ANALISE COMPORTAMENTAL DO OUTRO NA ESCOLHA
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Behavioral analysis in the choice of “the other” in a work group discussion
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Resumo: Verifica-se nas organizagdes a identificacdo entre os atores de grupos de trabalhos na escolha ou pre-
feréncia por colegas na execucao de tarefas. Assim, este trabalho tem por objetivo identificar as preferéncias por
género na composicao de grupos de trabalho considerando o comportamento positivo, comportamento antagoni-
co, fuga fisica e fuga psicologica, cujos grupos de comportamento foram categorizados por Lehman e Simpson
(1992). A pesquisa caracteriza-se como descritiva e quantitativa, utilizando-se para a coleta de dados um questio-
nario fechado com 22 questdes. Obteve-se no total 385 respondentes, sendo estes alunos de duas institui¢des de
ensino privadas da cidade de Brusque - SC, estando empregados e com relagdes de trabalho com outras pessoas
do mesmo ambiente corporativo. Considerando os percentuais relevantes do resultado desta pesquisa, ¢ possivel
constatar que tanto os homens como as mulheres preferem trabalhar com pessoas do mesmo género. As mulheres
basearam suas escolhas no comportamento positivo, no comportamento antagdnico e na fuga fisica. Para os ho-
mens a escolha de seus grupos baseou-se na fuga fisica e no comportamento antagonico, evidenciando um proces-
so de decisdo menos complexo do que as mulheres.
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Abstract: It is verifiable in Organizations the identification between working group actors in choice or preference
related to colleagues in tasks performance. This research aims to identify the preferences by gender in the com-
position of working groups, considering the positive work behavior, antagonistic work behavior, physical and
psychological withdraw, whose work behavior were categorized by Lehman and Simpson (1992). The research is
characterized as descriptive and quantitative, and uses for data collection a questionnaire with 22 closed questions.
Was obtained in total 385 respondents, and these were students from two private educational institutions in the city
of Brusque - SC, being employed and with working relationships to other people of the same corporate environ-
ment. Considering the relevant percentage of the results of this research, it is clear that both men and women prefer
to work with people of the same gender. Women based their choices on positive behavior, the antagonistic behavior
and physical withdraw. For men the choice of their groups was based on the physical withdraw and antagonistic
behavior, showing a process of decision less complex than women.
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Introducio

As pessoas ndo vivem sozinhas, ndo trabalham sozinhas e ndo desenvolvem suas ativi-
dades de forma isolada, por isso estabelecem durante a vida relagdes com outras pessoas com
o proposito de alcancar seus objetivos. Nessas relacdes, pesa a influéncia do outro, havendo a
necessidade de entendimento para que os objetivos sejam alcancados (BURGER, 1995).

Todos desenvolvem seus papéis em grupos distintos, como familia, trabalho, escola,
universidade e grupos sociais, como clubes, grupos voluntarios, entre outros. Dentre estes gru-
pos, destaca-se o ambiente corporativo onde os integrantes ndo deixam de sofrer o impacto e
a totalidade do grupo no qual estdo inseridos. Desta forma, o entendimento do comportamento
dos grupos ou equipes de trabalho no ambiente organizacional ¢ relevante, pois através desta
compreensdo, necessidades sociais serdo mais facilmente atendidas, assim como o processo de
autoconhecimento e autoavaliagdo dentro do grupo se torna mais facil (HILL, 1987).

Grupos de trabalho sdo mistos e compostos pelo género masculino e feminino, fator
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natural e influenciador das diferengas, sendo que algumas sao mais ou menos perceptiveis entre
integrantes destes grupos. Geralmente, percebem-se mais facilmente diferengas de cor, raca,
classe social, caracteristicas fisicas e, com isso, passa quase de forma despercebida uma dife-
renca significativa que € ser homem ou mulher (SCOTT, 1990).

E necesséario entender o género como algo que faz parte da identidade dos sujeitos,
ressaltando a necessidade de se pensar as relagdes de género, as desigualdades entre homens
e mulheres, afirmando que os homens e as mulheres sdo identificados por género, classe, raca,
etnia, idade, nacionalidade, entre outros aspectos (LOURO, 1997).

O género ¢ um processo que procura explicar o atributo especifico que cada cultura im-
poOe ao masculino ou feminino, com base na construgdo social hierarquica, estabelecendo uma
relagcdo de poder entre os sexos (SCOTT, 1990).

