para
a perpetuacgdo de pensamentos sexistas.

Considerando que o sexismo € o resultado de decisdes tomadas no contexto de
interacdes interpessoais, torna-se importante examinar as habilidades usadas nessas
interacdes, focando as evidéncias sobre os efeitos de género na aquisic¢ao, uso, ou resultados
do uso desses repertérios. Dentro da area de psicologia, as habilidades empregadas para
atingir metas em atividades que dependem da participacéo de duas ou mais pessoas, como é
0 caso em contextos de trabalho remunerado, podem ser examinadas por meio da avaliacéo

de habilidades sociais.

Habilidades Sociais
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Os individuos interagem com outras pessoas para alcancar objetivos ligados as suas
necessidades e interesses nos diversos contextos de suas vidas, seja na esfera familiar,
profissional, ou em atividades de escolha pessoal. Del Prette, A. e Del Prette, Z. (2017)
definem como desempenho social, comportamentos individuais emitidos em um contexto
interpessoal qualquer. Entretanto, muitas vezes, as interacdes podem se dar de forma
disfuncional, ou seja, levando a prejuizos relacionais, devido a falta de um manejo adequado.

Em relacdo aos comportamentos que fazem parte desse repertorio, os autores definem
habilidades sociais como envolvendo um conjunto de classes de comportamentos que
auxiliam no enfrentamento de experiéncias interpessoais (Del Prette, A. & Del Prette, Z.,
2017). Assim, como exemplo das diferentes classes de comportamentos sociais, € possivel
citar habilidades de: comunicacdo, civilidade, empéticas, expressdo de afeto positivo,
autocontrole da agressividade, trabalho em equipes, dentre outras.

Além disso, outro conceito importante é o de competéncia social, o qual diz respeito
a questdo de como determinar se o uso das habilidades sociais foi adequado. Avaliar o quanto
um comportamento social demonstra competéncia social depende das consequéncias geradas
a partir do seu uso. Isso significa que, a partir do desempenho social de um individuo em
determinado contexto, resultados como manutencdo ou melhora das relacdes, éxito em
relacdo aos objetivos da interacéo, respeito aos direitos humanos basicos, entre outros, séo
analisados a fim de decidir o quanto o sujeito usou comportamentos adequados ou ndo em
uma interacdo (Del Prette, A. & Del Prette, Z. 2017).

As habilidades sociais atuam como facilitadoras de processos interpessoais em todos
0s contextos, mas até agora, os pesquisadores focaram pouco em investigar 0 uso dessas
habilidades no contexto laboral. A expressdo de emogdes positivas e a troca de opinides
podem ser importantes para o aprimoramento das ligacdes afetivas e psicologicas,
influenciando na qualidade dos relacionamentos entre pessoas inseridas na mesma
organizacéo de trabalho.

A troca de informacdes, divisdo do trabalho e integracdo de esforgos que acontecam
em interag0es com colegas de trabalho sustentam o desempenho profissional. Habilidades de
comunicacdo (falar, ouvir, perguntar, responder, dar feedback) sdo fundamentais em
situacOes de aprendizado, o que também € importante em ambientes de trabalho (Del Prette,
A. & Del Prette, Z., 2006; Feitosa, Del Prette, & Del Prette, 2012). O padrédo de

comportamentos interpessoais que é praticado em uma organizacdo pode diminuir ou
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aumentar problemas de sexismo.

Uma das classes de habilidades sociais que contribui para relacionamentos mais
equitativos é a de comportamentos assertivos, quando usados em contextos de cooperacao,
pois envolve a defesa dos direitos individuais articulado com o respeito aos direitos do outro
(Del Prette, A. & Del Prette, Z. 2017). Dentre alguns comportamentos pertencentes a esse
grupo, pode-se citar: *“ expressar opinido, discordar, fazer e recusar pedidos, interagir com
autoridades, lidar com criticas, expressar desagrado, lidar com a raiva do outro, pedir
mudanca de comportamento, etc” (Del Prette, Z. & Del Prette, A., 2006, p. 1). Assim, é
evidente a importancia de um repertorio adequado de assertividade, devido a necessidade
constante de lidar com pessoas com interesses e habilidades diferentes.

Durante as interacfes, também surgem situacGes que requerem a resolucdo de
conflitos e a integragdo de ideias em agOes organizadas e conjuntas. Essas habilidades
permitem a realizagcdo de tarefas junto a outras pessoas, com o alcance de resultados que
superam o desempenho individual.

Nesse sentido, as diferencas de género no uso das habilidades sociais também devem
ser consideradas como um fator central que modifica a trajetdria de desenvolvimento das
pessoas, Visto que ainda sdo ensinados papéis e modos de se comportar em contextos
interpessoais que sdo distintos para homens e mulheres. Murta, Del Prette e Del Prette (2013)
destacaram que, como consequéncia de uma cultura que ainda pratica uma diviséo de tarefas
em funcdo de género, torna-se muito mais dificil para cada sexo, a apropriacdo de algumas
classes de habilidades. Observaram que, para mulheres, a expressdo de necessidades e
interesses por meio de habilidades sociais assertivas € mais dificil, por exemplo.

Ademais, considerando as percepcbes do interlocutor, especificamente, pode ser
importante compreender quais as possiveis variaveis envolvidas na interpretacdo de uma
mensagem ou comportamento apresentado por uma outra pessoa (0 ator). Sugere-se que
diferencas na avaliacdo da competéncia social de pessoas que apresentem 0 mesmo
desempenho social, mas que pertencem a grupos socialmente distintos, como no caso de
homens e mulheres, seria um indicador de discriminacdo sutil (Costa, Oliveira, Pereira, &
Leal, 2015).

Levanta-se a possibilidade que, no contexto de trabalho, mesmo quando duas pessoas
ocupam uma mesma posicdo ou exercam uma mesma funcdo social na rganizagéo, a

expectativa do interlocutor pode variar de acordo com o género do ator quando o
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comportamento deste se demonstra incongruente com o que € esperado de seu género (Eagly
& Karau, 2002).

A exemplo disso, Mast e Kadji (2018) expuseram como pacientes percebiam e
analisavam de forma distinta suas interacdes com médicos homens e com médicas mulheres.
Por meio da literatura consultada, as autoras argumentaram que as mulheres estariam em uma
posi¢do na qual seu desempenho é observado com maior aten¢do, em comparacdo com o dos
homens.

Quando se trata do comportamento de expressar incerteza, por exemplo, apesar de
ndo haver diferencas de género na comunicacdo do médico, pacientes (especialmente os
homens) demonstraram maior insatisfacdo quando uma mulher se desempenhava de tal
forma. A partir desses resultados, entende-se que o modo de avaliacdo das habilidades de
médicos na comunicacdo com seus pacientes ndo € o mesmo para médicos de cada sexo.
Dessa forma, o género do ator (no caso, 0 médico) pode configurar uma variavel significativa
na avaliacdo do desempenho profissional.

Em consonancia com isso, Medeiros (2018) buscou averiguar se existem e quais séo
as diferencas entre as habilidades sociais de homens e mulheres, com base em uma revisao
sistematica de literatura. Procurou evidéncias, também, para identificar quais as possiveis
varidveis que interferem no processo de uso e interpretacdo de comportamentos sociais
apresentados por homens e mulheres.

A maior parte dos estudos foi conduzida com alunos universitarios, em Varios paises
do sul e do norte das américas, como também em paises do oeste e do leste da Europa.
Medeiros (2018) observou que os homens e mulheres apresentaram dominio maior de
habilidades distintas. Enquanto os homens apresentam maior dominio de habilidades
assertivas, as mulheres apresentam maior dominio de habilidades de expressdo de emocoes,
por exemplo.

E importante notar, no entanto, que, nas faixas etarias pesquisadas, o homem é
beneficiado quando se comporta de acordo com algo ligado ao feminino (Medeiros, 2018).
Por exemplo, ao analisar o repertorio de funcionarios de uma empresa de Tecnologia da
Informacgéo, notou-se que, por mais que a racionalidade seja um atributo fortemente
correlacionado a &rea, 0 uso das habilidades sociais auxiliava no manejo de diversas tarefas
profissionais. Contudo, a pesquisadora notou uma diferenca entre os géneros quando homens

eram recompensados ao se comportarem de forma socialmente habilidosa, enquanto
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mulheres com as mesmas habilidades ndo tinham reconhecimento financeiro, pois era
entendido como algo esperado no seu trabalho.

Isso significa que, na construcdo e manutencdo de relacionamentos de boa qualidade,
0 género de cada individuo parece ser uma variavel fundamental que modifica a interpretacao
e resultados da comunicagdo. A habilidade de modular a forma de interagir socialmente,
percebendo e entendendo formas construtivas de lidar com demandas contextuais, reflete
competéncia social. Porém, a diferenca na avaliagdo de homens e mulheres, mesmo quando
usam habilidades sociais equivalentes, parece evidenciar que existam esteredtipos de género
com forte influéncia sobre a interpretacdo (diferenciada) do comportamento de homens e

mulheres, em diferentes contextos sociais.

Problema de Pesquisa

Justificativa Social

Em 2015, a Organizacdo das Nacdes Unidas estabeleceu 17 objetivos para o
desenvolvimento sustentavel. Dentre eles, a busca pela igualdade de género destaca a
importancia da participacéo e lideranca feminina nos &mbitos politicos, econdmicos e na vida
publica (NagBes Unidas Brasil, 2015). Nessa direcdo, a Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), International Labour Organization (ILO), também estabelece uma série de
recomendacfes que visam aumentar a conscientizacdo sobre as condicdes de trabalho de
grupos minoritarios, incluindo as mulheres, como uma forma de promocéo de igualdade e
maior desenvolvimento econdmico (OIT, sem ano). Desse modo, duas vertentes séo
importantes ao relacionar mulheres e 0 mercado de trabalho: o acesso e o desenvolvimento
profissional.

