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Resumo

Com o passar dos anos, houve uma mudanca na estrutura familiar, assim como o
senso de responsabilidade e motivacdes dos homens e das mulheres, em relacdo ao
trabalho e a familia. Esta mudanca se distancia dos papeis impostos pela ideologia de
género, que atribui funcBes definidas, onde o homem seria responsavel pela salude
financeira da familia, e a mulher por cuidar do ambiente familiar, dar suporte aos filhos
e ao marido. Dada esta mudanca, houve o aumento da dificuldade na gestéo da interacao
trabalho-familia.

Nesse ambito, o presente estudo tem como objetivo avaliar em que medida o
sexismo influencia o julgamento social, além do sentimento de empatia e o0 grau de
responsabilidade para com os individuos que violam os papeis de géenero, no ambito da

interacdo do conflito trabalho-familia.

Para isso, foi realizado um estudo com 120 participantes, de ambos os géneros, de
nacionalidades portuguesa e brasileira, envolvendo 4 condigdes diferentes, selecionados
por conveniéncia, que responderam a um instrumento de operacionalizacdo das variaveis

referidas e itens relativos as carateristicas biograficas.

Os resultados revelam existem diferencas de resultados em funcdo do género, o
alvo masculino é avaliado de forma mais negativa por se ausentar no trabalho do que o
alvo feminino. Alem disso, as mulheres séo as participantes que avaliam o alvo de forma

mais positiva, e 0s participantes masculinos avaliam o alvo de forma mais negativa.

Palavras-chave: ldeologia de Género; Conflito Trabalho-familia; Suporte

organizacional; Julgamento social.



Abstract

Over the years, there has been a change in the family structure, as well as men's
and women's sense of responsibility and motivations in relation to work and family. This
change distances itself from the roles imposed by gender ideology, which assigns defined
roles, where the man would be responsible for the financial health of the family, and the
woman for taking care of the family environment, supporting the children and the
husband.

There was an increase in the difficulty in managing the work-family interaction.
In this context, the present study aims to assess the extent to which sexism influences
social judgment, in addition to the feeling of empathy and the degree of responsibility
towards individuals who violate gender roles, in the context of the work-family conflict

interaction.

A study was carried out with 120 participants, of both genders, of Portuguese and
Brazilian nationalities, involving 4 different conditions, selected for convenience, who
responded to an operationalization instrument of the aforementioned variables and items

related to biographical characteristics.

The results reveal that there are differences in results according to gender, the
male target is evaluated more negatively for being absent from work than the female
target. In addition, women are the participants who evaluate the target more positively,

and male participants evaluate the target more negatively.

Keywords: Gender Ideology; Work-family conflict; Organizational support; Social
judgment.
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Introducéo:

De acordo com a ideologia de género, os homens sdo os responsaveis pelo bem-
estar econémico da familia e as mulheres pelos cuidados com a casa, com os filhos e
marido (Miskolci 2018). Com as mudangas da estrutura familiar e com as
responsabilidades e motivacdes profissionais e familiares de ambos 0s géneros, a pressao
para 0s homens serem bons pais e maridos (sem deixar de ser profissionais competentes)
e as mulheres serem profissionais e contribuirem para o sustento da familia (sem deixarem
de serem boas mées e esposas) tem aumentado a dificuldade na gestdo da interacdo
trabalho-familia (llies et al. 2012) e, em consequéncia, os conflitos intrapessoais.
Paralelamente a importancia que o trabalho e a carreira assumem na vida de cada um
persiste um julgamento social que cria pressdo para o cumprimento de papéis. O
julgamento social, apoiado em atitudes sexistas, desempenha um papel importante nos
comportamentos sociais e tem sido estudado na percecdo de homens e mulheres que

violam os papeis de género (e.g., Bridges et al. 2002).

As expetativas dos papeis do homem e da mulher, geradas pela ideologia de
género, em relacdo ao trabalho, comportam para o meio laboral, o conflito trabalho-
familia. O conflito trabalho-familia inclui-se nas exigéncias do trabalho, conforme
considerado em varios modelos, tais como o Job Demands-Resources (JD-R, Bakker &
Demerouti, 2007) que apresentam o conflito trabalho-familia como um elemento de
exigéncia do trabalho e o suporte organizacional de colegas e chefias como um recurso

independentemente do género.

No entanto, poucos estudos tém mostrado de que forma o julgamento social
influéncia a pressdo para darem apoio e percecdo dos colegas ausentes por motivos
familiares. Dessa forma, é fundamental analisar em que medida o julgamento dos colegas
sobre os colegas que se ausentam no trabalho por conta de problemas familiares, ou
colegas que precisam de suporte. Com base na ideologia de género que refere que homens
devem ser os responsaveis financeiros da familia e pelo trabalho, e mulheres devem
cuidar da casa e da familia, assume-se que quando homens e mulheres estdo ausentes do
trabalho por motivos familiares séo avaliados de forma diferente e a disponibilidade dos
colegas para apoio é diferente. Ou seja, quando 0s homens faltam ao trabalho serdo

avaliados de forma mais negativa, comparativamente com as mulheres quando faltam ao
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trabalho. Alem disso, é importante estudar o sentimento de empatia e o grau de
responsabilidade para com os individuos que violam os papeis de género, no &mbito da

interacdo do conflito trabalho-familia.

No primeiro capitulo, é realizada uma revisdo de literatura, fundamentando o contetido
abordado e a pertinéncia do estudo, além dos objetivos de investigacdo e as definidas
hipoteses. Nesse sentido, abordamos a ldeologia de género, o sexismo ambivalente, o

conflito trabalho-familia e por fim, o suporte organizacional

No segundo capitulo é realizado um estudo empirico, no qual é apresentada a
metodologia, onde descrevemos a nossa amostra, de 120 participantes, 0s instrumentos
que medem as variaveis utilizadas no estudo, os procedimentos de recolha e analise dados

e ainda a apresentacédo e analise dos resultados.
No terceiro capitulo, por fim, é realizada uma discussao dos resultados que permitem

confirmar as nossas expectativas e as suas implicagdes cientificas e praticas, alem de

apresentar propostas para futuros estudos no final.
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1-Enquadramento Teorico:
1.1-1deologia de género

Foi no ambiente académico nos estados unidos, a partir dos anos 1970, que o
termo “género” surgiu, sendo usado para diferenciar o dimorfismo sexual da espécie

humana, e os papéis sociais associados a mulheres e homens.

Este termo questionou o entendimento convencional, onde 0s papéis sociais sd&o um
reflexo do dimorfismo sexual. Esse questionamento € uma marca do feminismo
contemporaneo, onde surge a emblematica frase: “nao se nasce mulher: torna-se mulher”
de Simone de Beauvoir (1949). No “tornar-se”, Beauvoir destacou que a identidade é uma
construcdo social, guiada por diferentes estimulos, expectativas e oportunidades. Uma
mulher ndo é definida por seus orgaos reprodutivos, mas por sua adequacdo a um papel

determinado pela sociedade. E essa reflexao condensada no conceito de “género”.

A ideologia de género é uma expressao usada pelos criticos de que o género € o resultado
da construcdo social. Para os defensores dessa “ideologia”, ndo ¢ apenas o genero
masculino e feminino, mas uma dimensdo mais ampla do que as identidades masculinas
ou femininas. A chamada “ideologia de género” representa o conceito de manutengdo da
identidade de género. Ela abraca a ideia de que todos 0s homens sdo criados iguais e que
as definicbes de masculino e feminino sdo produtos culturais e histéricos do
desenvolvimento social. 1sso significa que a perce¢do de uma pessoa sobre seu género
ndo € uma escolha, mas uma compreensao de quem ela € e como ela se vé como individuo,

independentemente de seu sexo bioldgico.

O papel do homem e da mulher através da ideologia de género, é constituido
culturalmente e muda conforme a sociedade e o tempo (Diaz et al.1998). As relac6es de
género sdo produto de um processo pedagdgico que se inicia no nascimento e continua
ao longo de toda a vida, reforcando a desigualdade existente entre homens e mulheres,
principalmente em torno a quatro eixos: a sexualidade, a reproducéo, a divisao sexual do
trabalho e o ambito publico (Diaz et al.1998).

As mulheres, portanto, se atribui o ficar em casa, cuidar dos filhos e realizar
o trabalho doméstico, sendo desvalorizadas pela sociedade em ambitos profissionais,
criando uma clara desvantagem em relagcdo aos homens, que por sua vez, tem o papel

social de sustentar financeiramente a familia, associados ao trabalho e ao meio
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profissional (Diaz et al.1998). A situagdo nos ultimos tempos tem mudado e cada vez
mais um numero maior de mulheres estdo ingressando no mercado de trabalho, no
entanto, as desigualdades ainda permanecem. Ainda existem diversos obstaculos que as

mulheres enfrentam no campo profissional.

1.2-O Conflito trabalho-familia

O dominio trabalho e a familia representam dois aspetos centrais na vida da
maioria das pessoas (Aguiar 2012). Dessa forma, questdes ligadas a essas esferas impactam
grande parte das pessoas, independentemente de nivel educacional, sexo, renda, ocupagéo
oureligido (McMillan et al.2011). Trabalho e familia hd muito sdo vistos prioritariamente
como campos de estudo separados, e somente nas ultimas décadas — comecando com a
promoc&o de mudancas sociais e econdmicas na proximidade dos dois campos —comegou
a se formar um novo campo de estudo, que integra temporalmente, dedicado ao estudo
dos varios mecanismos de ligacdo entre estas duas importantes areas da vida (Allen et
al.2011).