As organizagdes sao formadas por pessoas do género masculino e feminino, que organi-
zam e compartilham suas tarefas e o resultado destas com clientes internos ou externos, sendo
importante a sintonia € boa comunicagao entre os envolvidos para ir ao encontro de metas ou
objetivos coletivos.

Para Robbins (2002, p. 31), “[...] organizacao ¢ um arranjo sistematico de duas ou mais
pessoas que cumprem papéis formais e compartilham um proposito comum”. No desempenho
destes papéis, os individuos t€ém necessidades de alimentar redes e relagdes sociais para a exe-
cucao de projetos, representagodes, circulagao entre um ou mais territérios. Estes grupos podem
ser reconhecidos devido a sua atuacao formal ou informal devido a sua identificagao em prol de
favorecimentos comuns (TEDESCO, 2007).

Com isso, a percep¢ao de que o nao comprometimento de um dos membros pode signi-
ficar o fracasso do grupo, leva a um maior amadurecimento deste grupo, havendo a necessidade
de contribui¢des para um melhor relacionamento interpessoal, considerando o conhecimento,
a participagao e as experiéncias de cada integrante. Diferengas existem e nao serao eliminadas.
Ao contrario, devem ser trabalhadas, permitindo o crescimento uniforme de todos os envolvi-
dos nas atividades coletivas. No entanto, a integracao entre envolvidos nao depende somente
do processo enraizado na organizag¢ao, mas principalmente do relacionamento do grupo e das
preferéncias individuais (GARDNER; KORTH, 1998).

Atualmente, um aspecto que tem recebido esfor¢os em sua compreensao ¢ aquele que
objetiva entender a convivéncia e solugdo de problemas entre pessoas que compartilham o
mesmo ambiente de trabalho. Na area da Administragcdo, o fator humano é determinante no
momento de facilitar ou comprometer o alcance das metas organizacionais. Neste contexto, o
presente estudo busca o entendimento do comportamento dos grupos de trabalho compostos por
representantes do género masculino e feminino e sua interagdo. Com base na importancia das
relagdes de género que permeiam os grupos de trabalho, este estudo tem por objetivo identificar
as preferéncias por género, de homens ¢ mulheres na composi¢ao de grupos de trabalho con-
siderando o comportamento positivo (COMPOS), comportamento antagénico (COMPANT),
fuga fisica (FUGAFIS) e fuga psicologica (FUGAPSIC), nos ambientes organizacionais em
que atuam.

Relagoes de género nas organizacoes

A concepgao do conceito das relagdes de género surgiu através dos movimentos feminis-
tas no decorrer de muitos anos. Especificamente no Brasil, os estudos de género sao consequ-
éncias diretas dos movimentos sociais que aconteceram nas décadas de 1960 e 1970. Este con-
ceito foi inicialmente trabalhado pela Antropologia e Psicanalise, apoiando a construcao destas
relagdes na definicdo da identidade masculina e feminina, justificando a distingdo e hierarquia
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entre os papéis a partir do que ¢ estabelecido como masculino e feminino e o que ¢ destinado a
cada um (GROSSI, 2004).

As relagdes entre género se mostram uteis no processo de compreensao das interacdes
que permeiam os ambientes de trabalho. Estes ambientes sdao constituidos por individuos dife-
rentes e que por normas preestabelecidas tendem a ser politicamente iguais, onde suas vastas
diferencas podem ser motivos de disputas, negociacdes, colaboragdes e conflitos (LOURO,
1996).

Alguns sentimentos, como respeito, cooperagdo, amizade, compreensao, partilha e res-
ponsabilidade sdo necessarios e importantes a experiéncia humana da convivéncia. Ser capaz
de se colocar no lugar do outro, de doar-se, de ser solidario aos pares sao virtudes indispensa-
veis para o convivio em ambientes organizacionais, uma vez que a ideia de género se estabelece
de forma relacional, sempre em contraste com o outro, cuja constru¢ao nao ¢ apenas um fato
biologico, mas algo historicamente construido e que pode ser modificado. Por isso, o estudo
e analise destas relagdes somente ¢ possivel com o entendimento das pessoas, bem como do
movimento historico e cultural no qual estas relagdes ocorrem (LOURO, 2010).