Quando se analisa este segundo ponto, que ja era uma questdo de intensa investigacao,
mais de 30 anos atras, Unger e Crawford (1992) sistematizaram centenas de pesquisas sobre
questdes de género. Com base em evidéncias sobre a vida profissional de homens e mulheres,
mostraram que mulheres eram mais sujeitas a serem julgadas por um viés discriminatério no
comeco de suas carreiras.

Assim, seus empregadores tendiam a julgar o desempenho a partir de esteredtipos
ligados ao género, tomando decisbes baseadas em suas expectativas sobre a trajetoria
provavel de desempenho profissional de um homem e de uma mulher. Uma possivel

consequéncia disso é o fenébmeno do “teto de vidro”, o qual é entendido como uma barreira
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enfrentada por mulheres no campo profissional, que dificulta o desenvolvimento da sua
carreira.

Em um estudo recente, realizado por pesquisadores ligados ao ILO, em 2017, foi
apontado que, na maioria das vezes, esse viés discriminatorio ocorre de forma inconsciente,
0 que pode dificultar a avaliacdo do real desempenho de um profissional. Por outro lado,
algumas politicas internas de empresas também podem, implicitamente, favorecer
funcionarios que sdo homens, ao colocar critérios de desempenho ndo compativeis com o
contexto de uma profissional em periodo de gestacdo ou com responsabilidade para 0s
cuidados de um familiar dependente (disponibilidade para mudanca geografica;
disponibilidade constante), por exemplo (ILO, 2017).

Outro elemento consiste na quantidade de homens e mulheres em determinados
campos profissionais. Algumas areas, principalmente as que apresentam um crescimento
mais recente, ainda possuem mais representantes de um género do que de outro. A exemplo
disso, pode-se citar o campo da Tecnologia da Informagéo (TI), que € caracterizada por uma
maioria de profissionais homens, com gradativo aumento no namero de mulheres (Nunes,
2016).

Nesse contexto, a diferenca na ocupacao de posicdes hierdrquicas ainda € marcada
por diferencas de género. Em contrapartida, outras atuagdes que, historicamente, sdo mais
antigas, como o Direito, apresentam numeros de profissionais homens e mulheres mais
equilibrados, atualmente. De acordo com a Ordem dos Advogados do Brasil (OAB, sem ano),
dos 1.207.397 advogados cadastrados na instituicdo, 50,8% sdo mulheres e 49,2% séo
homens. O site da instituicdo também apontava tal padréo entre os estagiarios em Direito.

Em suma, por mais que as estruturas sociais ainda favorecam os homens na esfera
profissional, sendo que a modificacdo dessa situacéo é gradual, € possivel tentar identificar
formas de mitigar as desvantagens experimentadas pelas mulheres. Para tanto, faz-se
necessaria uma investigacao que, a partir dos resultados, indique os problemas que existem,
como forma de guiar o desenvolvimento de intervengdes apropriadas tanto a nivel individual,

guanto organizacional.

Justificativa Cientifica-Tedrica
O estudo sobre os estereotipos de género tem ganhado destaque devido ao aumento
da discusséo sobre a tematica em diversos espacos, como, a academia, escolas, midia, dentre

outros. As instituicGes sociais, como as organizagdes publicas e empresas privadas, estdo
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mais atentas sobre 0s impactos negativos que tais crencas causam para homens e mulheres,
tanto a nivel individual, quanto coletivo.

O sexismo pode se manifestar por meio de comportamentos explicitos ou atitudes
implicitas, sendo que a identificacdo dessas atitudes e comportamentos associados €
fundamental para a realizacdo de proposicdes que visam construir igualdade.

As diferencas entre homens e mulheres no uso de habilidades sociais, principalmente
as habilidades de assertividade, é documentada na literatura cientifica. Além disso, dentro do
contexto de trabalho, existem algumas evidéncias que a comunicacdo de homens e mulheres,
mesmo quando muito similar, € interpretada por outras pessoas, de forma distinta.

A fim de melhor entender como essas diferencas ocorrem, pode ser Gtil uma anélise
mais detalhada das percepcOes dos interlocutores, a respeito da competéncia de uma
comunicagédo padronizada, quando emitida por um homem ou uma mulher. A partir disso,
espera-se verificar quais as principais diferencas na interpretacdo de falas de homens e
mulheres.

Essas informac6es podem ser Uteis para compreender os impactos do sexismo nao sé
nas diferencas percebidas entre homens e mulheres, em geral, como também, dentro do
contexto de interagdes interpessoais no trabalho focado no manejo da interface trabalho e
vida pessoal. Ou seja, a analise ndo se restringe apenas a qualificacdo profissional, mas
considera formas de apoiar envolvimentos de trabalhadores de ambos o0s sexos em atividades
de cuidado junto a dependentes familiares para reduzir os efeitos de diferencas ligadas ao

género, no contexto de trabalho.

Objetivo

O presente estudo teve como objetivo principal: comparar a percepcdo sobre o
desempenho profissional interpessoal de gerentes do sexo feminino e masculino, nas areas de
direito (insercdo equilibrada entre homens e mulheres) e Tl (predominancia masculina).
considerando um contexto relacionado ao equilibrio entra trabalho e vida pessoal. tantes para
um bom desempenho profissional nas areas de Direito e TI.

Perguntas de pesquisa: Como o desempenho de homens e mulheres é avaliado na
realizacdo de uma tarefa profissional envolvendo habilidades interpessoais? Quais
componentes do desempenho sdo considerados adequados ou ndo? A partir de uma narrativa

que preconiza a priorizagdo do trabalho, mulheres que adotam essa postura sdo vistas de
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forma distinta em relacdo aos homens?
Hipdtese experimental: Dentre os profissionais da area de Tecnologia da Informacao,
mais do que os de Direito, os homens serdo percebidos como mais competentes e habilidosos

socialmente, com menos componentes inadequados, quando comparados com as mulheres.

Método

Consideracdes Eticas

Esta pesquisa foi conduzida de acordo com as diretrizes e normas que regem a pesquisa
cientifica, assegurando a integridade fisica e moral dos participantes, abrangendo os aspectos
éticos considerados essenciais em pesquisas com seres humanos pela Resolugdo n° 466/2012
e 502/2016 da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP). Todos os participantes
concordaram com um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual todas
essas informacgOes foram descritas. Esta pesquisa foi aprovada pelo CONEP, sob o parecer
emitido em 26 de maio de 2021, N° 4.736.973, CAAE: CAAE: 40821520.3.0000.5504.
(Anexo A)

Participantes

O presente estudo contou com um total de 40 participantes, profissionais formados ou
estagiarios, atuando nas areas de Direito ou Tecnologia da Informacdo. Dentre esse grupo, 20
eram do género feminino e 20 eram do género masculino. A idade da amostra variou entre 20
e 39 anos, sendo que a média de idade foi 25 anos (DP = 4,04).

Quanto ao grau de escolaridade, 40% (n = 16) dos participantes ainda estavam
realizando estudos em um curso de o ensino superior, 45% (n = 18) possuiam ensino superior
completo e 15% (n = 6) haviam completado estudos de pds-graduacdo. Dentre as areas de
formacéo dos participantes pode-se citar: Anélise e Desenvolvimento de Sistemas, Ciéncia da
Computacdo, Direito, Engenharia Civil (primeira formacédo), Engenharia da Computagéo,
Engenharia Elétrica, Engenharia de Producdo, Engenharia de Software, Gestdo da Tecnologia
da Informacdo, Linguistica e Sistemas de Informacao.

Dentre a amostra de participantes da area de direito, as subéreas de atuacdo dos

participantes eram: criminal, controladoria juridica, regulagdo financeira, contencioso e
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arbitragem, tributario, trabalhista, penal, administrativo, condominial e imobiliario, fusdes e
aquisicoes, empresarial, civel e recuperacdo judicial e faléncias.

J& em TI, dentre as subareas de atuacdo eram: engenharia de software,
desenvolvimento front end, desenvolvimento back end, desenvolvimento full stack, product
owner, programador consultor, técnico em TI, desenvolvimento de software, engenharia de
dados, marketing digital, analista de qualidade de software.

Em relacédo a regido geografica de residéncia, a maioria dos participantes (28 pessoas),
residiam no estado de S&o Paulo. Considerando o restante da amostra, 5 residiam no Pard, 3
em Minas Gerais, 2 em Goiés, 1 na Bahia e 1 no Rio Grande do Norte.

A renda bruta mensal variou entre 900 reais a 10.000 reais, sendo 3.737,25 reais a
renda média dos participantes (DP = 2398,77). A maioria (33 participantes) se declararam
solteiros(as) e 7 declararam morar com um/uma companheira(o) ou casado (em primeira
unido). Apenas dois participantes declaram auxiliar no cuidado de membros da familia como
filhos, pais, avos, etc. Ambos esses participantes afirmaram que a dedicacdo a esse cuidado
aumentava aos finais de semana, sendo que um deles afirmou ocorrer de forma esporadica.
Quando perguntados sobre o nivel de estresse relacionado a esse cuidado (em uma escala de
1 a 10, sendo 10 o valor indicando o mais alto nivel de estresse), uma pessoa classificou em 9
e aoutraem?7.