Entre os trabalhos realizados neste campo, destaca-se o estudo de Greenhaus e
Beutell (1985), principalmente pelas diferentes normas e exigéncias que facilitam o que
os autores chamam de conflito trabalho-familia. Greenhaus e Beutell (1985) definem o
conflito trabalho-familia como um conflito de papéis no qual o trabalho e o estresse
familiar sdo até certo ponto incompativeis. Na mesma obra, os autores propdem um
modelo explicativo para predizer um fenbmeno que se tornou hegeménico e continua a
servir de base tedrica para muitos trabalhos atuais (por exemplo, Aguiar, 2012; Oliveira
et al. 2013; Silva & Silva, 2015). De acordo com esse modelo, o conflito deve ser
entendido como um fendmeno complexo composto por duas caracteristicas principais:
bidimensionalidade e multidimensionalidade. A primeira caracteristica decorre da no¢do
de que o trabalho prejudica a familia e que as demandas familiares dificultam as
atividades laborais. A natureza multidimensional, por sua vez, refere-se as trés naturezas
que podem ser a origem do conflito em cada direcdo: tempo, tensdo e comportamento.
Dessa forma, a participacdo em um papel pode: limitar o tempo disponivel para outros

papéis; aumentar a tensdo e interferir na capacidade de desempenhar outros papéis;

14



porém, estimular comportamentos incompativeis com outros papéis (Barnett & Gareis,
2006).

Apesar de que a perspetiva do conflito ainda seja predominante no campo de
estudo sobre as inter-relagdes dos dominios ocupacional e familiar, um novo panorama
vem sendo desenvolvido, com o objetivo de expandir a a compreensao dessas relacoes.
Trata-se de uma perspetiva positiva que defende que, ao contrario do que tem sido
amplamente divulgado na literatura, trabalho e familia nem sempre estdo em competicédo
e podem influenciar-se positivamente de varias maneiras (Barnett & Hyde, 2001;
Bhargava & Baral, 2009; Greenhaus & Powell, 2006). Embora a teoria do conflito se
baseie na teoria da escassez - que considera a forca humana como um recurso
relativamente limitado -, uma abordagem positiva trabalho-familia aceita o0 pressuposto
de que a forca humana € uma fonte de grande elasticidade. Portanto, ao participar de
muitas atividades, a pessoa tem a oportunidade de aumentar sua energia, o que reflete sua
saude fisica e mental, além de estimular o desenvolvimento de novos conhecimentos e
habilidades (Barnett & Gareis, 2006).

Segundo Thomas & Ganster (1995), o conflito trabalho familia € uma fonte de
stress mental e fisico, que afetam em simultdneo o campo familiar e o ambiente de
trabalho. Este conflito é identificado como gerador de consequéncias negativas, que vao
desde o0 aumento dos riscos de satde dos pais trabalhadores, diminuicdo do desempenho

dos papéis parentais, diminuicdo da produtividade, absentismo e até mesmo turnover.

No sentido de promover politicas amigas da familia mais ajustadas e eficazes na
procura do bem-estar e da qualidade de vida dos individuos, é imprescindivel
compreender as variaveis que predizem o sentimento desses conceitos associado ao

conflito trabalho-familia.

A intensificacdo do tempo de trabalho e as crescentes demandas por resultados
tém exercido fortes pressdes sobre a forca de trabalho (Burke, 2009; Cappelli, 1999;
Pochmann, 2002; Rosso, 2008)

Mudangas na estrutura demografica da populagéo, incluindo a maior insercéo da

mulher no mercado de trabalho (Araujo & Scalon, 2005), o aumento do nimero de casais
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em que ambos trabalham e buscam investir em suas carreiras (Santos & Casado,
2011), além do envelhecimento da populagdo (Beauregard & Henry, 2009), que
implica em maiores responsabilidades em relacdo ao cuidado com idosos
(Premeaux et al. 2007), também tém suscitado pesquisas voltadas a investigar a
interface entre os dominios trabalho e familia. Contribui ainda para esse problema
a disseminacdo de inovagdes tecnoldgicas, especialmente tecnologias de
comunicacdo mdvel, que permitem ao trabalhador estar permanentemente

disponivel para atender a demandas profissionais (Cavazotte et. al.2009).

Mudangas no mundo do trabalho, amplamente discutidas por Cappelli
(1999) e Pochmann (2002), entre outros, tém ampliado as exigéncias sobre 0s
trabalhadores (Burke, 2009) e gerado impactos sobre a qualidade de vida no
trabalho. Isso inclui o problema do conflito trabalho-familia, que ocorre quando o
excesso de demandas oriundas do trabalho dificultaria o exercicio de papéis
pessoais, tais como os cuidados com os filhos e outros dependentes. As mudancas
observadas na estrutura das familias, por sua vez, vém contribuindo para o
problema do conflito familia-trabalho, observado quando as responsabilidades
familiares prejudicam o desempenho no trabalho (Carre et al. 2008). No passado,
a estrutura familiar classica era composta pela figura do homem provedor e pela
mulher que se dedicava as tarefas do lar. Atualmente, verifica-se a maior
participacdo de mulheres na forca de trabalho, mais familias monoparentais
(Araujo & Scalon, 2005) e mais pessoas com responsabilidades de cuidar de pais
idosos (Premeaux et al., 2007). Essa menor separacdo entre papéis profissionais e
pessoais implicaria numa maior possibilidade de ocorréncia de conflitos entre

esses dois universos.

Diversas respostas sociais, politicas e organizacionais (no sentido de
facilitarem a gestdo destes campos), surgiram devido a emergéncia do conflito
trabalho-familia. Além das mudancas resultantes de alteracGes no enquadramento
legal, muitas empresas adotam, por sua iniciativa, outras politicas e praticas com
o0 intuito de facilitar a conciliacdo do trabalho com a familia, designadas por

politicas “amigas da familia”.
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Segundo Albrecht (2003), estas politicas adotam um conjunto de estratégias empresariais
que tém por objetivo responder as preocupagdes dos trabalhadores relativamente as suas
responsabilidades familiares, ajudando-os a equilibrar o papel profissional com as suas necessidades
pessoais e familiares. S8o politicas de conciliagdo, integracdo, articulacdo ou harmonizacdo do

trabalho n&o trabalho ou trabalho-vida (Lewis et al. 2001).

Estas politicas referem-se a praticas de suporte a familia que tem como objetivo ajudar a
gestdo das responsabilidades familiares, o que conduz a um melhor funcionamento neste dominio
(Thomas & Ganster, 1995). Vérios estudos tém verificado consequéncias positivas como resultado
da disponibilizacdo e da utilizagdo de alguns destes beneficios organizacionais (Thompson, Beauvais
& Lyness, 1999; Grzywacz & Marks, 2000; Carlson, Kacmar, Wayne e Grzywacz 2006; Shockley
& Allen, 2007). A disponibilizacdo destes beneficios pode significar para os trabalhadores que a
organizacdo se preocupa com eles e por isso diminuir a influéncia negativa do trabalho para a familia
(Grover & Crooker cit. por Allen 2001), e dessa forma, aumentando a perce¢do do suporte

organizacional nos trabalhadores.

1.3-Suporte organizacional

De acordo com Eisenberg et al. (1986), o suporte organizacional refere-se a percecdo dos
trabalhadores sobre a qualidade do tratamento que recebem da organizacdo em troca do esforco que
o trabalhador exerce em seu trabalho. Essas percecdes sdo baseadas em termos de frequéncia,
intensidade e sinceridade do desempenho organizacional, reconhecimento, recompensas materiais e
sociais por seus esforcos. De acordo com essa visdo, uma boa percecdo do suporte organizacional
fortalecera as expectativas de resultado do esforco dos funcionarios e o envolvimento emocional.
funcionarios e organizac@es, levando a um maior esfor¢o dos funcionarios para atingir os objetivos

organizacionais.

Segundo Eisenberg et al. (1986), os trabalhadores e as organizacbes sdo
caracterizados por relacdes de troca marcadas por expectativas de reciprocidade. Segundo
Gouldner (1960), a reciprocidade é uma norma social, embora isso ndo acontega com
todas as interacdes sociais. Essa expectativa de reciprocidade também ocorre por parte

dos colegas de trabalho, nesse contexto, a reciprocidade é definida como um padréo de
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troca interdependente entre duas unidades sociais. Gouldner (1960) apresenta uma
abordagem funcionalista, onde sugere que que uma unidade social torna-se melhor em
ajudar outra unidade social quando esta ajuda é reciproca Sendo assim, 0 apoio
oferecido aos colegas, e o apoio esperado por parte dos colegas, séo duas
componentes que relacionam entre si, sendo diretamente proporcionais, quanto

maior o apoio oferecido aos colegas, maior o suporte esperado.

Um estudo de Grzywacz e Marks (2000) descobriu que os recursos no local
trabalho apresenta uma forte correlagcdo com a influéncia positiva do trabalho na
familia entre homens e mulheres. Por outro lado, o estudo de Carlson et al. (2006),
mostrou que o trabalho fornece aos individuos beneficios organizacionais que
podem ser usados melhorar a funcionalidade e a qualidade de vida em outros
dominios, como na familia. De acordo com Honeycutt e Rosen (citado por
Shockley & Allen, 2007), o trabalho Um dos principais beneficios da organizacéo
é facilitar a capacidade humana cuidar dos assuntos familiares sem deixar de
cumprir as obrigacdes de trabalho. No entanto, algumas organizac¢des vao além de
estabelecer beneficios organizacfes e mudar a cultura organizacional para melhor
familia (Bailyn cit. por Clark, 2001).