As caracteristicas bioldgicas configuram a primeira diferenga entre o género masculino
e feminino e sdo percebidas e compreendidas de maneiras diferentes de acordo com as inter-
pretacdes de género em cada sociedade ou grupo onde estes estdo inseridos. O reconhecimento
desta diferenca e dos processos de hierarquizacao que esta sofre € um ato social, que tem seu
impacto fortemente percebido em ambientes organizacionais, uma vez que este ambiente ¢ um
local fisico onde estéd presente o género masculino e feminino, evidenciando de forma transpa-
rente as diferencgas existentes (LOURO, 1996).

O ambiente organizacional ¢ fortemente pautado pelas relacdes de género, potenciali-
zando as diferengas entre masculino e feminino. Estas diferencas sao percebidas mais facilmen-
te sempre que se pensa na convivéncia entre grupos sociais, individuos e na coexisténcia social
de forma geral, evidenciando as incompatibilidades nas maneiras de pensar e agir e do que €
natural e instintivo em cada um dos sexos (SCOTT, 1990).

Os integrantes de grupos de trabalho trazem para a organizagdo experiéncias e conheci-
mentos muito diferentes originados de processos educacionais opostos ao se considerar o géne-
ro. Meninos e meninas sdo estimulados de formas diferentes desde o nascimento. E este fator ¢
relevante, pois indica percepgoes diferentes em relacao a tudo o que acontece e em tudo o que
fazem, inclusive suas motivacoes, dificuldades e preferéncias (COLLING, 2004).

Vontades incompativeis, ideias contrarias, preferéncias por grupos ou equipes de traba-
lho do mesmo sexo, ou do sexo oposto geram desentendimentos que nem sempre favorecem a
convivéncia tranquila entre os pares, prejudicando muitas vezes o desenvolvimento dos projetos
no qual as pessoas estdo alocadas. No entanto, os ambientes organizacionais sdo constituidos
pelos géneros que neles circulam, tornando o ambiente propicio para a producao de diferencas
e estabelecendo inclusive o que cada um pode ou ndo fazer e o lugar que cada um deve ocupar.

Grupos de trabalho

Uma das caracteristicas fundamentais dos seres humanos ¢ a sua capacidade de associa-
¢do com seus pares. Esta associacao ¢ uma das maneiras mais basicas de interagao social, sendo
responsavel pela formagao de grupos, em que comportamentos distintos e especificos surgem
através do exercicio desta convivéncia. A variedade e surgimento dos grupos acompanham a
evolugdo da sociedade, visando ao alcance de objetivos especificos e coletivos das organizagdes
de forma geral (MACEDO, 2010).

A principio, estas organizagdes tém seu alicerce na razao, na qual individuos e grupos
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tém suas posicoes e papéis impostos por uma hierarquia que define a divisdo dos trabalhos de
acordo com a capacidade de cada pessoa, procurando atingir as metas propostas, tendo como
base de apoio o comportamento adequado dos individuos. Estas caracteristicas definem a orga-
nizagdo formal ou grupos de trabalho formais, em que os padrdes de relacionamento sao defi-
nidos através de normas impostas pela organizacao, gerando relagdes impessoais, com contatos
indiretos, formais e racionais (KRACKHARDT; HANSON, 1997).

Mesmo com estrutura racional, as organizagdes atuais comportam grupos particulares
formados por individuos que se identificam com outros para a sua constitui¢ao, através de
comportamentos especificos e padronizados, originando a organizac¢ao informal ou grupos de
trabalho informais, que exercem influéncia sobre os grupos formais. Os grupos planejados,
apesar da base racional, tendem a ter o comportamento dos membros vinculados ao contexto
informal, em que os individuos unem-se por valores e afinidades muitas vezes contrarios aos
colocados pela organizag¢ao ou grupos formais. Pode-se entender que a diferenca principal entre
grupos formais e informais € que no grupo formal as regras sdo regulamentadas e nos grupos
informais sao difundidas; sendo que o grupo informal controla o comportamento do individuo,
através de comentarios, reprovagdes ou elogios contrastando com as praticas dos grupos for-
mais (MACEDO, 2010).

Independentemente das caracteristicas do grupo, ¢ importante salientar que trabalhar de
forma coletiva e colaborativa tem se tornado cada vez mais importante a fim de desenvolver
uma série de habilidades necessarias e exigidas no mundo dos negdcios (BACON; STEWART;
STEWART-BELLE, 1998).