Quando perguntados sobre seu envolvimento na realizacdo de atividades domésticas
(compra de alimentos, preparo de comida, limpeza de sua residéncia, cuidar de roupas, etc) o
tempo médio de dedicacdo da amostra para essas tarefas ao longo dos cinco dias uteis da
semana foi de 5,2 horas (DP = 5,15) e ao longo do final de semana foi de 3,6 horas (DP =
2,22).

Materiais

Questionario sociodemografico. Esse questionario foi elaborado para levantar as
seguintes informacgdes: género, idade, grau de escolaridade, &rea de formacdo, estado civil,
renda mensal bruta, cidade de residéncia, auxilio no cuidado de pessoas, tempo de dedicacéo
ao cuidado (quando aplicavel), nivel de estresse relacionado a essa atividade (quando
aplicavel), horas de dedicacdo a tarefas domésticas durante os dias Uteis e fins de semana
(Anexo C).
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Situacdo ficticia. O material usado no presente estudo foi construido, usando como
modelo o material usado no estudo de Hodgson e Pryor (1984), a fim de investigar como o
género (masculino ou feminino) de um profissional da area de direito influencia na percepgao
de outras pessoas, a respeito da qualidade do trabalho do profissional. O contexto exposto aos
participantes consistia na apresentacdo de um caso ficticio na corte e os argumentos utilizados
pelo advogado na defesa das partes. Os participantes do grupo experimental receberam um
breve resumo dos pontos mais importantes do caso. Em seguida, as consideracGes finais do
advogado de defesa foram apresentadas em forma de audio, sendo que metade do grupo
escutou o audio com voz masculina e a outra metade com voz feminina. Os participantes
também tinham acesso a uma copia escrita dos argumentos finais. Para o grupo controle, foi
apresentado somente a descricdo dos argumentos, sem nenhuma gravagao que indicasse uma
voz masculina ou feminina. Ao final do procedimento, todos os participantes avaliaram o
desempenho do advogado e o veredito.

O material usado no presente estudo também envolveu a apresentacdo de situagdes
ficticias (de autoria da pesquisadora, ver Anexo B), referentes a profissionais do Direito e da
Tecnologia da Informacgéo, sendo que o desempenho analisado pelos participantes do estudo
nédo correspondeu ao desempenho técnico, mas sim, suas habilidades para lidar com tarefas de
gestdo de uma equipe de trabalho no contexto de divisdo de tarefas e resolucéo de problemas
no trabalho.

Em relag&o a situagdo ficticia, a contextualizacdo inicial era ligeiramente modificada
de acordo com a area de atuacéo do participante (Direito ou T1). Além disso, nos dois contextos
profissionais, para metade dos participantes, o género do personagem foi apresentado como
sendo masculino e para a outra metade, como sendo feminino.

Entrevista. A entrevista sobre a vinheta era composta tanto por perguntas abertas
quanto por perguntas fechadas (Anexo C). Nas cinco primeiras perguntas, foi apresentada uma
escala que variava do 1 ao 10, sendo 1 representando o extremo negativo e 10 representando
0 extremo positivo. As outras seis perguntas da entrevista eram perguntas abertas.

Inicialmente, os participantes eram convidados a avaliarem a postura da(o)
personagem com a seguinte pergunta: “A partir da narrativa apresentada, considerando o
contexto da reunido de trabalho, como vocé avalia a postura do personagem (como vocé acha
que ele se saiu)?”. Para respondé-la, eles deveriam dar uma nota de 1 a 10, sendo 1 “muito

mal” e 10 “muito bem”, e também poderiam fazer um breve comentério para justificar a nota.
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Em seguida, os participantes eram solicitados a avaliar trés frases retiradas da vinheta,
sendo elas:

a) “Pessoalmente... vejo que se esta confortavel para a maioria, o problema néo deve
estar na quantidade de trabalho”;

b) “(...) decidi que vamos mudar a divisdo de tarefas... eu sei que isso contraria o que
tinha combinado com vocés antes...”;

c) “Caso alguém queira conversar comigo sobre isso ou a solicitacdo do periodo de
afastamento, fico a disposi¢éo para marcar um horario comigo”.

Analogamente a primeira pergunta, eles deveriam dar uma nota de 1 a 10, sendo 1
“muito inadequado” e 10 “muito adequado”, além de poderem fazer um breve comentario para
justificar a nota.

A escolha em destacar essas trés frases da vinheta se deu, pois para cada uma delas foi
possivel relacionar uma classe de habilidades sociais especificas a conduta da(o) personagem.
A primeira frase se relaciona com as habilidades sociais assertivas que tém como objetivo “(...)
cuidar de suas necessidades e seus interesses. Alguns exemplos de habilidades dessa classe
sdo: expressar seu desconforto emocional, manifestar opinides, discordar ou concordar, aceitar
ou negar pedidos de ajuda feitos por outras pessoas” (Del Prette & Del Prette, 2017).

Ja a segunda frase tem relagdo com as habilidades sociais de trabalho em conjunto, isto
é, “necessarias para trabalhar com outras pessoas, como a organiza¢do do grupo, administragdo
do tempo, controlar o foco na tarefa, expor metas, elogiar, distribuir tarefas e dar retornos aos
envolvidos na tarefa da equipe.” (Del Prette & Del Prette, 2017).

Por fim, a terceira frase relaciona-se com as habilidades sociais de manejo de
problemas entre vocé e outra(s) pessoa(s) as quais sao utilizadas “(...) para reduzir ou resolver
um problema interpessoal. Requer habilidades como, por exemplo, manter a calma (ou se
acalmar) diante de situacdes que geram tensdo, ajudar o outro a se acalmar, reconhecer e
definir o problema entre vocé e a outra pessoa, escolher e combinar alternativas de solugéo de
um problema” (Del Prette & Del Prette, 2017).

Procedimento de coleta de dados
A coleta de dados ocorreu de forma online, por meio de video chamada (Google Meet).
A pesquisadora, ao receber a confirmacdo de interesse no estudo por parte do participante,

enviou um convite para a entrevista de acordo com o dia e 0 horario combinados. A
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pesquisadora entrou na chamada online e aguardava o participante, sendo que assim que este
ingressou, dava-se inicio a coleta de dados. A duracéo aproximada das entrevistas foi de 30
minutos.

A pesquisadora apresentou o TCLE ao participante, via formulario online
(Formularios Google), e o procedimento era iniciado a partir da aceitacdo dos termos e
esclarecimento de dividas ocasionais. Em seguida, os participantes: (a) preencheram o
questionario sociodemografico, (b) leram a situacao ficticia de acordo com a éarea de atuacgao,
via Google Apresentacdes, e (c) responderam as perguntas do roteiro de entrevista, sendo que
a pesquisadora gravou as entrevistas, com a permissdo dos participantes, e transcreveu as
respostas de cada participante.

Ao final da coleta de dados, os participantes eram brevemente contextualizados sobre
0s objetivos do estudo e recebiam uma cartilha contendo informagdes acerca de habilidades

sociais no contexto profissional e algumas dicas comportamentais.

Delineamento do estudo

Havia quatro grupos de participantes. Todos recebiam uma versdo do cenério que
combinava com seu proprio contexto de insercao profissional (Tl ou direito). Além disso,
alternava-se a apresentacao de uma de duas versdes dos cenarios para cada area, considerando
0 sexo da personagem principal (masculino ou feminino). Desta forma, os quatro grupos eram:
(1) profissionais de direito que leram sobre a gerente na area de direito, “Paula”; (2)
profissionais de direito que lerdo sobre o gerente na area de direito, “Paulo”; (3) profissionais
de TI que leram sobre a gerente na area de T, “Paula”; (4) profissionais de TI que leram sobre

0 gerente na area de TI, “Paulo”.

Procedimento de analise de dados

Em relacdo as informacGes obtidas com o uso de escalas numéricas, comparou-se a
pontuacdo média dos respondentes em cada grupo, considerando efeitos principais para a area
de trabalho (Direito ou T1) e para o0 género do gerente (masculino ou feminino). Os resultados
para cada condicdo do estudo foram analisados, primeiro, usando o teste de analise de
variancia (ANOVA) de dois fatores (area de atuacao e sexo da personagem), a fim de testar as
hipdteses do estudo. Era esperado encontrar uma diferenca ligada ao género, e que esse efeito

seria maior entre os participantes de Tl do que entre os participantes de direito (efeito de
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interacdo entre area de atuacdo e sexo). Além disso, para testar a hipoOtese de diferencas
relacionadas ao sexo e area de atuacdo diante do numero relativamente pequeno de
participantes em cada um dos quatro grupos, também examinamos os efeitos principais para
sexo (n=20) e para area de atuacdo (n=20). Para essas anélises, usamos o teste-t de Welch
para grupos independentes para variaveis com distribuicdo amostral aproximadamente normal
(considerando um resultado no teste de normalidade de Shapiro Wilk com p > 0,05), ou o teste
ndo paramétrico de Mann-Whitney. Para realizar as analises estatisticas, foi utilizado o
software de analise estatistica JASP na versdo 0.16.

A partir das analises estatisticas, verificou-se quais itens apresentaram diferencas
significativas em funcgéo de sexo ou area de atuagdo na pontuacdo do desempenho social dos
gerentes. Esses itens foram selecionados para a realizacdo de analises qualitativas dos
comentérios que foram expressos pelos participantes logo ap6s a atribuicdo da nota ao
comportamento da(o) personagem. O objetivo dessas analises qualitativas foi de comparar a
natureza dos comentarios feitos sobre as personagens com as pontuacfes mais baixas e as
pontuagdes mais altas.

O tratamento das perguntas abertas foi realizado a partir da metodologia de analise de
discurso descrita por Bardin (2011), pois 0 objetivo desta etapa era compreender quais
elementos os participantes utilizaram para justificar a sua avaliacdo em relacdo ao desempenho
social da(o) personagem no trecho do cenario ficticio destacado pela pesquisadora na pergunta.