Thompson et al. (1999), desenvolveu e usou uma medida de cultura
familia no trabalho, definida como “visdes, crengas e valores compartilhados em
relacdo a medida em que a organizacao apoia os valores integracao trabalhador-
familia e vida profissional” (p. 394). Conforme autores, a cultura do trabalho
familiar € composta por trés partes. Em primeiro lugar em parte o apoio da gestéo,
que tem sido muito dificil associada a influéncia positiva do trabalho familiar,
uma vez que os gerentes podem incentivar os funcionarios a usar os beneficios da
organizacdo. A segunda parte trata da ideia da auséncia de efeitos negativos no
trabalho, ou seja, a percepc¢édo dos funcionarios sobre ele que seu trabalho néo sera
prejudicado pelo uso de beneficios que organizacdo disponibiliza. Por fim, a
terceira parte refere-se a demandas de tempo, ou seja, os trabalhadores ndo tém

uma sobrecarga de trabalho e consequentemente, diminuindo a exaustao.
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1.4-0O julgamento social:

A Teoria do Julgamento Social, de acordo com o trabalho desenvolvido pelo
psicélogo alemdo Brunswik, o foco principal de sua pesquisa é a percepcao de uma pessoa
sobre 0 ambiente ao nosso redor. Segundo Brunswick, as pessoas ndo tém acesso total e
sobre as informacdes contidas no ambiente em que esta inserida, pelo contrario, nossa

percepcdo ndo é direta e é processada por de uma série de estimulos.

Dessa forma, a teoria do julgamento social separa julgamento de deciséo,
explicagdo julgamento como um processo que envolve a integracdo de informagoes de

um conjunto de variaveis observado (Brehmer & Brehme, 1988).

As percecOes podem estar na base de nosso sistema neural cognitivo, e alem disso,
também participam de nossos sistemas neurais emocionais: a investigacdo sobre a
natureza e o funcionamento da percecdo pode estar a servico da analise de nossos
processa- mentos cognitivos ou de nossos processamentos emocionais (Mogg & Bradley,
2002).

Uma das fontes de informagdo mais importantes para julgamentos morais e
sociais é nossa percecdo emocional do conjunto de sinais e informacdes transmitidos pelo
corpo de outras pessoas (Mogg & Bradley, 2002). Estas informacfes emocionais nos
informam sobre como os outros avaliam uma situacdo. Alem disso, permitem percecionar
quais séo as inten¢des comportamentais do entrevistado naquela situacdo, a tendéncia dos
outros em relacdo ao nosso comportamento e decisdes, e alem disso,se 0S outros

concordarao ou discordardo de nossas decisdes morais (Mogg & Bradley, 2002).

Determinar de forma compreensivel o que os outros dizem emocionalmente é
a parte principal dos julgamentos morais e sociais e de muitos processos de decisao, sendo
a parte mais importante em situac6es que envolvem ameacas e perigos, reais ou potenciais
(Mogg & Bradley, 2002). Um conjunto de sinais emocionais transmitidos pelo corpo de
outras pessoas é chamado de compreensdo social. Dessa forma, a cogni¢éo e o julgamento
social tem sido definida como a capacidade que temos de interpretar e prever o
comportamento, crengas e intencdes de outros seres vivos, 0 que leva a nossa capacidade
de interagir em relacionamentos e ambientes sociais complexos. Nesse sentido, tanto a
capacidade de determinar vendo o conteldo e os estimulos emocionais presentes no
ambiente quanto a capacidade de lembrar e distinguir informag6es de valor emocional

neutro ou alto séo partes importantes da cognigéo social (Keightley et. al., 2007).
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Em sintese, podemos ser relacionar o julgamento social com as componentes
referidas anteriormente: a ideologia de género, o conflito trabalho-familia e o suporte
organizacional, uma vez que a ideologia de género pode exercer uma influéncia no

julgamento social e apoio aos colegas ausentes no trabalho por conflitos familiares

A ideologia de género afirma que a fungdo do homem ¢é trabalhar e sustentar
financeiramente a familia, esta crenca, se enraizada nos ideais de um individuo, pode ter
algum tipo de influéncia no julgamento social, face aos colegas que se ausentam no
trabalho por conflitos familiares. Dessa forma, um homem seria visto de forma mais
negativa e consequentemente, receberia menos apoio, diminuindo também a percepcao
de suporte organizacional. Em contrapartida, as mulheres seriam julgadas de forma mais
positiva, por se tratar de um papel que esta de acordo com a ideologia de género (cuidar
da familia), e consequentemente receberiam mais apoio dos colegas de trabalho, e teria

maior percepcao de suporte organizacional.

2-Objetivos

2.1-Objetivos Gerais:

Este estudo tem como objetivos gerais analisar em que medida o suporte
organizacional, de colegas e chefias, aos colegas que tém flexibilidade de horarios e
outros recursos organizacionais de apoio a interacdo trabalho-familia estd associado a
ideologia de género, assim como as variaveis: Formacdo de impressdes, avaliacdo do
trabalhador/colega, a Empatia positiva e empatia negativa, e afetos associados aos

condicionalismos dos colegas devido a compromissos familiares.

2.2-Objetivos Especificos:

O presente estudo tem como objetivos especificos:
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(1) Analisar a legitimidade percebida e motivacdo para as politicas de apoio a interface
trabalho-familia e para o suporte do individuo aos colegas, tendo em conta as variaveis

de estudo, em funcéo do genero.

(2) Analisar o julgamento social de individuos que se ausentam do trabalho por
compromissos familiares em funcdo do género, tendo em consideracdo as variaveis de

estudo.

Trata-se de um estudo quantitativo de cariz experimental com recurso a cenario e
medidas self-reported. O foco de anélise sdo os individuos trabalhadores que substituem
ou ajustam os seu horarios e planos funcionais para suporte aos colegas com

caracteristicas familiares mais propensas a conflito trabalho-familia.

O julgamento social percebido pelos colegas que se ausentam pode constituir um
elemento de pressdo e aumentar o sentimento de culpa associado ao conflito trabalho
familia (Goncalves et al., 2017; llies et al., 2012) de quem se ausenta. Compreender as
variaveis preditoras do sentimento de culpa associado ao conflito trabalho-familia assume
particular importancia para a promocao de politicas amigas da familia mais ajustadas,
eficazes e justas na procura do bem-estar e da qualidade de vida de todos os individuos

que trabalham.

3-Métodologia

3.1-O Estudo

Foi realizado um estudo quantitativo, de design bifatorial, onde sera avaliada a percepcao
dos colegas de trabalho em relacdo a violacdo do papel de género, além de verificar se ha
diferenca na disponibilidade para ajudar ou substituir os trabalhadores dependendo das

duas condicGes
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3.2-Plano experimental

Tabela do plano experimental

GENERO DO PARTICIPANTE

MASCULINO FEMININO
ALVO FEMININO M/F F/F

3.3-Amostra:

Cerca de um N total de 120 participantes, sendo 30 participantes por condicdo, recolhidos
por conveniéncia em um questionario online. A idade dos participantes variou de 19 a 62
anos, sendo a média, 38 anos. Do total de participantes, 84 sdo mulheres, 46 sdo homens,
56 sdo casados e 78 possuem pelo menos um dependente (filhos menores de 18 anos,
idosos ou pessoas com necessidades especiais). Dos participantes homens, 13, 16 sdo
solteiros e 3 séo divorciados. Enquanto isso, das participantes mulheres, 46 sdo casadas,
39 sdo solteiras, e 11 sdo divorciadas. A idade dos homens varia de 23 a 70, sendo a média

39 anos. A idade das mulheres varia de 19 até 62 anos, sendo a média 38 anos.

3.4-Recolha de dados:

Para a coleta de dados para esta pesquisa, um questionario foi previamente construido um
questionario em Word, sendo depois adaptado para versdo online, de modo que toda a
coleta foi feita em papel e via internet. Se trata de um questionario anonimo e
confidencial, realizado de forma voluntaria pelos participantes, e tinha dura¢do média de

15 minutos.
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3.5- Instrumentos:

O instrumento é composto por dois cenarios que relatam a situacdo de um colega que
precisa de medida de suporte a gestdo da interface trabalho-familia, e os cenarios variam

em funcdo do género do personagem (homem vs. mulher).

Para este estudo, foi utilizado uma adaptacdo do cenario de Joseph A. Vandello, em seu
estudo When Equal Isn’t Really Equal: The Masculine Dilemma of SeekingWork
Flexibility, com a devida autorizacdo concebida pelo autor:

“Maria (Manuel) é consultora associada de 32 anos que se formou com um MBA (Master
of Business Administration). Ela estd a trabalhar atualmente na.... (nome da empresa
confidencial), no escritério da Consultoria em Madrid. Est4 ha seis anos nesse posto de
trabalho.

Trata-se de uma empresa consultora, especializada em programas de gestdo eficaz dos
colaboradores.

A funcdo de Maria (Manuel), consultora, é uma fungdo muito bem paga, cobicada e
altamente competitiva entre candidatos. Ao trabalhar com um cliente, as fun¢des de Maria
(Manuel) incluem a identificacdo de problemas, planeamento e realizacdo de entrevistas
e analises, sintetizando conclusdes em recomendacdes e ajudando ainda a implementar
mudancas nas organizacbes das empresas clientes. Os hobbies de Maria (Manuel)
incluem corrida e masica. Maria (Manuel) e a seu marido Manuel (Maria), tiveram
recentemente o seu primeiro filho. Ha alguns anos, a empresa instituiu a possibilidade
dos seus funcionarios optarem por trabalhar a tempo parcial (25-30 horas por semana), se
tiverem circunstancias pessoais que tornem dificil trabalhar em tempo integral. Maria
(Manuel) decidiu aproveitar este beneficio, e atualmente tira as tardes de folga para ajudar

a cuidar da crianca em casa.”