Habilidades de gerenciamento, lideranga, comunicagdo, paciéncia, persisténcia, organi-
zagdo e gerenciamento sdo caracteristicas preferenciais das organizagdes na busca por profis-
sionais aptos a desenvolver projetos em equipe. Os conflitos gerados, a partilha de informagdes,
ideias e responsabilidades, preferéncias individuais em trabalhar com uma ou outra pessoa,
um ou outro grupo, sdo situagdes reais do ambiente organizacional e expdem ao grupo a ne-
cessidade de integragdo para o alcance das metas estabelecidas. A convivéncia em sociedade €
caracterizada por conflitos entre o individual e o coletivo, sendo relevante para a vida social,
sendo que parte destes conflitos surgem de normas elaboradas pela propria organizagao (MOS-
COVICI, 1995).

A falta de comprometimento de um ou alguns componentes de um grupo de trabalho
¢ apontada por alguns autores como um dos maiores problemas deste tipo de atividade. Tal
pessoa ¢ identificada como alguém que tira proveito do grupo para satisfazer suas necessidades
pessoais, envolvendo-se pouco ou quase nada na atividade, fazendo com que os outros inte-
grantes desenvolvam sua parte nos trabalhos, afetando a produtividade e desmotivando o grupo.
(MCCORKLE et al.,1999; PFAFF; HUDDLESTON, 2003; STRONG; ANDERSON, 1990).

Preconceitos com relagdo ao género, raga, religido, entre outros aspectos, geram con-
flitos no grupo e a falta de competéncias individuais para a resolucao desta situacao ¢ outro
problema apontado por Forman e Katsky (1986).

Ritmos diferentes de aprendizado, dificuldades no gerenciamento do tempo, compor-
tamentos inadequados ou perturbadores, desorganizagao e falta de foco também prejudicam
o desempenho do grupo. As preferéncias individuais sao fortemente evidenciadas no trabalho
em grupo. Esta preferéncia pode ocorrer na escolha das pessoas que formardo o grupo e, em
seguida, das atividades especificas que cada integrante vai desempenhar. Este aspecto contribui
para uma das principais desvantagens do trabalho em grupo, pois ainda ndo ha compreensao
suficiente destes fatores (STRONG; ANDERSON, 1990).
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Caracteristicas comportamentais e diferencas do género

A divisdo do trabalho de acordo com o sexo, a maior habilidade espacial em homens,
bem como sua autoconfianca e orientacdo para a dominagao, tem sua origem na biologia. Mes-
mo assim, existem muitas diferengas entre os sexos sem relagdo com a biologia e que podem ser
efémeras, como a preferéncia por uma profissao especifica, pelos pares, pelo estilo de roupas,
entre outros fatores (PINKER, 2002).

Estudos definem as caracteristicas de um homem comum através da identificacao de
tracos como competéncia e independéncia. J& a mulher comum ¢ percebida como expressiva e
receptiva (BROVERMAN et al., 1972).

Em outros estudos, descobriu-se que pessoas de ambos os sexos avaliam o trabalho mas-
culino de forma mais positiva do que o trabalho feminino. Atribuir a autoria de um artigo a um
homem fez com que mulheres o avaliassem de forma superior ao mesmo artigo anteriormente
atribuido a uma mulher, evidenciando o sentimento de inferioridade e preconceito em relacao
ao proprio género. Em outra pesquisa, que verificou a reacdo de alunos em uma palestra na qual
palavras idénticas foram usadas por um palestrante homem e uma palestrante mulher, estas fo-
ram recebidas de formas diferentes pelos ouvintes, sendo mais bem aceitas quando usadas pelo
homem. Seguindo esta linha, o estudo sugere que, em uma discussdo, as ideias propostas por
mulheres tém menor probabilidade de serem adotadas do que as ideias masculinas. Estes apon-
tamentos tendem a avaliar mais favoravelmente os homens, mesmo que estes tenham o mesmo
desempenho identificado nas mulheres (ROSEN; JERDEE, 1974).

Maccoby e Jacklin (1974a) contribuem com estudos anteriores através de pesquisa cujo
resultado revela que homens e mulheres tratam os membros do sexo oposto de acordo com a
atratividade fisica, motivando-os na confirmacao de seus esteredtipos. A grande contribui¢ao
deste estudo ¢ o fato de tratar como mito a maioria das crengas populares sobre as diferengas
entre os sexos, evidenciando que as pessoas tendem a notar as evidéncias de acordo com suas
expectativas, ignorando as evidéncias que nao as confirmam.