A analise de contetdo proposta por Bardin considera trés momentos: (a) pré-analise,
(b) exploracao do material e (c) tratamento dos resultados (inferéncia e interpretacdo). Sendo
assim, a etapa de pré-analise consiste em uma exploracéo inicial do material por meio de uma
leitura flutuante. Nesse momento, inicia-se 0 processo de levantamento de hipdteses e
possiveis categorias para a exploragdo do material nas proximas fases (Camara, 2013).

Em um segundo momento, inicia-se o processo de codificagdo, o qual envolve a
enumeracdo, classificacdo e categorizacdo das informacdes (Camara, 2013). Esse processo
permite uma melhor organizacdo dos dados, além da verificacdo das hipoteses levantadas
anteriormente.

O momento final da analise consiste na inferéncia e nas interpretacées dos conteidos
emergentes nos relatos. Isso significa que se busca compreender as atribuicGes de sentido

realizadas pelos entrevistados para além do que foi dito explicitamente. Para tanto, é

22



necessario retomar de modo constante a fundamentacéo teorica do trabalho, a fim de realizar

interpretacdes acuradas (Camara 2013).

Resultados
Andlise Quantitativa

Inicialmente, os dados foram analisados por meio do teste de ANOVA com dois
fatores. N&o foram encontrados efeitos de interacdo para sexo e area de atuacdo (p > 0,05).
Portanto, para aumentar o poder das demais analises, os efeitos principais para sexo e area de
atuacdo foram examinados separadamente, usando testes para comparar dois grupos.

Para o item envolvendo uma avaliacdo geral da postura da(o) personagem (“A partir
da narrativa apresentada, considerando o contexto da reunido de trabalho, como vocé avalia
a postura do personagem (como vocé acha que ele se saiu)?”, as respostas apresentaram uma
distribuicdo aproximadamente normal (p > 0,05). Com base no teste-t de Welch, foi
encontrado um efeito para area de atuacdo. Houve uma tendéncia estatistica (p < 0,10) de os
participantes da area do direito avaliaram os gerentes (tanto Paulo quanto Paula) de forma
significativamente mais negativa (M = 4,95, DP = 2,17) em relac&o aos participantes da area
de TI (M =6,15, DP = 2,23), t(38) =-1,73, p = 0,092, com tamanho de efeito moderado (g de
Hedges = 0,53).

Tabela 1. Medidas de Tendéncia Central e Dispersédo para a Pontuacéo da Postura Geral do

Gerente
Género do Gerente  Area de atuagio Média Desvio Padréo n
| | | |
Direito 5,2 2,3 10
Masculino (Paulo)
TI 6,1 2,66 10
I I I
Direito 47 2,11 10
Feminino (Paula)
TI 6,2 2,66 10
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Em relacdo ao item sobre mudanca na divisdo de tarefas (“(...) decidi que vamos mudar
a divisdo de tarefas... eu sei que isso contraria o que tinha combinado com vocés antes...”),
as respostas apresentaram uma distribuicdo aproximadamente normal (p > 0,05). Com base no
teste-t de Welch, foi encontrado um efeito para sexo. Tanto os participantes do Tl quanto os
do Direito avaliaram Paulo de forma significativamente mais negativa (M = 4,3, DP = 2,867)
em comparacdo com Paula (M = 6,2, DP = 2,167) (t(35) = 2,364, p = 0,024, com tamanho de
efeito moderado (g de Hedges = 0,73).

Tabela 2. Medidas de Tendéncia Central e Disperséo para a Pontuacdo do Comportamento

do Gerente de Mudar a Divisdo de Tarefas

Género do Gerente  Area de atuagio Média Desvio Padréo n
| | | |
Direito 4,1 2,38 10
Masculino (Paulo)
TI 4,5 3,41 10
I I I
Direito 6,1 2,14 10
Feminino (Paula)
TI 6,3 2,32 10

Analise Qualitativa

ApoOs a analise estatistica dos dados quantitativos, foram encontradas diferencas
significativas para dois itens na comparacdo entre grupos, sendo estes itens sobre: a) a
avaliacdo da postura da(o) personagem (como ela(e) se saiu na situacdo da vinheta), com uma
tendéncia dos participantes da area de direito pontuaram o desempenho social do gerente com
notas mais baixas do que os participantes da area de T, e b) a mudanca na divisdo de tarefas
proposta pela(o) personagem na vinheta, com os participantes avaliando esse comportamento
mais negativamente quando o gerente era so sexo masculino do que quando foi do sexo
feminino.

A partir disso, deu-se inicio a analise qualitativa utilizando o método de Bardin (2011).
Para ambos os itens a etapa de pré anélise consistiu na leitura flutuante de todas as respostas

obtidas na entrevista.
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Durante a exploracdo do material foram desenvolvidas categorias para usar na analise.
Em um primeiro momento, a pesquisadora destacou comentarios que possuiam alguma
similaridade entre si. Eles foram selecionados, seja devido a similaridades na avaliagdo dos
comportamentos do gerente, nas sugestdes de acdes alternativas ou no relato de alguma
experiéncia similar do participante.

Em seguida, a pesquisadora definiu palavras chave para cada categoria, de modo a
delimitar a tematica de cada uma. A identificacdo dos temas centrais de cada categoria foi feita
com base nos conceitos tedricos da area de habilidades sociais. Dessa forma, Posteriormente,
o termo escolhido para cada categoria foi relacionado a uma das classes de habilidades sociais
definidas no momento de construgdo da vinheta, sendo elas: assertivas, de trabalho em
conjunto e de manejo de problemas entre vocé e outra(s) pessoa(s).

Inicialmente, foram definidas trés categorias de andlise, sendo elas: relagdes com a
equipe, caracteristicas da postura da(o) personagem, modos de resolucéo do problema. Essas
categorias foram utilizadas para as analises de ambos 0s itens e para categorizar as respostas
dos participantes de todos os grupos experimentais. Entretanto, no processo de analise do
segundo item, durante a leitura das respostas com pontuagdes indicando aprovacdo do
comportamento do gerente (valores maiores que 5), uma nova categoria foi criada, levando
em consideracdo o mesmo processo de similaridade entre as falas dos participantes. Assim,
foi aplicado 0 mesmo procedimento realizado anteriormente e a categoria de “compatibilidade
da situacéo com a realidade” foi criada.

Ap0s a decisdo de incluir essa quarta categoria, a pesquisadora retomou a leitura do
material j& analisado para identificar se alguma das falas dos participantes poderia se encaixar
nessa nova categoria. Assim, alguns trechos tiveram sua categorizagdo modificada. Por fim,
ao terminar a categorizacao das falas dos participantes, a pesquisadora escreveu a definicdo de
cada categoria a partir dos elementos que tinham sido agrupados em cada uma delas. Na Tabela
3, sdo apresentados o nome de cada categoria, sua definicdo e a relacdo com classes de

habilidades sociais para cada uma delas.

Tabela 3. Categorias Desenvolvidas para a Anélise Qualitativa

Categoria Definicéo Classe de
Habilidades
Sociais
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Relacbes com a Acdes do personagem que dizem respeito ao trato  Trabalho em
equipe com a equipe de colaboradores, ou seja, o que ele teria conjunto
feito ou ndo durante a reunido. Foram considerados
aspectos relativos a desempenhos sociais envolvendo
0 modo de redistribuicdo de tarefas, dialogo com a
equipe, flexibilidade, habilidades de escuta e
empatia.

Caracteristicas  Atribuicao de caracteristicas ou adjetivos sobre como  Habilidades
da postura 0 personagem se saiu na situagdo. Também foram sociais
da(o) consideradas aces relacionadas ao gerenciamento da assertivas
personagem  situacdo. De modo geral, foram consideradas frases
em que 0 personagem era o sujeito da oracédo e a ele
foi atribuido algum comportamento ou caracteristica.

Modos de Avaliagéo da habilidade de resolucdo de problemas Manejo de
resolucdo do  do personagem, considerando o processo de tomada problemas
problema de decisdo e a inclusdo da equipe de colaboradores.  entre vocé e

Modo com o qual ele redirecionou as atividades do outra(s)
projeto e como lidou com as novas demandas do pessoa(s).
cliente.

Compatibilidad Awvaliagédo da postura do personagem considerando o Desempenho
e dasituacdo  quanto asituacdo ocorrida esta de acordo comarotina social esperado
com arealidade daquele campo profissional. Nesse sentido, o0
personagem teria agido de forma esperada/previsivel
ao responder as demandas do cliente ou na tomada de
deciséo individual.

Exploracéo do material na pergunta sobre “postura da(o) personagem”

Sobre a seguinte pergunta: “A partir da narrativa apresentada, considerando o
contexto da reunido de trabalho, como vocé avalia a postura do personagem (como vocé acha
que ele se saiu)?”, houve uma tendéncia do grupo de Direito avaliar com uma nota mais baixa
a(o) personagem (tanto Paulo quanto Paula) quando comparado com o grupo do TI. Portanto,
foram analisadas as respostas com pontuagéo menor ou igual a 5 dos quatro grupos do estudo.
O objetivo era compreender os argumentos ou justificativas utilizados pelos participantes para
atribuir uma nota negativa ao personagem e fazer a comparacdo entre 0s comentarios dos

grupos das areas de Direito e de TI.
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A analise das respostas dos grupos de participantes se deu na seguinte ordem: leitura e
comparacédo entre Grupo 1 (Paulo Direito) e Grupo 2 (Paula Direito); leitura e comparagéo
entre Grupo 3 (Paulo TI) e Grupo 4 (Paula TI). Na Tabela 3, é apresentada a distribuicdo das

notas para cada grupo.