No cenario adaptado, foi apresentada uma histdria por condicdo, onde a primeira se trata
de um trabalhador masculino (Manuel), e a segunda uma trabalhadora do género
feminino (Maria), que € vitima do conflito trabalho-familia, e precisa se ausentar no

trabalho para auxiliar seus filhos em casa.
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Foram utilizados neste estudo 0s seguintes instrumentos:

3.5.1-Formagéo de impressoes

Com recurso ao modelo de contetudos de esteredtipos de Fiske e colegas (2002).
Constituido por 14 itens, sendo 7 relativos a dimensdo competéncia (e.g., item 1: .....) e
7 relativos a dimensao “caloroso” (e,g., item 8: ....), operacionalizada em itens em forma
de escala crescente ordinal, tipo Likert, de 7 valores (1 — discordo totalmente e 7 -
concordo totalmente), onde é perguntado ao participante: ‘“Relativamente ao Manuel,

indique em que medidas concorda com as caracteristicas descritas ”

3.5.2-Avaliagéo do personagem como trabalhador

A variavel foi medida através de 6 itens sob a forma de escala crescente de 1 (nada) a 7
(totalmente), tipo Likert. Esta escala foi traduzida e adaptada de “Adaptacao de Interface
de Objeto de Aprendizagem baseada nos Estilos de Aprendizagem: uma Avaliacdo da
Qualidade Afetiva”, Carvalho et al. 2008, e pretende medir aspetos relativos ao
personagem em termos de qualidade profissional (e.g., iteml: O qudo comprometido
considera que o Manuel/Maria esta com o trabalho?; item 4: Qudo valioso € o
Manuel/Maria para a sua empresa?). Para a traducdo e adaptacdo foram seguidas as
recomendacgdes de Hambleton, Merenda e Spielberger (2005). Foi realizada a analise
fatorial e os resultados mostraram a unidimensionalidade da escala conforme versao
original (eigenvalues =5.262) sendo observado o teste de KMO e o teste de Barlett
(.889 € 1114.943, p <.001, respetivamente). Foi realizada a andlise de consisténcia

interna que permitiu observar um alfa de Cronbach de 972

3.5.3-Empatia dos colegas

Com base na literatura e em estudos prévios foram elaboradas 13 itens sob a forma de

escala crescente, tipo Likert, de 1 (discordo totalmente) a 7(concordo totalmente) com o
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objetivo de medir a empatia e disponibilidade para apoio a colegas com
necessidades/dificuldades na gestdo dos compromissos familiares. Os resultados foram
submetidos a analise fatorial exploratéria, que apresentaram valores do teste de KMO e
0 teste de Barlett satisfatorios (.797 e 875.515 para sig. <.001). No que diz respeito a
estrutura fatorial, a analise de componentes principais através da rotacdo de varimax
mostrou dois fatores que explicam 60.741% da variancia. O fator 1 (itens: 1, 2, 3, 4, 5, 8,
10 e 11) e fator 2 (itens: 6,7, 9, 12 e 13) apresentam 4.778 e 3.118 de eigenvalues,
respetivamente [considerou-se como critério de decisdo os valores de eigenvalues
superiores a 1, Maréco (2018)]. O fator 1, empatia positiva, pretende medir a preocupagéo
pelas dificuldades dos colegas na gestdo da interacdo trabalho-familia e disponibilidade
para apoiar (e.g., item 3: Sempre que as/os minhas/meus colegas tém compromissos
familiares aceito de bom grado ficar sobrecarregado(a) com as tarefas delas.) e apresentou
um valor de alfa de .899. O fator 2, empatia negativa, pretende avaliar a percec¢éo de ser
prejudicado pelas medidas que as chefias ou organizagdo implementa para facilitar a
interface da interacdo trabalho-familia aos colegas (e.g. item 9: Sinto que fico sempre
com o pior horéario/tarefa devido aos condicionalismos das/dos minhas/meus colegas que

recorrem dos direitos de apoio as familias) e apresentou um alfa de .848.

3.5.4-Escala do Bem-Estar Afetivo no Trabalho - Versédo (PJAWS-N)

Foi utilizada a adaptacao portuguesa de Monteiro (2007) e Ramalho, Monteiro, Lourenco
e Figueiredo (2008) para uso grupal da escala de JAWS (Job-Related affective Well-Being
Scale de Van Katwyk et al., 2000) no qual Lopéz e colegas (2012) realizaram um estudo
de validacdo. A versdo portuguesa para 0 nosso estudo foi adaptada (em termos
gramaticais) para nivel individual (“Atualmente, em relacdo ao meu trabalho, sinto-me:
...”) conforme versdo original de Van Katwyk e colegas (2000). E uma escala de quatro
fatores constituida por 28 itens que avaliam 13 expressées emocionais considerando a
valéncia (emocdes positivas vs. emoc¢des negativas) e nivel de ativacdo numa escala de
tipo Likert de 5 pontos (1- nunca, 2- raramente, 3- algumas vezes, 4- quase sempre, 5-
sempre). Foca-se nos sentimentos dos participantes em relacdo ao seu trabalho (e.g., item
8 “Atualmente, em relagdo ao meu trabalho, sinto-me frustrado”; item 13 “Atualmente,
em relagcdo ao meu trabalho, sinto-me realizado”; item 21 “Atualmente, em relagdo ao
meu trabalho, sinto-me radiante”; item 26 “Atualmente, em relacdo ao meu trabalho,
sinto-me infeliz”). Os valores de alfa de Cronbach observados neste estudo variam entre
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.965 de emogdes positivas e .948 de emogOes negativas, valores similares observados nas
versoes adaptadas

3.6-Dados Sociodemograficos — No final do questionario foi pedido aos participantes
que respondessem a questdes sociodemograficas de forma a caracterizar a amostra (e.g.,
género, idade, estado civil, naturalidade, habilitacdes literérias, atividade profissional,
tipo de contrato de trabalho e tempo de antiguidade na empresa) e a questdes relativas a

politicas amigas da familia da empresa onde trabalham (vide em anexo)

3.7-Andalise dos Dados:

Os dados coletados foram analisados por meio do software IBM SPSS. Os dados foram
analisados por meio de estatistica descritiva, e na analise, foram utilizadas comparagdes

de médias, e correlacdes.

4- Resultados:

4.1-Estatisticas descritivas:

A tabela mostra os valores descritivos (média e desvio-padrdo) dos participantes neste

estudo, sendo as variaveis em funcéo dos valores:

Tabela 1- valores descritivos:

Competéncia | Caloroso | Avaliacdo | Empatia | Empatia | Afeto Afeto
positiva | negativa |positivo | negativo
Média 5.42 511 5.41 5.02 3.07 3.55 1.84
Desvio 1.25 1.46 1.42 1.38 1.50 1.30 1.00
padrdo

Podemos observar que a maior média se encontra na dimenséo avaliacdo, enquanto o

maior desvio padrdo na dimensdo empatia negativa.
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4.2- Anélise das variaveis de estudo:

A seguir vamos analisar separadamente cada variavel do estudo:

4.2.1-Variavel competéncia:

Tabela 2- varidvel competéncia:

Condigéo Média N Desvio Padrdo
1-Manuel e participante | 5.37 17 .85

Masculino

2-Manuel e participante | 5.42 49 1.19

feminino

3-Maria e participante 4.85 17 1.51
masculino

4-Maria e participante 5.67 45 1.31

feminino

Total 5.43 128 1.25

Como podemos observar na tabela 2, o valor da competéncia mais alto se da pela
condicao 4, a Maria sendo avaliada por participantes femininos (M = 5.43), enquanto a
menor avaliacdo da competéncia é dada pela condicdo 3, a Maria sendo avaliada por

participantes masculinos (M = 4.85).

A ANOVA permitiu verificar que independente da condicdo, ndo ha diferencas

significativas e ndo ha efeito na avaliacdo desta variavel (F (3,387) = 2.174, p=.143).
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Verificando as médias da variavel competéncia, em funcéo do género do alvo:

Tabela 3- média competéncia em funcdo do género do alvo

Género do alvo: Média N Desvio padréo
Manuel masculino | 5.41 66 1.11
Maria Feminino 5.43 64 1.40
Total 5.42 130 1.25

Podemos observar que o alvo feminino, foi melhor avaliado (M =5.43) independente do

género dos participantes.

Através da ANOVA, foi possivel verificar que ndo houve diferencas significativas nas

médias, independente do género dos participantes (F (0.394) = 0.235, p=0.616).

-Analisando agora as medias da variavel competéncia, em funcdo do género dos

participantes:

Tabela 4- média competéncia em funcdo do género dos participantes:

Género do Média N Desvio padrédo

participante:

Manuel masculino | 5.09 32 1.21
Maria Feminino 5.54 96 1.25
Total 5.43 128 1.25

Foi possivel verificar que os participantes femininos avaliam melhor a variavel

competéncia (M = 5.54) independente do género do alvo.