Analisando-se as diferencas bioldgicas entre os géneros, varios aspectos de igualdade
sdo apontados: homens e mulheres tém o mesmo nivel médio de inteligéncia, sdo iguais nas
emocdes basicas, sua percep¢do de mundo ¢ a mesma, se sacrificam pelos filhos de forma se-
melhante, buscam as mesmas caracteristicas na escolha por parceiros e competem por status.
No entanto, suas estruturas mentais sdo diferentes. Homens tendem a competir mais uns com os
outros, utilizando-se muitas vezes de atitudes agressivas, sendo que as mulheres adotam mais
a agressao verbal (PINKER, 2002). Homens estdo mais propensos a correr riscos € sdo mais
agressivos, competitivos e especialistas em tarefas. Mulheres sdo mais expressivas e valorizam
mais o aspecto socioemocional (DALY; WILSON, 1985).

Com relagdo aos processos comunicativos envolvidos no relacionamento de homens
e mulheres no ambiente de trabalho, pesquisas demonstram que homens tém mais iniciativa
do que as mulheres. As mulheres observam mais as outras pessoas do que os homens, sdo
mais sorridentes e proximas e compartilham mais as preocupagdes, se importam mais com 0s
sentimentos e percepcdes alheias e tém maior capacidade para estabelecer relagdes. Homens
usam por um tempo maior um tipo de linguagem que coloca em evidéncia seus conhecimen-
tos e habilidades e, geralmente, dominam e controlam as conversas. Em grupo, falam mais do
que as mulheres, desencorajando-as e interrompendo seu discurso com frequéncia (BARON;
COHEN, 2004).

Desta forma, o conceito de género torna-se imperativo, pois define o modo como ho-
mens e mulheres sdo percebidos pelos outros e por eles mesmos, principalmente no ambiente
corporativo.
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Muitos homens julgam que o mundo dos negocios nao ¢ lugar para mulheres e que nao
as querem neste meio atuando como seus pares. Tanto que em caso de substitui¢cdes preferem o
género masculino por achar mais facil compartilhar suas crengas, valores e metas com homens
do que com mulheres (KANTER, 1977).

Do ponto de vista das taticas de influéncia, por tradi¢do, a lideranca ¢ uma caracteristica
mais facilmente percebida como uma iniciativa masculina (CARLI; EAGLY, 2001). Isso induz
muitas vezes ao entendimento de que homens sao mais competentes do que as mulheres e que
podem agir com mais autoridade do que elas. As pessoas geralmente se mostram mais favora-
veis a influéncia e lideranca dos homens. Analisando o papel do género na influéncia social, os
mesmos autores relatam que os homens influenciam mais as outras pessoas do que as mulheres
e afirmam que isso ocorre porque na maioria das vezes elas sdo consideradas menos compe-
tentes — e que, quando sdo vistas com a mesma competéncia, sao apontadas como infratoras
de regras determinadas para o papel de cada género. Com base nisso, atestam que os homens
dependem menos de sua forma de comunicagao para exercer influéncia do que as mulheres.

No que diz respeito aos padrdes tradicionais de comportamento de homens ¢ mulheres,
as pesquisas caracterizam as mulheres como predominantemente cooperativas, em contraste
com o comportamento competitivo dos homens. Mulheres negociam mais, objetivando os re-
sultados, enquanto que os homens adotam outras estratégias para vencer (MACCOBY; JA-
CKLIN, 1974b). Os mesmos autores descobriram que mulheres se consideram mais eficientes
com competéncias sociais, € que os homens se consideram fortes e dominantes e mais agressi-
VOs.

Com interesse especifico em investigar e diferenciar os tipos de comportamento, Lehman
e Simpson (1992) identificaram quatro categorias de comportamento apresentados por indivi-
duos para se posicionarem quando da necessidade de escolherem ou se integrarem em um
grupo. Tais comportamentos sdo: o comportamento positivo (COMPOS), comportamento anta-
gbonico (COMPANT), fuga fisica (FUGAFIS) e fuga psicologica (FUGAPSIC), que sao objetos
de estudo na presente pesquisa.

Para os autores, o comportamento positivo (COMPOS) esté relacionado com a execugao
de tarefas além do solicitado, em que individuos da organizacao se predispdem a negociar me-
lhorias em atividades de trabalhos de forma voluntaria.

O comportamento antagéonico (COMPANT) ¢ atribuido a desobediéncia com relagao a
gestao superior, espalhar fofocas infundadas, fomentar discussdes entre colegas e desrespeitar
normas da organizacado (LEHMAN; SIMPSON, 1992).