Tabela 4: Quantidade de Notas < 5 para a “Postura do Personagem”

Género do Gerente  Area de atuacdo Quantidade de notas

5
Direito 4

Masculino(Paulo)
TI 3
Direito S

Feminino (Paula)
TI 4

Ao comparar as justificativas dadas pelos participantes dos Grupos 1 e 2 (ambos do
Direito) que atribuiram notas baixas para a postura (social) do gerente, quando o gerente era
um homem (Paulo) foram encontradas 4 criticas na categoria “caracteristicas da postura da(o)
personagem”, 6 em “relacGes com a equipe” e 1 em “modos de resolucdo do problema”. J4,
quando o gerente era uma mulher (Paula ) foram encontradas 12 criticas envolvendo
“caracteristicas da postura da(o) personagem”, 8 em “relac6es com a equipe”, 3 “modos de
resolucéo do problema” e 1 em “compatibilidade da situacdo com a realidade”.

Em uma perspectiva qualitativa, os participantes pareceram avaliar a postura de Paula
de forma mais severa em comparacdo com o Paulo, considerando que os comentarios foram
mais extensos. Mesmo que para ambos 0S personagens caracteristicas negativas tenham sido
destacadas, com Paula a justificativa dos participantes foi mais detalhada, destacando os
comportamentos da personagem que foram considerados inadequados, principalmente, em
relacdo a percepc¢do dos participantes que a criticaram por ndo ter se atentado as demandas da
equipe.

J& na comparacdo das justificativas dadas por participantes dos Grupos 3 e 4 (ambos
de TI) que avaliaram o desempenho do gerente negativamente, quando o gerente era um
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homem (Paulo), foram encontrados 7 comentarios negativos na categoria “caracteristicas da
postura da(o) personagem”, 6 em “relacfes com a equipe” e 3 em “modos de resolugdo do
problema”. Ja, quando o gerente era uma mulher (Paula), foram encontrados 7 comentarios
negativos envolvendo “caracteristicas da postura da(o) personagem”, 5 em “relagdes com a
equipe” e 2 “modos de resolucéo do problema”. As percepcdes dos participantes de TI foram
similares tanto para Paula, quanto para Paulo. Os respondentes destacaram a forma como a
pessoa no papel de gerente na vinheta ndo dialogou com a equipe e pareceu tomar a deciséo
de forma unilateral. Um dos comentérios caracterizou Paula como “autoritaria” e “pouco

humana”, avaliacdo que se assimila com as descri¢des dos participantes dos grupos de Direito.

Exploracéo do material para o item “mudanca na diviséo das tarefas”

Sobre o item: “(...) decidi que vamos mudar a divisdo de tarefas... eu sei que isso
contraria o que tinha combinado com vocés antes...”, 0s participantes tenderam a dar uma
nota mais baixa para o personagem Paulo do que para a personagem Paula. Portanto, foram
analisadas todas as respostas dos participantes dos quatro grupos experimentais. Porém,
primeiramente, foram analisadas as respostas menores ou iguais a 5 e, em seguida, foram
analisadas as respostas maiores que 5. O objetivo dessa divisao era entender os argumentos
dados pelos participantes para a postura de Paulo ser avaliada inferiormente em relacdo a
postura de Paula.

A analise dos grupos se deu na seguinte ordem: grupo 1 (Paulo Direito) e grupo 3
(Paulo TI); grupo 2 (Paula Direito); e grupo 4 (Paula TI).

Tabela 5. Notas para cada Grupo para o Item “Mudanca na Divisdo de Tarefas”
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Grupo Area de Quantidade Quantidade de

atuacao de notas < notas maiores que
5 5 e seus
respectivos
valores
Masculino Direito 7 2
(Paulo)
TI 7 3
Direito 3 4
Feminino
(Paula)
TI 1 6

Foram comparados os grupos 1 e 3, analisando os comentarios com nota menores ou
iguais a 5. Quando o gerente era um homem (Paulo) da area de Direito, foram encontrados 4
comentarios na categoria “caracteristicas da postura da(o) personagem”, 7 em “relagdes com
aequipe”, 3 em “modos de resolucao do problema” e 1 em “compatibilidade da situagdo com
a realidade”. Ja, quando o gerente era um homem (Paulo) da area de TI, foram encontrados
7 comentérios na categoria “caracteristicas da postura da(o) personagem”, 9 em “relacdes
com a equipe” e 6 em “modos de resolucdo do problema”. Em ambos 0S grupos, 0s
participantes ressaltaram a mudanca no combinado previamente estabelecido e a pouca
comunicacgdo de Paulo com a equipe como algo inadequado. Alguns comentérios destacaram
que a postura de Paulo enquanto “lider/gestor/chefe” (termos utilizados nos comentéarios) ndo
poderia desconsiderar as opinides da equipe.

Para os mesmos dois grupos, em relacao as justificativas dadas para notas maiores que
5, quando o gerente era Paulo da area de Direito, foram encontrados 3 comentarios na categoria
“compatibilidade da situacdo com a realidade” e 1 em “relagbes com a equipe”. Em
contrapartida, quando o gerente era Paulo da area de TI, foram encontrados 2 comentérios na
categoria “compatibilidade da situacdo com a realidade”, 2 em “caracteristicas da postura
da(o) personagem”, 1 em “relacGes com a equipe” e 1 em “modos de resolucéo do problema”.
Os participantes, de ambas as areas, avaliaram que as mudancas propostas por Paulo nesse
cenario sdo compreensiveis visto que isso € uma pratica comum no cotidiano do trabalho e,

muitas vezes, podem nao estar no controle das pessoas. De modo geral, consideraram que o
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personagem agiu com transparéncia, contornando bem a situagdo, mesmo gue tenha tomado a
deciséo sozinho.

Na comparacdo das justificativas dadas para a pontuagédo do gerente nos grupo 2 e 4,
foram analisados, primeiro, 0s comentarios associados com notas menores ou iguais a 5. Para
a gerente do sexo feminino (Paula), da area de Direito, foram encontrados 3 comentarios na
categoria “caracteristicas da postura da(o) personagem”, 2 em “relacGes com a equipe”, 3
em “modos de resolugdo do problema” e 1 em “compatibilidade da situacdo com a realidade”.
J& a gerente (Paula) era da area de TI, foram encontrados 1 comentério em “relacdes com a
equipe” e 1 em “modos de resolugdo do problema”. Os participantes justificaram suas notas
para Paula de maneira similar a Paulo, sendo que a falta de comunicagdo com a equipe na
tomada de decisdo tornou a postura da personagem como inadequada, porém, ndo houve
mencao as palavras “lider/gestora/chefe”.

Em relacdo a analise dos comentarios associados com notas maiores que 5, a gerente
(Paula), quando era da area de Direito, recebeu 2 comentarios na categoria “caracteristicas da
postura da(o) personagem”, 4 em “relagfes com a equipe”, 1 em “modos de resolugéo do
problema” e 2 em “compatibilidade da situacdo com a realidade”. Em se tratando de uma
gerente (Paula) da area de TI, foram encontrados 3 comentarios na categoria “caracteristicas
da postura da(o) personagem”, 4 em “relagfes com a equipe”, 3 em “modos de resolucéo do
problema” e 5 em “compatibilidade da situacdo com a realidade”. De modo geral, os
participantes apontaram que a mudanca na divisao de tarefas é algo que faz parte da rotina de
trabalho, porém, algumas pessoas consideram que a postura da personagem ndo foi tdo
adequada pois ela ndo consultou a equipe para coletar percepc¢des ou considerar que as pessoas
estavam sobrecarregadas. Outros participantes opinaram também sobre como lidariam de

forma diferente com a situacao, caso estivessem no lugar de Paula.

Discussdo

O presente trabalho teve como objetivo comparar a percepgdo sobre o desempenho
social de gerentes de cada género no campo profissional de direito e de TI, considerando que
h& uma prevaléncia maior de homens trabalhando na area de Tl do que na area de direito,
enquanto lidavam com problemas em um contexto envolvendo equilibrio entre o trabalho e a
vida pessoal. Esperava-se que, dentre os profissionais de Tl, mais do que os de Direito, 0

gerente do sexo masculino (Paulo) seria percebido como mais competente e habilidoso
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socialmente, com menos comportamentos inadequados, quando comparado com a gerente do
sexo feminino (Paula), enquantoe as percepcdes sobre 0s gerente da area de direito seria mais
préximas a um padrdo igualitario.

Ao considerar os resultados das anélises estatisticas entre 0s grupos para a pontuagdo
da postura geral do gerente, foi observada uma diferenca de tamanho moderado entre as duas
areas de atuacdo. Para a questdo de mudar a divisdo de tarefas, foi encontrada uma diferenca
na pontuacéo dos gerentes ligada ao género.

Quando se analisa a &rea de atuacdo, os participantes do direito fizeram avaliagfes mais
baixas para 0s personagens de ambos 0s sexos na avaliacdo da postura da personagem. O modo
com que a/o personagem fez a nova redistribuicdo de tarefas e 0 manejo do time pareceu ter
sido a variavel mais relevante para justificar as notas atribuidas pelos participantes da amostra.
Esse resultado n&o foi esperado, porque ndo era prevista uma diferenca entre as duas areas na
severidade das avaliacGes, apenas na diferenciacdo do desempenho de gerentes de cada sexo.