A ANOVA, permitiu verificar que ndo houve diferencas significativas nas médias,
independente do género do alvo (F (4,752) = 3.051, p=0.083).
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4.2.2-Variavel Caloroso:

Tabela 5- variavel caloroso:

Condigéo Média N Desvio Padrdo
1-Manuel e participante | 5.26 17 1.17
Masculino

2-Manuel e participante | 5.18 49 1.49

feminino

3-Maria e participante 4.60 17 1.52
masculino

4-Maria e participante 5.22 44 1.51

feminino

total 5.13 127 1.46

Na tabela podemos verificar que o valor mais alto da variavel caloroso se encontra na

condicao 1, com o alvo sendo o Manuel, e o participante masculino (M = 5.26)

A ANOVA permitiu verificar que independente da condicdo, ndo ha diferencas

significativas e ndo ha efeito na avaliacdo desta variavel (F (2.581) = 1.194, p=.227).

- Analisando agora as médias da variavel caloroso em relacéo ao genero do alvo:

Tabela 6- varidvel caloroso em funcdo do género do alvo:

Género do alvo: Média N Desvio padrédo
Manuel masculino | 5.20 66 1.41
Maria Feminino 5.02 63 1.52
Total 5.11 129 1.46
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Com a tabela, verificamos que o Manuel foi avaliado como mais caloroso (M =5.20) em

relacdo a Maria, independente do género dos participantes

Através da ANOVA, foi possivel verificar que ndo houve diferengas significativas nas
medias, independente do género do alvo (F (2.202) = 1.019, p=0.315).

-Analisando a tabela das médias da variavel caloroso sem relacdo ao género dos

participantes:

Tabela 7- média variavel caloroso em funcdo do género dos participantes

Género do Média N Desvio padréo

participante:

Manuel masculino 490 35 1.31
Maria Feminino 5.21 96 1.49
Total 5.13 127 1.46

Podemos verificar que os participantes femininos avaliam mais positivamente esta

dimensdo (M =5.21) do que os participantes masculinos.

A ANOVA, permitiu verificar que ndao houve diferencas significativas nas médias,
independente do género do alvo (F (2,581) = 1.194, p=0.277).
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4.2.3-Avaliando agora as médias das variaveis empatia positiva e empatia negativa:

Tabela 8- Média empatia positiva e empatia negativa

Condigéo Empatia Empatia
positiva negativa
1-Manuel e Meédia 5.00 3.5
participante N 17 17
masculino Desvio padrdo .99 1.54
2-Manuel Média 5.00 2.9
participante N 49 48
feminino Desvio padréo 1.45 1.5
3-Maria e Média 4.8 2.7
participante N 17 45
masculino Desvio padréo 1.3 1.40
4- Maria e Média 5.12 2.76
participante N 45 45
feminino Desvio padréo 1.47 1.40
Total Média 5.02 3.07
N 128 127
Desvio padréo 1.38 1.50

Em relacdo a componente empatia positiva podemos verificar que a maior média, e a
maior avaliacdo de empatia, se encontra na condi¢do 4 (M = 5.12), com o alvo sendo a

Maria, e participantes femininos.

Ja em relacdo a pouca empatia, a maior média, e consequentemente onde ha maior
avaliacdo negativa, é na condicdo 1, sendo alvo o Manuel e os participantes masculinos
(M =3.50).
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A ANOVA permitiu verificar que independente da condicdo, ndo h& diferencas
significativas e ndo ha efeito na avaliagdo desta variavel no caso da empatia (F (1,101) =
0,565, p=0.454), e também da pouca empatia (F (0,253) = 1 p=0.731)

Agora analisando as médias das variaveis “empatia” e “empatia negativa” consoante

0 género do alvo:

Tabela 9- Média empatia positiva e empatia negativa em funcéo do género do alvo

Género do alvo Empatia positiva Empatia negativa
Manuel masculino | Média 5.0 3.08
NUmero 65 65
Desvio padréo 1.34 1.57
Maria feminino Média 5.04 3.0
NUmero 64 64
Desvio padréao 1.42 1.44
Total Média 5.0 3.0
NUmero 130 129
Desvio padréo 1.38 1.50

Primeiramente em relacdo a empatia positiva, podemos verificar que o alvo feminino foi

melhor avaliado nessa componente (M =5.04) do que o alvo masculino.

Agora sobre a variavel empatia negativa, € verificado que o alvo masculino tem uma

avaliacdo mais negativa (M =3.08) do que o alvo feminino.

Através da ANOVA, foi possivel verificar que ndo houve diferencas significativas nas
médias, independente do género do alvo, no caso da variavel empatia positiva (F (0,108)
=1, p=0.814), e da variavel empatia negativa (F (0,000) = 1, p=0,989).
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-Analisando as médias das varidveis: empatia positiva e empatia negativa, em

relacdo ao género dos participantes:

Tabela 10- Média empatia positiva e empatia negativa em funcdo do género dos
participantes:

Género do Empatia positiva | Empatia negativa

participante

Manuel masculino | Média 4.93 3.81
NUmero 32 32
Desvio padréo 1.14 1.33

Maria feminino Média 5.04 2.82
NUmero 96 95
Desvio padréo 1.45 1.48

Total Média 5.02 3.07
NUmero 128 127
Desvio padréo 1.38 1.50

Com a analise da tabela podemos verificar em relagédo a variavel empatia positiva que 0s
participantes femininos foram os que melhor avaliaram esta variavel independente do
género do alvo (M =5.04). Ja em relacdo a variavel empatia negativa, verificamos que 0s

participantes masculinos avaliaram de forma mais negativa os alvos (M =3.81).

A ANOVA, permitiu verificar que ndo houve diferencas significativas nas médias,
independente do género do alvo para a componente empatia positiva (F (1,101) = 1,
p=0.454), mas podemos verificar que ha diferencas significativas na componente empatia
negativa: (F (23,333) = 1, p=.001), onde os homens sdo significativamente menos

solidarios que as mulheres em relacdo a esta variavel.
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4.2.4-Variavel Avaliagdo do personagem:

Tabela 11- média variavel avaliacdo do personagem

Condigéo Media N Desvio Padrdo
1-Manuel e participante | 5.21 17 1.17
Masculino

2-Manuel e participante | 5.50 49 1.28

feminino

3-Maria e participante 5.00 17 1.58
masculino

4-Maria e participante 5.55 45 1.58

feminino

total 5.41 128 1.42

Analisando a tabela, podemos verificar que a maior média se encontra na condicdo 4,

onde o alvo e os participantes sdo femininos (M = 5.55)

A analise da ANOVA ndo permitiu verificar diferencas significativas nas médias (F
(0,102) = 0.50, p=.823).
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-Analisando agora as medias em relacdo ao género do alvo:

Tabela 12- média variavel avaliacdo do personagem em funcdo do género do alvo:

Género do alvo: Média N Desvio padréo
Manuel masculino | 5.43 66 1.25
Maria Feminino 5.39 64 1.59
Total 541 130 1.42

Podemos verificar que o alvo masculino (Manuel) é o melhor avaliado nesta variavel (M
=5.43).

Né&o foi possivel verificar diferencas significativas com a ANOVA (F (0,031) = 0,015,
p=..902).

Analise das médias em relac@o ao género dos participantes:

Tabela 13- média variavel avaliacdo do personagem em funcdo do género do

participante:

Género do participante: | Média N Desvio padrédo
Manuel masculino 5.05 32 1.38
Maria Feminino 5.53 96 1.42
Total 5.41 128 1.42

Podemos verificar que os participantes femininos avaliam mais positivamente (M =5.53)

em relacdo aos participantes masculinos.

Néo foi possivel verificar diferencas significativas com a ANOVA (F (5.51) = 2,709,
p=..823).
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4.5-Analisando as meédias das varidveis Afeto positivo e Afeto Negativo

Tabela 13- Média da variavel afeto positivo e afeto negativo

Condicao Afeto positivo | Afeto negativo
1-Manuel e Média 4.04 2.62
participante NUmero 17 17
masculino Desvio padréo 1,60 1.58
2-Manuel Média 3.83 1.86
participante NUmero 48 48
feminino Desvio padréo 1.45 1.06
3-Maria e Média 2.84 1.94
participante Numero 17 17
masculino Desvio padréo 74 75
4- Maria e Média 3.40 1.51
participante Numero 45 45
feminino Desvio padréo 1.01 .50
Total Média 3.57 1.85
NUmero 127 127
Desvio padréo 1.29 1.01

Analisando primeiramente o Afeto positivo, podemos verificar que a maior média se

encontra na condicdo 1 (M =4.04). Ja4 no afeto negativo, a maior média também se

encontra na condicdo 1 (M =2.62).

Nédo foi possivel verificar diferencas significativas com a ANOVA para ambas as
variaveis (F (4,670) = 1, p=.088 para afeto positivo e (F (0,215) = 1, p=.663 para afeto

negativo.)
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Analise das médias da varidvel afeto positivo e negativo, em funcéo do género do

alvo:

Tabela 14- Média da variavel afeto positivo e afeto negativo em funcdo do género do

alvo:

Género do alvo

Afeto positivo

Afeto negativo

Manuel Média 3.88 2.06
masculino NUmero 65 65
Desvio padréo 1.48 1.25
Maria feminino | Média 3.21 1.60
NUmero 64 64
Desvio padréao .99 .59
Total Média 3.55 1.84
NUmero 129 129
Desvio padréo 1.30 1.00

Em relacdo ao afeto positivo, podemos verificar que o alvo masculino € melhor avaliado

(M =3.88) em relacao ao alvo feminino. Ja no afeto negativo, a maior média se encontra

no alvo masculino (M =2.06).