A fuga fisica (FUGAFIS) implica nas atitudes de desrespeito a horarios, ampliagdes de
horérios durante a folga, sejam estas para fins de almogo ou descanso. Utilizar equipamentos
de forma indevida, sem autorizagao de superiores, denomina-se comportamento antagénico, de
acordo Lehman e Simpson (1992).

O comportamento de fuga psicologica (FUGAPSIC) relaciona-se a desconcentragdo e
desinteresse na realizacao de suas atividades durante o trabalho, conversar sobre assuntos que
nao dizem respeito ao interesse da organizagdo, maior interesse na resolugao de suas atividades
pessoais do que naquelas relacionadas com as suas tarefas e objetivos da empresa (LEHMAN;
SIMPSON, 1992).

Método
Para que pudesse ser alcangado o objetivo do estudo, foi realizada uma pesquisa descri-

tiva com método quantitativo. Para Vieira (2002), as pesquisas descritivas apresentam interesse
pelas relagdes entre variaveis, podendo aproximar-se das pesquisas experimentais. No caso des-
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te estudo, a descri¢ao levaria em consideragao as variaveis que pudessem impactar no processo
de decisao por géneros para parcerias de trabalho.

O método quantitativo “[...] se caracteriza pelo emprego de quantificagdao tanto nas mo-
dalidades de coleta de informagdes quanto no tratamento dessas informagdes por meio de téc-
nicas estatisticas”. (TEIXEIRA; PACHECO, 2005, p. 60). A técnica utilizada foi survey, que,
de acordo com Malhotra (2001), se baseia no questionamento aos participantes com pergun-
tas relacionadas ao comportamento, intengdes, atitudes, percepgao, motivagodes, caracteristicas
demograficas e de estilo de vida; no caso especifico desta pesquisa, conforme percepcao dos
empregados da empresa objeto de estudo.

Os alunos do curso de graduagdo em Sistemas de Informacao e de Administragdao da
Assevim, na cidade de Brusque, Santa Catarina, foram os sujeitos sociais participantes da pes-
quisa, estando estes empregados e com relagdes de trabalho com outras pessoas do mesmo
ambiente corporativo. No total, foram pesquisadas 385 pessoas, sendo 231 mulheres ¢ 164
homens. Os dados foram coletados em fevereiro de 2016, sendo o corte transversal.

Os dados foram coletados por meio de um questionario validado e adaptado dos estudos
de Lehman e Simpson (1992), os quais utilizaram 22 questdes para descrever os comporta-
mentos no ambiente de trabalho, agrupadas em quatro dimensodes. As dimensodes do referido
questionario referem-se a comportamento positivo (5 questdes), comportamento de fuga psi-
cologica (8 questdes), comportamento de fuga fisica (4 questdes) e comportamento antagdnico
(5 questoes).

O comportamento positivo pode ser entendido como a realizacdo de tarefas a mais do
que o solicitado, apresentagdo como voluntario para realizagao de tarefas e a negociagao com
superiores para melhorar as condi¢des de trabalho e da realizagao das atividades. Por comporta-
mento de fuga psicologica entende-se a desconcentracdo na execugao de atividades, conversas
com colegas de trabalho no ambiente organizacional sobre assuntos sem relevancia para as
tarefas cotidianas, desisténcia de participar de alguns trabalhos sem dar explicagdes, gasto da
maior parte do tempo resolvendo assuntos pessoais do que comprometido com os objetivos
da organizacao, realiza as tarefas com menos esfor¢os do que o necessario e deixa que outras
pessoas fagam seu proprio trabalho. J& a fuga fisica é representada pela saida do ambiente de
trabalho antes do horario permitido, atrasos nos horarios de almogo ou periodos de descanso,
tomada de equipamentos emprestados sem permissao ¢ manter-se adormecido no ambiente
de trabalho. Por fim, comportamento antagonico refere-se a desobediéncia das instrugdes dos
gestores, disseminacao de rumores ou boatos infundados, discussdes com colegas de trabalho e
enfrentamento quanto as regras e politicas da organizacdo (LEHMAN; SIMPSON, 1992).

As questdes foram apresentadas com opgdes de respostas escalonadas em cinco pontos
sendo 1 para Concordo Totalmente e 5 para Discordo Totalmente. A inversao da escala, do que
se tem tradicionalmente como 1 para Discordo Totalmente e 5 para Concordo Totalmente, se
deu na expectativa de evitar o condicionamento dos respondentes que sempre utilizaram esta
ordem de medida para assinalar questionarios.