Entretanto, como ja mencionado anteriormente, mesmo que quantitativamente os
resultados tenham apontado para uma avaliagdo similar da postura de Paula e Paulo para esse
item, € preciso considerar possiveis efeitos de preconceito sutil em relagéo a postura de Paula.
Os comentarios em relacdo a postura de Paula da area de direito foram mais extensos e
detalhados para comportamentos considerados inadequados (falta de dialogo e participacéo da
equipe na tomada de decisdo), o que somente foi percebido apds as analises qualitativas.
Assim, os resultados da andlise qualitativa sdo consistentes com um preconceito contra
gerentes do sexo feminino, mas esse efeito foi mais eivdente na area de direito do que na area
de TI.

Além disso, a avaliacdo mais rigorosa dentre esse grupo de participantes pode estar
associada a particularidades da area do Direito. Borges (2007, p. 13 apud Viali & Santos, sem
ano) discorreu que “uma das caracteristicas marcantes notadas por todos no exercicio da
advocacia é o formalismo existente na profissdo”. Nesse sentido, por ser uma carreira
tradicional, que existe ha anos, e com estruturas hierarquicas e organizacionais mais fixas,
pode haver uma menor flexibilidade em relagcdo aos comportamentos esperados de uma pessoa
gestora.

Em contrapartida, devido as metodologias de gestdo de projetos utilizadas no campo
de TI, geralmente, o processo de participacdo da equipe e tomada de decisdo tende a ser mais

participativo e compartilhado (D’Oliveira, Lemos, Cidreira & Monteiro, 2014).
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Consequentemente, pode haver uma maior abertura desses profissionais para a analise dos
diversos caminhos a serem tomados dentro do contexto profissional, o que pode ter
influenciado os participantes a realizarem uma avaliagdo menos rigida dos personagens
guando comparados ao grupo de direito.

Jaem relacéo ao item envolvendo a mudanca na divisao de tarefas, foi encontrada uma
diferenca ligada ao género. No entanto, com base nos resultados quantitativos, o desempenho
social dos gerentes que eram mulheres foi pontuado de forma mais positiva do que no caso
dos gerentes do sexo masculino, sendo um efeito de tamanho moderado. Logo, a hip6tese do
estudo ndo foi confirmada, pois tanto para o grupo de Direito quanto para o de TI, o gerente
do sexo masculino (Paulo) obteve uma avaliacdo mais baixa quando comparado com Paula.
Porém, na andlise das justificativas para as pontuagdes dos gerentes, 0s comentarios a respeito
de Paula eram menos compreensiveis do que no caso do Paulo, em relagcdo a sua postura.
Portanto, novamente, a andlise das informacdes qualitativas indica mais criticas do
desempenho social da gerente do sexo feminino do que do gerente do sexo masculino.

Considerando a combinacdo das anélises quanti e qualitativas, pode-se considerar a
influéncia do preconceito sutil na avaliagdo do desempenho profissional dos personagens, de
modo que ao dar uma nota quantitativa esta, ndo necessariamente, refletiu as percepcées dos
participantes quando analisaram o desempenho do gerente. Assim, 0 momento para a
elaboracdo das justificativas da nota pode ter proporcionado um espaco para o enderegamento
dos elementos levados em consideracdo para avaliar Paulo e Paula.

O termo “preconceito sutil”” foi definido por Pettigrew e Meertens (1995) como uma
forma moderna de preconceito, em contraposicao ao preconceito flagrante, uma forma mais
tradicional e explicita. O preconceito sutil é caracterizado por trés componentes. O primeiro €
a defesa de valores tradicionais, o qual diz respeito a ndo aceitagdo das acGes de pessoas do
exogrupo, pois elas ndo corresponderiam ao necessario para ter éxito social (Pettigrew &
Meertens, 1995). O segundo componente seria 0 contraste entre as diferencas culturais; em
outras palavras, as a¢Oes dos membros do exogrupo seriam Vistos como extremamente
distintas a partir da perspectiva do endogrupo, o que reforcaria os estereotipos (Pettigrew &
Meertens, 1995). O terceiro elemento diz respeito a negacdo de sentimentos positivos aos
membros do exogrupo (Pettigrew & Meertens, 1995).

Dessa forma, mesmo que os participantes avaliaram o desempenho dos gerentes de

cada sexo de forma similar em relag&o a postura geral do gerente, e pontuaram o desempenho
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do gerente do sexo feminino como sendo superior ao do gerente do sexo masculino em relagéo
a questdo de mudar a divisdo de tarefas, o comportamento de Paula foi descrito como néo
apresentando éxito social, sendo que os respondentes tenderam a ser menos compreensivos
com ela, mesmo dando notas iguais ou inferiores a Paulo.

Os resultados encontrados no presente estudo apresentam algumas similaridades com
os resultados do estudo de Hodgson e Pryor (1984). Essas autoras demonstraram um viés de
género consideravel na anélise dos participantes, cerca de 40 anos atrds, em relacdo ao
desempenho dos personagens na vinheta do seu estudo. Para além da maioria dos participantes
do grupo controle ter considerado que a pessoa da vinheta era um advogado do sexo masculino,
mesmo sem haver uma especificacdo de género, no grupo experimental, a avaliacdo da
credibilidade da advogada feminina foi consideravelmente mais baixa em comparagdo com o
advogado masculino, de modo que esse efeito foi visto na avaliagdo de participantes mulheres.
As pesquisadoras apontaram que a advogada feminina foi percebida como menos inteligente,
amigavel, agradavel, capaz, expert e com menos experiéncia quando comparada com o
advogado masculino (Hodgson & Pryor, 1984).

Tal resultado também esta de acordo com o estudo de Mast e Kadji (2018), em que as
autoras destacaram que médicas mulheres, quando comparadas com médicos homens, teriam
seu desempenho observado com maior atencdo. Ademais, foi reportado nesse mesmo estudo
que ndo ha um padrdo consistente para a interpretacdo do comportamento, pois médicas
mulheres foram avaliadas negativamente nao s6 quando tiveram comportamentos compativeis
com esteredtipos de género (ex.: expressdo de incerteza), como também quando isso nédo
ocorreu (ex: expressdo de comportamento dominante). No caso dos medicos homens, 0s
pacientes os avaliavam de forma mais positiva quando eles conseguiam superar as
expectativas. Assim, as pesquisadoras relataram que ndo ha um padrdo consistente para a
interpretacdo dos comportamentos, sendo que é a natureza dos comportamentos que parece ter
uma influéncia maior em uma percepc¢do positiva ou negativa do paciente em relacdo ao
profissional, de modo que essa ideia seria aplicada tanto para homens quanto para mulheres.

Ao considerar as avaliacOes observadas no presente estudo para os gerentes de cada
sexo (Paula e Paulo), parece que os participantes esperavam comportamentos socais diferentes
de cada personagem, de forma que a avaliacdo quantitativa de Paulo foi inferior quando

comparada com Paula, o contrério do que era esperado. No entanto, foi observada uma
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inversdo desse padrdo com base na andlise qualitativa das justificativas dadas para as
pontuacdes.

Uma possivel interpretacdo para a postura de Paulo seria a menor abertura que homens
em posicdo de lideranca tém para demonstrarem davida, principalmente, porque termos como
“chefe/lider/gestor” foram utilizados na descri¢do e avaliacdo do comportamento social do
Paulo, o que ndo ocorreu com Paula. A expressao de incertezas pode ser um esteriotipo mais
ligado ao sexo feminino (Mast & Kadji, 2018), o que teria tornado o comportamento de Paula
mais aceitavel em uma analise inicial.

Por outro lado, ao examinar o contexto de liderancas femininas, Unkule (2018)
destacou que mulheres tendem a considerar diferentes opinides e perspectivas do time antes
de tomar alguma decisdo, com o objetivo de garantir que as pessoas se sintam confortaveis e
participantes do processo. Muitas vezes, esse comportamento pode ser interpretado como
indecisdo (Unkule, 2018).

Outrossim, Ryan and Haslam (2005, p. 83 apud Sabharwal. (2015) definem como um
problema do “glass cliff” ou “penhasco de vidro” [traduc&o livre] a tendéncia de “mulheres
serem preferencialmente alocadas em posic¢oes de lideranga associadas com um elevado risco
de consequéncias negativas. Como resultado disso, a medida que alcancam posi¢cbes de
lideranca, estas podem ser mais precarias em comparagao com aquelas ocupadas por homens”
[traducéo livre].

Bruckmuller e Branscombe (2010) conduziram dois estudos experimentais para
compreender quando e porqué o glass cliff ocorre. Como resultados, o primeiro experimento
indicou que em um cenario com histérico de liderancas masculinas, era mais provavel que
uma mulher assumisse a posi¢ao de lideranga em um momento de crise, efeito que néo foi
observado em uma situacdo de historico de lideranca feminina, o que confirma o fenémeno do
glass cliff.

Ja no segundo experimento, ao indicar pessoas para assumirem uma posicdo de
lideranca tanto num cenédrio de crise quanto em um cenério de sucesso de uma empresa,
verificaram que atributos de confianca (que chamaram de estereotipicos masculinos) tinham
uma grande influéncia na escolha da pessoa do sexo masculino para a posicao de lideranga em
um cenario de prosperidade, enquanto que atributos interpessoais de abertura a opinido de
outras (que chamaram de estereotipicos femininos) eram mais levados em consideracdo na

escolha da pessoa do sexo feminino, para lidar com o cenério de crise.
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Além disso, essas caracteristicas interpessoais foram menos atribuidas ao personagem
masculino na situacéo de crise quando comparado com a situacdo de sucesso, de modo que 0s
participantes indicaram que ele ndo se encaixaria na posicao de lideranca no contexto de crise
(Bruckmuller & Branscombe, 2010). Assim, os participantes tenderam a escolher a
personagem feminina para lidar com crises.