Através da analise ANOVA foi possivel verificar que ha diferenca significativa nas

médias da varidvel Afeto positivo (F (17,225) = 1, p=.001). Além disso, foi possivel

verificar que houve diferencas significativas no afeto (F (6,120) = 1, p=.012).
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Analise das médias do afeto positivo e negativo em relagdo ao género do

participante:

Tabela 15- Média da variavel afeto positivo e afeto negativo em funcao do género dos
participantes:

Género do Afeto positivo Afeto negativo

participante

Manuel masculino | Média 3.45 2.22
NUmero 32 32
Desvio padrao 1.32 1.15

Maria feminino Média 3.61 1.72
NUmero 96 95
Desvio padréo 1.29 .93

Total Média 3.57 1.85
Numero 127 127
Desvio padréo 1.29 1.01

Primeiramente em relacdo ao Afeto positivo, verificamos que os participantes femininos
avaliam de forma mais positiva esta variavel (M =3.61), do que os homens. J& no afeto

negativo, os homens avaliam de forma mais negativa (M =2.22) do que as mulheres.

Foi possivel verificar que houve diferencas significativas com a ANOVA para o afeto
positivo (F (0.31) = 1, p=.656) e nem para o afeto negativo (F (6.67) = 1, p=.009)
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4.3- Analise de Correlagdes por condicao:

Condicgéo 1 (alvo masculino e participante masculino):

Tabela 16- correlacdes em funcdo da condicao 1:

Competéncia | Caloroso | Avaliacdo | Empatia | Empatia | Afeto Afeto
positiva | negativa | positivo | negativo
Competéncia | Correlagdode |1 776 .681 579 154 457 .528
pearson
Sig .000 .003 .015 .555 .065 .029
N 17 17 17 17 17 17 17
Caloroso Correlagdo de | .776 1 334 333 375 .050 491
pearson
Sig .000 .189 191 139 .849 .045
N 17 17 17 17 17 17 17
Avaliagdo Correlagdo de | .681 .334 1 .445 -.263 517 .281
pearson
Sig .003 .189 .073 .308 .034 275
N 17 17 17 17 17 17 17
Empatia Correlagdo de | .579 ;333 445 1 .369 .629 .390
pearson
Sig .015 191 .073 115 .007 112
N 17 17 17 17 17 17 17
Pouca Correlagdo de | .154 375 -.263 .369 1 139 .367
empatia pearson
Sig .555 139 .308 155 .596 .148
N 17 17 17 17 17 17 17
Afeto Correlagdo de | .457 .050 517 .629 .138 1 510
positivo pearson
Sig .065 .849 .034 .007 .596 .036
N 17 17 17 17 17 17 17
Afeto Correlagdo de | .528 491 .281 .390 .367 510 1
negativo pearson
Sig .029 .045 275 122 .148 .036
N 17 17 17 17 17 17 17

Na tabela podemos observar os valores de correlacdo entre as variaveis em estudo, em
funcéo da condigéo 1.
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Os resultados mostram que a variavel competéncia apresenta uma correlacao positiva e

bastante significativa com a variavel caloroso (r=.776, p=.000), positiva com a variavel

avaliacdo de competéncias (r=.681, p=.000), com a variavel Empatia (r=.579, p=.015), e

também com a variavel Afeto negativo (r=.528, p=.029).

Podemos verificar também que a variavel caloroso, apresenta uma correlagdo positiva

com a varidvel Afeto Negativo (r=.491, p=.045).

A variavel avaliacdo esta correlacionada positivamente com o Afeto positivo (r=.517,
p=.034).

A variavel Afeto positivo se relaciona positivamente com a variavel empatia (r=.776,

p=.007), e também com a variavel afeto negativo (r=.510, p=.036).

Correlacdes em funcdo da condicéo 2 (alvo masculino, participante feminino).

Tabela 17- correlacdes em funcdo da condicao 2:

Competéncia Caloroso Avaliacéo Empatia Empatia Afeto Afeto
positiva negativa positivo negativo
Competéncia Correlacéo de 1 .823 .786 .395 .104 .570 .049
pearson
Sig .000 .000 .005 483 .000 741
N 49 49 49 49 48 48 48
Caloroso Correlacéo de | .823 1 .592 215 153 487 .092
pearson
Sig .000 .000 128 .299 .000 .543
N 49 49 49 49 48 48 48
Avaliacédo Correlagéo de | .786 .592 1 .525 -.014 531 -.146
pearson
Sig .000 .000 .000 .925 .000 .323
N 48 48 48 48 48 48 48
Empatia Correlagéo de | .395 215 525 1 -.057 -.343 -.180
pearson
Sig .005 138 .000 .700 .017 222
N 49 49 49 49 48 48 48
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Pouca empatia Correlacéo de | .104 153 -.014 -.057 1 -.073 371
pearson
Sig 483 .299 925 .700 .623 .009
N 48 49 49 49 48 48 48
Afeto positivo Correlagéo de | .570 487 531 .343 -.073 1 .073
pearson
Sig .000 .000 .000 .017 .623 .621
N 48 48 48 48 48 48 48
Afeto negativo Correlagéo de | .049 .092 -.146 -.180 371 .073 1
pearson
Sig .000 534 .323 222 .009 .621
N 49 48 48 48 48 48 48

Na tabela, podemos observar que a varidvel competente apresenta uma correlagdo
positiva e bastante significativa com as varidveis caloroso (r=.823, p=.000), avaliacdo
(r=.786, p=.000), empatia (r=.395, p=.005) e afeto positivo (r=.570, p=.036).

A variavel caloroso, esta muito significativamente, e positivamente correlacionado com
a variavel avaliacdo de competéncias (r=.592, p=.000) e também com o afeto positivo
(r=.487, p=.000).

A avaliacdo apresenta uma correlacdo muito significativa com a variavel empatia (r=.525,

p=.000) e com o afeto positivo (r=.531, p=.000).

A Empatia positiva esta positivamente e muito significativamente correlacionado com o
afeto positivo (r=.343, p=.017)

A empatia negativa se correlaciona positivamente e muito significativamente com o afeto
negativo (r=.371, p=.009).
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Andlise das correlagdes em funcdo da condicdo 3 (Alvo Maria, e participante

masculino).

Tabela 18- correlacdes em funcdo da condicao 3:

Competéncia Caloroso | Avaliagdo Empatia | Empatia Afeto Afeto
positiva negativa positivo | negativo
Competéncia Correlagéo de 1 .786 .824 276 -.246 .285 -.143
pearson
Sig .000 .000 284 341 .267 .584
N 17 17 17 17 17 17 17
Caloroso Correlagdo de | .786 1 .680 .598 -;007 .263 -.332
pearson
Sig .000 .003 .011 .980 .308 .193
N 17 17 17 17 17 17 17
Avaliacdo Correlagéo de | .824 -.680 1 391 -.210 148 -314
pearson
Sig .000 .003 121 A17 572 220
N 17 17 17 17 17 17 17
Empatia Correlagéo de | .276 .598 391 1 .440 .166 -.396
pearson
Sig .284 011 121 077 523 116
N 17 17 17 17 17 17 17
Pouca empatia | Correlagéo de | -.246 -.007 -.210 440 1 -121 .318
pearson
Sig .341 .980 417 077 .643 214
N 17 17 17 17 17 17 17
Afeto positivo | Correlagdo de | .285 .263 -.146 .166 -121 1 173
pearson
Sig 267 .308 572 523 .643 .508
N 17 17 17 17 17 17 17
Afeto negativo | Correlacéo de | -.143 -.332 -.314 -.396 .318 173 1
pearson
Sig .584 .193 .220 116 214 508
N 17 17 17 17 17 17 17

Ao analisar a tabela, podemos verificar que a variavel competéncia se correlaciona de

forma muito significativa e positiva com a variavel caloroso (r=.786, p=.000), e também

com a avaliacdo de competéncias (r=.824, p=.000).
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A componente caloroso, se relaciona de forma positiva e bastante significativa com a

variavel avaliacdo (r=.680, p=.003), e positivamente com a Empatia positiva (r=.531,
p=.011).

Analise das correlagdes em funcéo da condicgéo 4:

Tabela 19- correlacdes em funcdo da condicao 4:

Competéncia Caloroso Avaliacao Empatia Empatia Afeto Afeto
positiva negativa positivo negativo
Competéncia Correlagdode | 1 714 .845 579 .020 .357 -.084
pearson
Sig .000 .000 .000 .898 .016 .584
N 45 44 45 45 45 45 45
Caloroso Correlagdo de | .714 1 .586 .609 -.043 410 -.133
pearson
Sig .000 .000 .00 .783 .006 .389
N 44 44 44 44 44 44 44
Avaliacédo Correlagdo de | .845 .586 1 .520 -11 429 -.229
pearson
Sig .000 .000 .000 466 .003 131
N 45 44 45 45 45 45 45
Empatia Correlagdo de | .579 .609 520 1 157 .351 -.085
pearson
Sig .000 .000 .000 .303 .018 577
N 45 44 45 45 45 45 45
Pouca empatia Correlagdo de | .020 -.043 -111 157 1 -.144 .294
pearson
Sig .898 .783 466 .303 .345 .050
N 45 44 45 45 45 45 45
Afeto positivo Correlacdo de | .357 410 429 .351 -.144 1 -.251
pearson
Sig .016 .006 .003 .018 .345 .097
N 45 44 45 45 45 45 45
Afeto negativo Correlagdo de | -.084 -133 -.229 -.085 294 -.251 1
pearson
Sig .584 .389 131 577 .050 .097
N 45 44 45 45 45 45 45
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Ao analisar a tabela, verificamos que a varidvel competente esta positivamente e muito
significativamente correlacionado com as variaveis; caloroso (r=.824, p=.000), Avaliacao
de competéncias (r=.845, p=.000), empatia (r=.579, p=.000), e também apresenta uma

correlagéo positiva com o afeto positivo (r=.357, p=.016).