Os dados foram tabulados em planilha eletronica, que foi importada para o software es-
tatistico LHSTAT v 2.4 para inicio das analises. Como técnica de analise, utilizou-se a Arvore
de Decisao, no intuito de verificar os constructos relevantes no momento da escolha de ambos
os géneros para constituicdo de equipes ou colegas de trabalho. Os graficos que ilustram a arvo-
re de decisdao foram construidos manualmente amparados nos relatorios emitidos pelo software
estatistico.

A andlise dos dados foi descrita seguindo a sequéncia de constructos utilizados por ho-
mens e mulheres no processo de tomada de decisdo.
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Analise dos resultados

Neste topico, serdao apresentados os principais resultados alcancados na pesquisa que diz
respeito a preferéncia por género como parceiro de trabalho.

Analisando os questionarios preenchidos por pessoas do género feminino, observou-se
que as mulheres sao mais sensiveis a percep¢ao de comportamento positivo (COMPOS) den-
tro das organizagdes. Esta afirmagao pdde ser evidenciada por meio da arvore de decisdo, a
qual indica que dos cinco niveis de comportamento positivo constantes no questionario, quatro
foram percebidos de forma representativa. Pode-se ainda afirmar que, dentre os constructos
pesquisados, conforme descrito na metodologia, ha uma hierarquia no processo de decisao que
justifique a escolha por género. Sendo assim, o comportamento positivo (COMPOS), compor-
tamento antagonico (COMPANT), fuga fisica (FUGAFIS) e fuga psicologica (FUGAPSIC)
apresentam-se como elementos sequenciais na decisao de escolha por género, conforme apre-
sentado na Figura 1.

Esta figura demonstra as relagdes entre constructos que justifiquem a preferéncia das
respondentes quanto a escolha por géneros para realizacao de atividades profissionais. Foram
apresentadas as relagdes que obtinham grau de explicacdo superior a 2%. As demais relagdes
nao foram apresentadas graficamente por considerar que estas nao expressavam significancia
de resultados.

Figura 1. Preferéncia por género na percepc¢ao de mulheres
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Fonte: Dados da pesquisa

Dos questiondrios respondidos por pessoas do género feminino, 24% destes indicaram
preferéncia em trabalhar com pessoas do mesmo género concordando totalmente que mulheres
sdo mais solicitas e mais dedicadas ao trabalho (COMPOS) do que pessoas do género mas-
culino, ou seja, mulheres apresentam comportamento positivo ao trabalho. Tendo por base o
mesmo constructo de andlise, apenas 6,5% das mulheres preferem trabalhar com homens, mas
discordam parcialmente sobre a dedicacdo efetiva destes no ambiente corporativo.
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Percebe-se ainda que 9,1% das mulheres preferem trabalhar com pessoas do mesmo
género, concordando parcialmente sobre a dedicagdo das mulheres ao trabalho com comporta-
mentos positivos, mas também concordam parcialmente que mulheres apresentam comporta-
mentos antagonicos, caracterizados por discussdes com outros colegas de trabalho, desobedién-
cia a regras e a politicas organizacionais e por difundir boatos infundados.

Hé uma significante preferéncia de trabalho com mulheres considerando trés construc-
tos de analise, que sdo: comportamento positivo, comportamento antagonico e fuga fisica. Por
meio destes constructos, 20,4% das mulheres respondentes declaram que concordam parcial-
mente sobre o comportamento positivo do género feminino em ambiente organizacional, nao
percebem comportamentos antagdnicos, mas concordam parcialmente que mulheres deixam
seu ambiente de trabalho antes do término do expediente sem pedir permissao ou demoram
mais tempo no almoco do que o permitido, caracterizando fuga fisica (FUGAFIS). Quase na
mesma linha de decisdo encontram-se 16% das mulheres que ndo percebem comportamento
antagdnico ou fuga fisica em mulheres parceiras de trabalho.

Observa-se que uma menor quantidade de mulheres declara a preferéncia de parcerias
ou atividades em grupo com pessoas do género masculino. Das mulheres que apontaram tal
preferéncia, apenas 2,2% indicam o comportamento de fuga psicologica como elemento que
deva ser levado em consideragdo no momento da escolha. Salienta-se que 11% das mulheres
preferem trabalhar com homens, mas nao percebem comportamento positivo ou auséncias do
ambiente de trabalho ilicitamente por parte destes.