O contexto da vinheta usada no presente estudo apresentava uma situacdo de urgéncia
(similar ao conceito de crise) para o desenvolvimento do projeto. Por isso, 0s gerentes tiveram
gue remanejar prazos e nao conseguiram atender demandas da equipe como os afastamentos,
por exemplo. Ao invés disso, houve uma redistribuicdo de tarefas e novos prazos foram
estabelecidos, o que fez a carga de trabalho do time aumentar para que a entrega fosse feita ao
cliente.

Nesse sentido, as evidéncias de Bruckmiiller e Branscombe (2010) corroboram com os
resultados tanto quantitativos, quanto qualitativos do presente estudo. Paula foi, inicialmente,
avaliada mais positivamente em relacdo a Paulo, considerando os resultados quantitativos
observados. Entretanto, essa avaliagdo mais positiva ndo se confirmou quando os participantes
teceram comentarios sobre a postura dos gerentes. Paula foi criticada justamente por ndo ter
levado a opinido da equipe em consideracdo, 0 que de acordo com as autoras seriam
comportamentos interpessoais importantes em cenarios de crise.

J& em relagdo a Paulo, mesmo tendo uma avaliagdo negativa a priori, 0s comentarios
em relacdo a sua postura ndo continham mencgdo a manejo de equipe ou troca com 0S
funcionarios para entender a percepcdo destes. Ao inveés disso, 0s respondentes
compreenderam a situacao por entenderem que mudangas fazem parte da rotina de trabalho e,

muitas vezes, ndo estdo sob o controle dos gerentes.

Conclustes

O presente trabalho teve como objetivo analisar percep¢des sobre o desempenho
interpessoal profissional de gerentes de ambos os sexos (feminino e masculino) em contextos
de trabalho em que a inser¢do por género € diferente, sendo que no direito ha um equilibrio
entre a quantidade de homens e mulheres, diferentemente de Tl em que had mais homens que
mulheres. O contexto analisado pelos participantes envolvia demandas de equilibrio trabalho
e vida pessoal e foi construido considerando algumas classes de habilidades sociais, como as

assertivas, de trabalho em grupo e resolucédo de conflitos com outra pessoa.
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Em sintese, foram encontradas evidéncias de que o desempenho social profissional
feminino é avaliado de forma diferencial ao masculino, sendo que ha um nivel maior de
criticidade, mesmo quando os desempenhos sdo iguais. Ademais, foi identificada outra
variavel de influéncia para 0 modo de avaliar o0s gerentes, que é a cultura organizacional de

cada area de atuacao.

Contribuicdes e Limitacoes

Dentre as contribuicOes do presente estudo, considerando os instrumentos, pode-se
citar: a realizacao de entrevistas e a criacdo de uma vinheta ficticia compativel com o contexto
profissional das areas. Em relacdo as entrevistas, estas proporcionaram um maior
detalhamento acerca da visdo dos participantes em relacdo ao cenério ficticio, auxiliando na
compreensdo do raciocinio por trds da nota que deram para cada item. Sobre a vinheta,
diversos participantes mencionaram que ja tinham experienciado uma situacéo parecida ou
que o cenario era compativel com o cotidiano da profissdo, o que resultou em uma categoria
de respostas com essa tematica. Nenhum participante fez um comentario demonstrando
estranhamento.

Entretanto, a forma de trabalho descrita na vinheta pareceu ser mais aplicavel para um
grupo especifico de participantes, os do direito. 1sso porque, como mencionado anteriormente,
muitas empresas de Tl adotam um modelo de gestdo menos hierarquizado e com maior
estimulo ao trabalho em grupo quando comparado com direito, ao contrario do que foi
retratado no cenario.

Como limitagdo, pode-se citar também o tamanho da amostra do presente estudo (40
participantes), a qual foi pequena para fins de analises estatisticas (apenas 10 pessoas por
grupo, quanto o ideal seria 30 pessoas por grupo), além de ndo conter um numero
representativo de pessoas que eram responsaveis pelos cuidados de outros membros da familia
(filhos, pais idosos, sobrinhos, irmaos, dentre outros), o que pode afetar a percepgdo do
desempenho social do gerente.

Ademais, por focar em duas area profissionais que exigem um curso de graduagéo, no
presente estudo, a amostra foi composta por pessoas com um alto grau de escolaridade, de
modo que poderia ser interessante comparar os resultados observados com as percepc¢des de

pessoas de outros contextos sociais sobre situacdes interpessoais no trabalho.
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Estudos futuros

Para estudos futuros, sugere-se investir no desenvolvimento de intervencdes para
fortalecer a credibilidade e aceitagéo de gerentes do sexo feminino (ou de outras identidades
pouco comuns na geréncia de empresas) e a avaliagdo dos efeitos da intervengdo sobre as
opinides pessoais dos participantes. Ainda precisamos lidar com a demanda social de
identificar como superar efeitos de preconceitos implicitos, na avaliacdo da similaridade, ou
ndo, no desempenho interpessoal de gerentes de cada sexo.

Somado a isso, para além das implicacBes do preconceito implicito relacionado a
género nas relacOes interpessoais, a consideracdo de outros elementos interseccionais como
raca, idade, orientacdo sexual, parentalidade, entre outros, pode auxiliar no entendimento das

limitacGes experienciadas por determinados grupos, dentro do ambiente de trabalho.
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Anexo A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO CARLOS
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(Em acordo com as Resolugdes 466/2012 e 510/2016 do CNS)

Percepcdes do desempenho profissional

Vocé estd sendo convidado (a) para participar da pesquisa “Percepgdes do desempenho
profissional”. O objetivo deste estudo é identificar comportamentos considerados como
importantes para um bom desempenho profissional, em um campo de atuacéo especifico. Sua
participacdo envolvera duas atividades: (1) leitura de um texto escrito sobre uma situagao
ficticia e (2) responder a algumas perguntas, em formato de entrevista, acerca do texto.

Vocé foi convidado(a) por ser um(a) estudante com experiéncia profissional (estagiario)
ou um profissional graduado da area do Direito ou da Tecnologia da Informacéo, e maior de
18 anos. Sua participacao é voluntaria, isto é, a qualquer momento vocé pode desistir de
participar e retirar seu consentimento, seja antes, durante ou ap6s 0 momento de respostas a
entrevista. A sua recusa ndo trard nenhum prejuizo na sua relagdo com as pesquisadoras. Além
disso, vocé nao tera nenhum custo ou compensacao financeira, ao participar do estudo. N&o
havera ressarcimento das despesas decorrentes da participacdo nesta pesquisa. Caso se sinta
prejudicado por ter participado desta pesquisa o (a) senhor (a) poderéa buscar indenizacao de
acordo com as leis vigentes no Brasil.

O estudo faz parte da disciplina de “Pesquisa em Psicologia: Monografia 3” como
requisito para formacdo na graduacdo em Psicologia na Universidade Federal de Sdo Carlos
(UFSCar). Este projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da UFSCar. A
participacdo nesta pesquisa se dara de forma completamente confidencial, com garantia de

sigilo de suas respostas.

O material para esta pesquisa foi preparado pensando em situagdes comuns do dia a dia

do trabalho. Mesmo assim, esta pesquisa apresenta como risco uma possivel dificuldade ou
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desconforto ao responder as perguntas de entrevista. Assim, a fim de minimizar tais riscos,
VOCé pode se sentir a vontade para expressar seus sentimentos ou interromper o procedimento
a qualquer momento.

Os beneficios imediatos em participar do estudo consistem na oportunidade de reflexao
acerca do uso e adequacdo de comportamentos interpessoais no contexto profissional. Ao final
do procedimento, vocé recebera uma cartilha informativa acerca de habilidades sociais.

Como beneficios indiretos, espera-se coletar resultados que possam auxiliar no
aprimoramento de habilidades interpessoais e no desempenho de profissionais da area, além
de contribuir com a literatura cientifica acerca de fatores que afetam o desempenho
profissional.

Sua participagdo na pesquisa envolverd: (a) aceitar participar da pesquisa eletronicamente,
0 que correspondera a assinatura deste termo (TCLE); vocé podera imprimir uma via deste
termo, ou solicitar ao pesquisador, via o endereco de email fornecido no termo, uma via
assinada por email, ou da maneira como preferir; (b) participar do procedimento de coleta de
dados online, que levara em torno de 30 a 45 minutos. Caso ndo concorde, basta fechar a
pagina do navegador. Caso desista de participar durante o preenchimento do questionario e
antes de finaliza-lo, os seus dados ndo serdo gravados, enviados ou recebidos pelo pesquisador
e serdo apagados ao se fechar a pagina do navegador. Caso tenha finalizado o preenchimento
e enviado suas respostas do questionario e decida posteriormente desistir, devera informar a
pesquisadora desta decisdo e esta descartara os seus dados sem nenhuma penalizagéo.

A entrevista sera gravada somente para fins de analise de dados.

Os contatos das pesquisadoras estardo disponiveis abaixo e vocé podera tirar suas duvidas
sobre o projeto e sua participagéo agora ou a qualquer momento.

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participacdo na pesquisa

e concordo em participar.