A variavel caloroso, esta positivamente e muito significativamente correlacionada com a
avaliacdo de competéncias (r=.586, p=.000), com a empatia positiva (r=.609, p=.000) e

também com o afeto positivo (r=.410, p=.006).

A avaliagdo de competéncias apresenta uma correlagdo positiva e bastante significativa

com a empatia (r=.520, p=.000) e com o afeto positivo (r=.429, p=.003).

A empatia esta correlacionada de forma positiva e muito significativa com o afeto positivo
(r=.351, p=.018).

5-Discussao dos resultados

Com base na analise e interpretacdo dos resultados, verificamos que nas dimensdes
competéncia, avaliacdo de competéncias e empatia, apesar de ndo apresentarem
diferencas significativas, que o alvo feminino (Maria) foi avaliado mais positivamente
nos instrumentos estudados, do que o alvo masculino (Manuel). Este fato pode ser
explicado através da ideologia de género, onde tanto o0 homem quanto a mulher teriam
seus papeis sociais bem definidos, onde o papel e funcdo da mulher seria ficar em casa
cuidando da familia, logo, encontra um sentido l6gico a mulher ser mais bem avaliada
durante a auséncia no trabalho devido ao conflito trabalho-familia. O papel do homem
segundo a ideologia de género, seria trabalhar e sustentar financeiramente a familia, sendo
assim, um homem que falta o trabalho para cuidar de sua familia esta violando os papeis

de género, sendo avaliados negativamente por essa conduta.

Pelo mesmo motivo, foi verificado também que a legitimidade e disponibilidade para o

suporte aos colegas ausentes € maior no caso de mulheres ausentes do que no caso de

44



homens ausentes (apesar de ndo apresentar diferencas significativas), confirmando que o
suporte organizacional oferecido pelos colegas de trabalho, é possivel que esta diferenca
esteja associado a ideologia de género. Dessa forma, como uma mulher que falta o
trabalho para cuidar de sua familia, esta é melhor avaliada, por estar de acordo com os
papeis sociais apresentados pela ideologia de género, consequentemente, elas receberam
maior suporte organizacional da parte dos colegas de trabalho. Em contrapartida, um
homem que falta o trabalho para cuidar dos filhos, como esta agindo contra os papeis de
género, terd& um pior julgamento social por parte dos colegas de trabalho, e

consequentemente receberd menor suporte organizacional.

O alvo masculino (Manuel) foi melhor avaliado nas dimensdes caloroso e afeto positivo,
que o alvo feminino (Maria), apresentando diferencas significativas. Estes resultados
podem ser explicados pela violagdo do papel de género pela parte do homem, assim, o
homem que estaria cumprindo uma funcéo que nao é a sua de acordo com a ideologia de
género, ficando em casa cuidando da familia, poderia assim receber um prestigio por fazer
mais que sua funcdo e ser avaliado mais positivamente como caloroso e no afeto positivo.
As mulheres em contrapartida, esta funcdo seria apenas seu papel normal segundo a

ideologia de género, ndo recebendo nenhum prestigio extra por cumpri-la.

Outra componente que pode explicar este evento, € o sexismo ambivalente, abordado por
Glick e Fiske (1996) que analisa a ambivaléncia do sexismo. Desse modo, propdem que
esse tipo de preconceito se expressa através de duas diferentes facetas — sexismo hostil e
sexismo benevolente —, com a primeira manifestando-se através de grande antipatia
contra a mulher e, a segunda, por meio de sentimentos e condutas positivas em relacdo a
mulher (como, por exemplo, a afirmagdo de que “o homem nao vive sem a mulher”).
Dessa forma, o sexismo benevolente esta presente no sentido em que as mulheres sao
vistas como “boas donas de casa” atribuindo a elas esta funcdo, e avaliando mais
positivamente a auséncia no trabalho para cuidar da familia.

O sexismo hostil (Glick & Fiske, 1996) defendem a ideia de que a supremacia e a
dominacgdo masculinas que caracterizam a ideologia patriarcal, ao reforcarem a ideologia
de género, e reforcam os esteredtipos associados a tais papéis. De acordo com esta teoria,
a funcdo social da mulher, é cuidar da casa e dos filhos, assim como satisfazer as

necessidades masculinas de intimidade e satisfagdo sexual, levou ao desenvolvimento de
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uma outra forma de ideologia social que se expressa na superioridade feminina
nas relacOes diddicas, na viséo idealizada da mulher como objeto romantico e nas
atitudes de reveréncia e protecao a seu papel de mée e esposa que configuram o
sexismo benevolente (Glick & Fiske, 1996).

Além disso, foi verificado que os participantes femininos de forma geral, sdo os que
avaliam de forma mais positiva, e 0s participantes masculinos avaliam de forma mais
negativa. Dessa forma, a ideologia de género e os papeis sociais teriam um efeito no
julgamento e avaliacdo dos participantes, uma vez que as mulheres por estarem
enquadradas dentro do papel social de cuidar da familia, podem avaliar o comportamento
de faltar o trabalho para cuidar da familia de forma mais positiva.

Alem disso, 0 alvo masculino nas dimensdes pouco empatia e afeto negativo, tiveram
um resultado maior, sendo estes resultados efeito da condi¢do 1, onde os participantes
também sdo masculinos. Este fendmeno pode ser explicado, através do fato de que a
ideologia de género afirma que a funcdo do homem é de trabalhar e sustentar
financeiramente a familia, logo os participantes masculinos avaliariam a auséncia no
trabalho como algo negativo para si proprios, avaliando de forma negativa estas

dimensodes.

No que concerne as diferencas de género, os resultados obtidos vdo de encontro

ao modelo racional do conflito trabalho-familia de Gutek, Searle e Klepa (1991).
Segundo este modelo, a quantidade de conflito percebida pelos individuos aumenta em
proporcao do nimero de horas passadas em cada um dos papéis. Este modelo prediz
igualmente que a totalidade de tempo passado no desempenho dos papéis de trabalho e

de familia esta positivamente associada a sobrecarga do papel.

6-Conclusao

O nosso estudo permitiu observar que quando 0os homens se ausentam do trabalho para

apoio da familia, estes sdo avaliados mais negativamente quando se ausentam ao trabalho
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para cuidar de sua familia, influencia dos papeis sociais estipulados pela ideologia de

género.

Foi um estudo importante para analisar o meio laboral de forma social e abordar o
conflito trabalho familia de uma perspetiva diferente ndo muito abordada na literatura. E
importante enfatizar e abordar uma realidade vivenciada por diversos trabalhadores
atualmente, e com a evolucdo da sociedade e da cultura e do trabalho, estudar qualquer
tipo de preconceito é importante para reflexdo e reconstrucdo de padrdes antigos da
sociedade que precisam de serem reformados, e para o0 crescimento pessoal como

individuos.

Apenas estudando e discorrendo sobre os flagelos sociais e morais de nossa sociedade,
podemos ser capazes de mudar 0 meio em que vivemos, alem de ser importante por muitas
vezes grande parte das pessoas ndo terem consciéncia que tais situacdes sdo uma
realidade, ou até mesmo normalizarem tais pensamentos e comportamentos. Para ter

mudanca, e necessario estudar a realidade em que vivemos.

LimitacGes

Sendo um estudo experimental, a amostra deveria ser aleatdria na construcdo das
condicdes. Além disso, a recolha online pode diminuir o controle de quem participa

(como pessoas gque recebem o questionario e respondem mais de uma vez).

A ideologia de género, apesar de universal, apresenta conteidos com uma forte base
cultural, o fato de ter participantes de nacionalidade portuguesa e brasileira pode interferir
nos resultados. Atendendo o tamanho da amostra, ndo foi possivel avaliar diferencas em

funcdo da nacionalidade.

Estudos futuros

Uma proposta importante de estudo futuro seria a realizacdo de um estudo longitudinal,
realizado daqui a 10 anos, para verificar se houve mudanca na perce¢do e julgamento das
pessoas, se a ideologia de género ndo influencia tanto a mentalidade das pessoas, e se 0s

papeis sociais ainda est&o presentes com tanto impacto.

47



Outra proposta de estudo futuro, seria adicionar a varidvel sexismo
ambivalente, para saber se é um preditor da disponibilidade para apoio aos colegas
devido ao conflito trabalho-familia. Méndez (1995) defende que o sexismo parte
da dicotomia publico versus privado, caracteristica da sociedade patriarcal, na
qual coube ao homem o controle das instituicdes econdmicas, legais e politicas e,
a mulher, o cuidado da casa e dos filhos e a satisfacdo da sexualidade do marido.
Estes ideais contribuiram para diversas praticas sociais e organizacionais que
dificultavam e discriminam a presenca e o progresso da mulher no ambiente

laboral.

Além disso, Tougas e colegas, no contexto laboral, apresenta o conceito de neossexismo
como uma “expressdo resultante do conflito entre os valores igualitarios associados a
sentimentos negativos residuais relativamente as mulheres” (Tougas, Brown, Beaton,
Joly, 1995, p.843). Por outro lado, a centralidade da carreira na vida dos individuos tem
aumentado pelo que contribui para a tensdo associada a gestdo da interacdo trabalho-
familia. Quando as mulheres violam as expetativas normativas sao alvo de sexismo hostil,
sdo percebidas como ndo cooperativas, sao alvo de discriminacao contratual, juizos mais

severos, exclusdo social dentre outras consequéncias.
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8-Guiao do questionario

OBIJETIVO

Este questionario integra-se num projeto de investigacdao que tem como objetivo analisar
certos aspetos da lideranca e da gestdo de equipas e que é supervisionado pela Profa. Doutora
Gabriela Gongalves (Universidade do Algarve).