De uma forma geral, 70% das mulheres declararam a preferéncia por género feminino
como parceiro de atividades laborais. Dos 30% que indicaram preferéncia por género masculi-
no, observa-se que a rota de decisao ou a complexidade do modelo indicador da preferéncia se
da de forma mais simples, ou seja, menos constructos sao levados em consideracao no momen-
to da decisd@o. Considerando os ramos da arvore de decisdo menores que 2% que ndo foram
grafados e os apresentados na Figura 1, pode-se afirmar que 59% das mulheres que declararam
preferéncia de trabalho com parceiros do género masculino consideraram apenas dois construc-
tos na tomada de decisao (comportamento positivo e comportamento de fuga fisica).

Em uma segunda analise, considerando os questionarios respondidos por homens, ob-
serva-se que a percep¢ao masculina esta mais associada a constructos visiveis (fuga fisica) e em
menos niveis, ou seja, ha objetividade e consequentemente menos complexidade no processo
de escolha por género como colegas de trabalho.

Conforme a Figura 2, 5% dos homens preferem trabalhar com homens e discordam
parcialmente que o género masculino tenha comportamento de fuga durante o periodo de re-
alizacdo das atividades laborais. Em contrapartida, 23% dos homens preferem trabalhar com
mulheres, nao percebem comportamentos que sejam contrarios as normas € as politicas orga-
nizacionais, mas concordam parcialmente que o género feminino apresenta comportamento de
fuga durante o trabalho.
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Figura 2. Preferéncia por género na percep¢ao de homens
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Fonte: Dados da pesquisa

Por meio da Figura 2, compreende-se que em 10% dos casos em que homens expres-
saram preferéncia por mulheres na formacgao de equipe de trabalho, mais constructos foram
levados em consideragdo, ou seja, na escolha de pessoas do género feminino os homens de-
monstram ser mais analiticos do que na escolha por género masculino.

Evidencia-se ainda que, em geral, homens ndo percebem comportamento de fuga em
pessoas do mesmo género, mas 15% concorda parcialmente que homens possuem compor-
tamentos antagonicos as condig¢des do trabalho, enquanto 36% que escolheram homens nao
emitiram opinido a respeito.

Em suma, 61% dos homens preferem trabalhar com homens analisando apenas dois
constructos. Destes, 86% foi analisado, tendo por base a fuga fisica e 0 comportamento antago-
nico; enquanto os 39% restantes que preferem mulheres tomam decisdo baseados em dois ou
trés constructos (FUGAFIS, COMPANT e COMPOS).

Quanto a objetividade apresentada no modelo de decisdo masculina, a sequéncia de
constructos que sao relevantes na percepgao destes ¢ fuga fisica, comportamento antagonico e
comportamento positivo. Ressalta-se que o comportamento psicolégico nao foi relevante como
unidade de analise em nenhuma das decisdes apresentadas por homens.

Consideracoes finais

Acreditamos que os resultados apontados por esta pesquisa contribuem significativa-
mente para o melhor entendimento da efetividade de comportamentos e preferéncias de homens
e mulheres nos ambientes organizacionais, devido a escassez de trabalhos explorando os crité-
rios abordados.

Perante a relevancia dos percentuais apresentados, constata-se que as mulheres, em sua
maioria, preferem trabalhar com mulheres e igualmente acontece no caso dos homens, que
preferem trabalhar com homens. As mulheres basearam suas escolhas no comportamento posi-
tivo, no comportamento antagdnico e na fuga fisica. Para os homens, a escolha de seus grupos
baseou-se na fuga fisica e no comportamento antagdnico, evidenciando um processo de escolha
menos complexo do que as mulheres.

As preferéncias individuais por um dos géneros para a realizagdo de trabalhos em grupo,
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bem como a percepgdo que o sexo masculino ou feminino tem em relagdo ao género oposto,
pode comprometer o andamento de projetos quando esta percepcao se torna preconceituosa ou
gera conflitos que tornam invidvel o processo de gerenciamento de um grupo.

O resultado desta pesquisa ndo aponta para situagdes extremas, relacionando questdes
negativas a apenas um dos géneros, pois se percebe, pelos dados analisados, equilibrio nas
respostas. Para a realizagdo de pesquisas futuras, a sugestdo ¢ replicar a pesquisa em outras or-
ganizagdes e também verificar a percepcdo do género em organizacdes de grupos de trabalhos
virtualizados, onde a convivéncia ocorre com menos frequéncia, o que poderia alterar a percep-
¢do dos envolvidos em relacdo ao género oposto.
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