Elizabeth J. Barham (16) 99618-9889 - lisa@ufscar.br
Maria Clara B. Brito G. Nasser — (16) 99333-8494 - marianasser@estudante.ufscar.br

INFORMACOES SOBRE O COMITE DE ETICA EM PESQUISA (CEP):
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A principal acdo do CEP ¢é analisar todos os projetos de pesquisa que envolvam seres
humanos, em qualquer uma das areas do conhecimento. A missdo do CEP é prezar pela
seguridade aos direitos dos participantes da pesquisa e os direitos e deveres da comunidade
cientifica e do Estado, fazendo cumprir o disposto nas Resolugdes do Conselho Nacional de
Saude (CNS), no que diz respeito aos aspectos éticos das pesquisas envolvendo seres humanos.
Tambeém é papel do CEP, fiscalizar, educar, ensinar preceitos éticos relacionados a pesquisa
envolvendo seres humanos. O CEP esta vinculado & Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa
(CONEP) do CNS, e o seu funcionamento e atuacdo sdo regidos pelas normativas do
CNS/Conep. O CEP da Universidade Federal de Sdo Carlos esta vinculado a Pro-Reitoria de
Pesquisa da UFSCar, localizado no prédio da Reitoria (area sul do campus S&o Carlos).
Endereco: Rodovia Washington Luiz, Km. 235 - Caixa Postal 676 - CEP 13.565-905 - Séo
Carlos/SP. Telefone (16) 3351-9685. E-mail: cephumanos@ufscar.br. Horério de
atendimento: das 08:30 as 11:30. COMISSAO NACIONAL DE ETICA EM PESQUISA
(CONEP): E uma comissdo do Conselho Nacional de Sadide (CNS), que tem a funcio de
implementar as normas e diretrizes regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos,
aprovadas pelo CNS, também atuando conjuntamente com uma rede de Comités de Etica em
Pesquisa - CEP - organizados nas instituicGes onde as pesquisas se realizam. Comisséo
Nacional de Etica em Pesquisa CONEP SRTV 701, Via W 5 Norte, lote D - Edificio PO 700,
3% andar, Asa Norte CEP: 70719-040, Brasilia/DF

Comité de Etica da UFSCar

Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos da UFSCar que funciona na Pro-Reitoria
de Pesquisa da Universidade Federal de S&o Carlos, localizada na Rodovia Washington Luiz,
Km. 235 - Caixa Postal 676 - CEP 13.565-905 - S&o Carlos - SP — Brasil. Fone (16) 3351-

9685. Endereco eletrénico: cephumanos@ufscar.br

Anexo B - Cenario ficticio para Direito e Tl

Direito
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Paulo(a) é socio de um escritorio de advocacia especializado em operacGes e aquisi¢oes
de empresas.

No momento, ele esta trabalhando em uma operacdo de aquisi¢do. Seu cliente é uma
multinacional que esta interessada na aquisi¢cao de uma companhia brasileira.

Paulo(a) entende que as tratativas precisam avangar urgentemente, pois sabe que existem
duas outras companhias interessadas na empresa alvo.

Esta semana, Paulo(a) esta liderando uma reunido com sua equipe para alinhar como iréo
responder as novas solicita¢Ges do cliente:

Paulo(a) entra na sala de reunides, a equipe ja Ihe espera

Tecnologia da Informacao

Paula(o) trabalha em uma empresa de tecnologia da informacao (TI) e esta trabalhando no
desenvolvimento de um jogo educativo para criangas para o ensino de linguas. Seu cliente
€ uma escola de idiomas de alcance nacional.

Paula(o) entende que o desenvolvimento precisa avancar urgentemente, pois sabe que
existe uma escola concorrente que também lancard uma plataforma educativa em breve.

Além disso, 0 mercado esta mais competitivo devido a preferéncia por atividades online.

Esta semana, Paula(o) esta liderando uma reunido com sua equipe para alinhar como iréo
responder as novas solicitagdes do cliente:

Paula(o) entra na sala de reunides, a equipe ja Ihe espera

Texto Comum
Bom dia a todos! Como estdo? Hoje precisamos discutir os encaminhamentos da Gltima
reunido que fizemos com o cliente e fazer uma nova divisao de tarefas...

Paula(o) continua

Mas... depois da Ultima reunido, algumas pessoas me mandaram e-mail... para a maioria
o trabalho ta4 andando bem e ndo precisamos mudar nossa estratégia, mas algumas pessoas
tém outra percepcao. ..

Elas relataram que estdo sobrecarregadas e com receio de que ndo vamos conseguir
entregar o projeto a tempo.... Outras comentaram que precisam de um afastamento....

Pessoalmente... vejo que se esta confortavel para a maioria, o problema néo deve estar na
quantidade de trabalho. Todos sabemos que esse € um cliente importante, entdo a gente
tem que se dedicar muito pra esse trabalho.
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Paula(o) segue falando...

Eu sei que cada um tem seus compromissos pessoais, sua agenda... mas ndo podemos
confundir eles com as responsabilidades do trabalho

De todo modo.... gostaria de apresentar alguns elementos da Gltima reunido que tive com
o cliente, porque isso vai impactar significativamente nosso trabalho a partir de agora.
Provavelmente vai atrasar a entrega da segunda etapa, pois o cliente ndo nos passou todos
0s dados necessarios... eles ainda precisam enviar trés documentos.

Por causa disso... decidi que vamos mudar a diviséo de tarefas... eu sei que isso contraria
0 que tinha combinado com vocés antes.... Mas eu preciso saber que posso contar com todo
mundo nesse momento da execuc¢édo do projeto.

Por conta desses imprevistos, preciso de duas pessoas para ficarem encarregadas de realizar
uma triagem das novas informagdes que vdo chegar nos documentos. Outras duas pessoas
devem substituir as informagdes antigas pelas novas em todos os elementos que
produzimos....

E considerando as mudancas, vou estender o prazo da proxima entrega para o final do
proximo més. Assim, temos mais 4 semanas. Para esse momento vou manter trés reunides
semanais da equipe e também acho que precisamos ter um contato mais préximo com o
cliente, por isso, passaremos a ter reuniées semanais com ele...

De modo geral, esses eram 0s repasses que gostaria de fazer. Vocés ja podem se organizar
a partir da nova configuracdo. Caso alguém queira conversar comigo sobre isso ou sobre a
questdo da carga de trabalho... a solicitacdo do periodo de afastamento, fico & disposicao
para marcarem um horario comigo.

Paula(o) deixa a sala de reunides

Anexo C - Entrevista
Roteiro de Entrevista Secdo | (Questionario sociodemogréfico)
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1. Qual género vocé se identifica? (resposta aberta)
2. Qual sua idade?

3. Qual seu grau de escolaridade?

Ensino médio incompleto Ensino superior completo
Ensino médio completo Pds-graduacéo
Ensino superior incompleto Ensino técnico

4. Qual seu estado civil?
Solteiro(a
Morando com um/uma companheiro(a) ou casado (primeira unido)
Morando com um/uma companheiro(a) ou recasado(a)
Separado(a) ou divorciado(a)
5. Em qual cidade vocé reside?
6. Aproximadamente, qual sua renda bruta? (resposta aberta)
7. Vocé cuida de filhos ou auxilia no cuidado de outra(s) pessoa(s), tais como pais
idosos ou outros membros da familia?
Sim // N&o
a) Quantas horas vocé passa cuidando dessas pessoas em uma semana tipica? (resposta
aberta)

b) E aos fins de semana? (resposta aberta)
8. O guanto vocé considera essa atividade estressante?

1. 20, K JU 4ol Siviiiinn, Toiiinnnn, S FO S IO 10
Pouco estressante Muito estressante

9. Quantas horas por semana, no geral, vocé passa realizando tarefas domésticas (por
exemplo, compra de alimentos, preparo de comida, limpeza de sua residéncia, cuidar de
roupas, etc.)? Considerando dias Uteis (resposta aberta)

a) E aos finais de semana?
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Secao Il (apds apresentacao da situacao ficticia)
1. A partir da narrativa apresentada, considerando o contexto da reunido de trabalho,

como vocé avalia a postura do personagem (como vocé acha que ele se saiu)?

1.......... 2. 3o 4.......... B, T, 8. S IO 10
Muito Muito
baixa alta

Considerando esses trechos do texto, o quéo adequado vocé considera cada frase em
relacdo ao contexto apresentado?
“Pessoalmente... vejo que se esta confortavel para a maioria, o problema nao deve

estar na quantidade de trabalho’’;

1ol 20, K TP S 5. i, Toiinnnn, S PO I 10
Muito Muito
inadequado adequado

*“(...) decidi que vamos mudar a divisdo de tarefas... eu sei que isso contraria o que

tinha combhinado com vocés antes...”

1o 20, X T /S 5., Toiinnnn, S T IO 10
Muito Muito
inadequado adequado

““Caso alguém queira conversar comigo sobre isso ou a solicitacdo do periodo de

afastamento, fico a disposicéo para marcarem um horario comigo™.

1ol 20, K TR S 5. i, Toiinnnn, S T I 10
Muito Muito
inadequado adequado

Caso vocé tenha algum(a) gerente ou superior, como vocé classificaria a atuacéo dele em

situacOes similares a da vinheta?

1.......... 20, T 4.......... B, T, 8. S 10
Muito Muito
ruim boa
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1. Vocé modificaria algo na situacao apresentada? Poderia explicar sua resposta?

2. Caso voce fosse a pessoa conduzindo a situacdo apresentada, vocé abordaria essas

questdes da mesma forma que a personagem? Qual seria a diferenca?

3. No texto apresentado, pode-se dizer que ha um conflito entre 0 manejo das tarefas
profissionais e a organizacao da vida pessoal.
a. O que voceé percebe que foi feito com uma boa intengdo? E o que vocé avalia
como um problema?
b. Ha algo retratado no cenario que chatearia vocé?

4. Aproximadamente, qual a porcentagem de homens e mulheres no seu local de

trabalho?

a. Como ¢é essa proporcao em cargos de geréncia?

b. Vocé é liderado(a) por um gestor ou uma gestora? Gestor
Gestora
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