O questionario é anénimo, confidencial e a sua participacao é voluntdria. Nao ha respostas
certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinido. Estimamos cerca de 12 minutos para a
sua realizacgdo.

Caso pretenda algum esclarecimento a investigadora encontra-se disponivel para qualquer
esclarecimento acerca do estudo.

Declaragao de Consentimento Informado

Fui informado(a) sobre os objetivos e condi¢des de participacdo nesta investigacao. Sinto-me
esclarecido(a) e aceito participar neste estudo de forma voluntaria, autorizando a utilizacdo
dos dados exclusivamente para fins de investigacao nas condi¢cOes previamente apresentadas.
(coloque uma cruz na sua op¢ao)

Concordo Discordo

Obrigada pela sua colaboracao.

Por favor, leia com atengao a histdria:

Manuel [Maria] € um consultor associado de 32 anos que se formou com
um MBA (Master of Business Administration). Ele [ela] estd trabalhando
em seu emprego atual no (..) escritério da Consultoria em Madrid durante
seis anos.
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A empresa é especializada em consultoria a organiza¢des para funcionar
de forma mais eficiente através de uma gestdo eficaz dos funciondrios. Os
empregos de consultor sdo bem pagos e desejados, sdao almejados de
forma muito competitiva. Ao trabalhar com um cliente, as func¢des de
Manuel [Maria] incluem a identificacdo de problemas, planejamento e
realizacdo de entrevistas e andlises, sintetizando conclusdes em
recomendacdes e ajudando ainda a implementar mudancas nas
organizacOes de seus clientes. Os hobbies de Manuel [Maria] incluem
corrida e musica. Manuel [Maria] e sua esposa [marido] recentemente
tiveram seu primeiro filho. Hd alguns anos, (...) a Consultoria instituiu uma
facilidade que permite aos funcionarios a opgdo de trabalhar a tempo
parcial (25-30 horas por semana) se tiverem circunstancias pessoais que
tornem dificil trabalhar em tempo integral. Manuel [Maria] decidiu
aproveitar este beneficio, e atualmente tira as tardes de folga para ajudar
cuidar da crianca em casa. {Embora Manuel [Maria] pudesse ter feito uso
deste beneficio, ele [ela] decidiu ndo aproveitad-la, e trabalha no escritério
cinco dias, 40 horas por semana}.

Al. Relativamente a Manuel, indique em que medida concorda com as caracteristicas descritas
em cada um dos itens. Registe a sua resposta, considerando uma escala crescente de 1 (nada) a

7 (totalmente).

<

a

<

2
1. Competente 1 2 3 4 5 6 7
2. Confiante 1 2 3 4 5 6 7
3. Independente 1 2 3 4 5 6 7
4. Competitiva 1 2 3 4 5 6 7
5. Capaz 1 2 3 4 5 6 7
6. Eficiente 1 2 3 4 5 6 7
7. Habilidosa 1 2 3 4 5 6 7
8. Amigavel 1 2 3 4 5 6 7
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9. Bem-humorada 1 2 3 4 5 6 7
10. Confiavel 1 2 3 4 5 6 7
11. Calorosa 1 2 3 4 5 6 7
12. Bondosa 1 2 3 4 5 6 7
13. Sincera 1 2 3 4 5 6 7
14. Tolerante 1 2 3 4 5 6 7
Imagine a si mesmo como um executivo da empresa e avalie o alvo respondendo ou
avaliando oito questdes (1 = nada; 7 = extremamente)

w

=

< S

< 2

2 =

o

=
1- O quao comprometido este funciondrio esta com 1 2 3 4 5 6 7

seu trabalho?

2- O quao confidvel é este funciondrio? 1 2 3 4 5 6 7
3- Quao dedicado é este funcionario? 1 2 3 4 5 6 7
4- Quao valioso é este funciondrio para sua empresa? 1 2 3 4 5 6 7
5- Manuel é um elemento importante para a equipe 1 2 3 4 5 6 7
6-Manuel é persistente no cumprimento de tarefas 1 2 3 4 5 6 7

B1. Em relacdo aos seus colegas que tém direito e recorrem a flexibilidade de horario (e outras

medidas) para apoio a familia, quantos sdo? (valor aproximado)

B2. Na gestdo dos compromissos familiares e de trabalho, nem sempre é possivel conciliar as

duas dimensdes da vida.
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Pense na generalidade dos seus colegas que recorrem a flexibilidade de hordrio e outras
medidas de apoio a familia. Indique em que medida se identifica com cada uma das afirmacdes.

Considere uma escala crescente de 1(ndo me identifico nada) a 7 (identifico-me totalmente)

1. Lamento que os meus colegas ndo estejam disponiveis para as suas familias
tanto quanto gostariam por causa dos compromissos profissionais.
2. Fico preocupado(a) com os meus colegas por se sentirem culpados por ndo
poderem cuidar do(s) filho/a(s) e outros familiares* td0 bem como gostariam
devido a compromissos profissionais.
3. Sempre que os meus colegas tém compromissos familiares aceito de bom
grado ficar sobrecarregado(a) com as tarefas deles.
4. Compreendo que eles se sintam mal porque tém de se afastar
frequentemente da familia para tratar de assuntos profissionais.
5. Preocupa-me que se sintam culpados por ndo conseguirem demonstrar tanto
interesse pelo seu/sua companheiro(a) como gostariam.
6. Sinto-me desconfortdvel e desagradado(a) quando tenho de substituir um dos
meus colegas no trabalho porque ele tem de se ausentar devido a questées
familiares.
7. Preocupa-me a qualidade do trabalho dos meus colegas porque
frequentemente colocam a familia a frente do trabalho.
8. Fico preocupado(a) com os meus colegas quando percebo que se sentem
desconfortdveis e frustrados por faltar ao trabalho devido a responsabilidades
familiares.
9. Sinto que fico sempre com o pior horario/tarefa devido aos condicionalismos
dos meus colegas que recorrem dos direitos de apoio as familias
10. Devemos sempre ser solidarios com os colegas que tém filhos, de forma a
facilitar-lhes a gestdo familiar, substituindo-os no cumprimento de horérios e
tarefas.
11. Fico preocupado(a) com os meus colegas por eles se sentirem mal por terem
de se ausentar frequentemente do trabalho para tratar de assuntos familiares.
12. Incomoda-me quando os meus colegas ndo cumprem as tarefas que Ihe sdo
atribuidas dentro dos prazos por causa de compromissos com a familia.
13. Sinto-me desconfortavel quando o atraso dos meus(minhas) colegas, por
causa da familia, interfere na qualidade do meu trabalho.

*filhos, familiares, amigos préximo

DISCORDO
TOTALMENTE
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PJAWS-N. Registe a sua resposta considerando uma escala de:

1-Nunca

2 - Raramente

3 - Algumas vezes
4 - Quase sempre
5-Sempre

Atualmente, em relagdo ao meu trabalho, sinto-me:
1. Avontade

2. Aborrecido
3. Desinteressado
4. Contente
5. Desgostoso
6. Empolgado
7. Animado
8. Frustrado
9. Tristonho
10. Feliz

11. Inspirado
12. Satisfeito
13. Realizado
14. Zangado
15. Ansioso

16. Divertido
17. Confuso
18. Deprimido
19. Desencorajado
20. Enérgico
21. Radiante
22. Receoso
23. Furioso

24. Cansado

NUNCA
SEMPRE



25. Intimidado
26. Infeliz
27. Orgulhoso

28. Descontraido

Responda de acordo com as afirmagdes em uma escala de 1 (DISCORDO TOTALMENTE) a 5
(CONCORDO TOTALMENTE)

Os homens sdo tdo qualificados quanto as mulheres para
cuidar do bebé e se conectar emocionalmente com ele

Em algum momento no future, os homens fardo tanto uso quanto

mulheres das medidas que as empresas oferecem para conseguir um bom

equilibrio trabalho-familia

Dados Biograficos

Idade: .
; Estado Civil
Género Ne Filhos:
Solteiro
Feminino Idade dos Filhos: Divorciado
Masculino Casado/Unido de Facto

Habilitag¢oes Literarias

Atividade Profissional:

Ensino Primario

Vinculo contratual

Ensino Basico

Contrato ¢/ Termo

Contrato s/ Termo

Ensino Secundario

Tempo na empresa:

Trabalhador Independente

Licenciatura

N2 Empregos:

Outro

Mestrado Instituicao
Pés-Graduacgao Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A sua chefia é flexivel com os horarios? Sim Nao
Tem isengdo de horario? Sim Nao
Exerce um cargo de chefia? Sim Nao

Dados sobre o Agregado Familiar
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1. N2 pessoas do agregado familiar:

2. Tem a cargo pessoas com necessidades especiais? Sim Nao

A EMPRESA ONDE TRABALHA TEM POLITICAS AMIGAS DA FAMILIA?

Nada dificil Pouco dificil Indiferente Dificil Muito dificil Extremamente dificil
Costuma usar da possibilidade de flexibilidade de horario
Nada dificil Pouco dificil Indiferente Dificil Muito dificil Extremamente dificil

4. Qual o grau de dificuldade em arranjar tempo para as atividades que gosta?

Nada dificil

Pouco dificil

Indiferente

Dificil

Muito dificil

Extremamente
dificil

OBRIGADO PELA SUA PARTICIPAGAO!
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