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Resumo 

Nos dias atuais as mulheres representam um percentual maior no mercado de trabalho, 

contudo continuam sub-representadas nos cargos de liderança. O objetivo deste projeto é 

entender os motivos desta sub-representação feminina nos cargos de gestão. A pesquisa 

tem por finalidade abordar a discriminação de género no ambiente de trabalho, as barreiras 

que as mulheres enfrentam em seus caminhos profissionais e os conceitos desta envolvente 

estudados até hoje. 

Através de um questionário online obteve-se uma amostra de 175 mulheres portuguesas e 

brasileiras, onde apenas 38 (21,5%) destas ocupam cargos de chefia contra 139 (78,5%) 

mulheres que não ocupam cargos de chefia. A amostra está maioritariamente inserida em 

organizações que possuem mais mulheres como colaboradores do que homens, ainda assim 

possuem um número maior de líderes masculinos (n = 102, 57,6%).  

Os resultados apresentaram que as mulheres percecionam discriminação de género no 

amiente de trabalho, entretanto não encontrou evidências de crenças de estereótipos de 

género independente do contexto profissional, do país de origem e país empregador. 

Observou-se, também, que a identificação com o género não pode vir a ser uma estratégia 

contra o preconceito de género, pois não se encontrou diferença na perceção da 

discriminação de género quando se tratava de mulheres com mais ou menos identificação 

com o género. Além disto, conclui-se, também, que o contexto profissional e o género da 

chefia não possuem relação com a progressão de carreira das mulheres. 

Ao que diz respeito às comparações entre Brasil e Portugal observou-se que em Portugal as 

características femininas são mais valorizadas como adequadas para cargos de liderança e 

no Brasil existe maior perceção de discriminação de género no ambiente de trabalho. 

Apesar dos resultados apresentarem, também, as barreiras enfrentadas pelas mulheres o 

estudo sugere que esta situação está a passar por melhorias de forma gradativa. 

 

Palavras-chave: Crenças Sexistas. Cargos de Liderança. Contexto Profissional. 

Desigualdade de Género. Discriminação de Género. Igualdade de Género. Mercado de 

Trabalho 
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Abstract 

Women nowadays represent a higher percentage in the labor market, yet remain 

underrepresented in leadership positions. The purpose of this project is to understand the 

reasons for this female under-representation in management positions. The research aims 

to address gender discrimination in the workplace, the barriers that women face in their 

professional paths and the concepts of this environment studied until today. 

Through an online questionnaire a sample of 175 Portuguese and Brazilian women was 

obtained, where only 38 (21.5%) of these occupy leadership positions against 139 (78.5%) 

women who do not occupy leadership positions. The sample is mostly inserted in 

organizations that have more women as employees than men, yet have a larger number of 

male leaders (n = 102, 57.6%). 

The results showed that women perceive gender discrimination in the workplace, however 

they found no evidence of gender stereotype beliefs regardless of the professional context, 

country of origin and employer of these women. 

It was also observed that gender identification cannot be a strategy against gender bias, as 

there was no difference in the perception of gender discrimination when it came to women 

with more or less gender identification. In addition, it is also concluded that the 

professional context and gender of management are unrelated to women's career 

progression. 

Regarding the comparisons between Brazil and Portugal, it was observed that in Portugal 

female characteristics are more valued as suitable for leadership positions and in Brazil 

there is a greater perception of gender discrimination in the workplace. 

Although the results also present the barriers faced by women, the study seems to suggest 

that this situation is undergoing gradual improvements. 

 

Keywords: Gender Equality. Gender Inequality. Gender Discrimination. Leadership 

positions. Professional Context. Sexist Beliefs.  Workplace. 
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1 INTRODUÇÃO AO TEMA  

O objetivo deste trabalho é analisar os motivos pelos quais, ainda hoje, poucas mulheres 

ocupam cargos de gestão de topo em diversas áreas do mercado de trabalho, tendo por 

finalidade analisar a discriminação de género e como esta desigualdade se dá no ambiente 

de trabalho. 

Estudos recentes apontam que apesar do relevante crescimento do número de mulheres no 

mercado de trabalho nos últimos anos, na maioria das vezes, estas encontram-se em cargos 

de níveis hierárquicos inferiores ou nas áreas de ensino ou saúde (Ellemers, Rink, Derks & 

Ryan, 2011).  

Segundo a historiadora e socióloga Rosana Schwartz (2017), as mulheres apresentam uma 

crescente presença em empresas de grande porte, porém em cargos de baixa hierarquia que 

possuem pouco poder de decisão.   

O relatório de 2016 do seminário “A Igualdade de Género no Mercado de Trabalho – Dia 

da Igualdade Salarial” apresentou, também, que a presença de mulheres nas áreas técnicas, 

de consultoria e científicas subiu de 2015 para 2016 de 54,3% para 56,4%, mas mesmo 

assim as mulheres continuam mais presentes em áreas tipicamente femininas, como área 

social e saúde com representação de 82,4% e área da educação, com representação de 

76,7% 

Neste sentido, o objetivo desta investigação consiste em identificar, descrever e explicar as 

dificuldades encontradas pelas mulheres na progressão da sua carreira e procurando 

analisar se homens e mulheres podem legitimar a desigualdade de género, ainda que de 

forma não intencional. 

Inicialmente a revisão da literatura permite identificar o conceito do “teto de vidro”, que 

diz respeito às “barreiras invisíveis” que as mulheres podem encontrar durante seus 

percursos na busca do sucesso profissional, e como estas podem afetar o comportamento 

feminino (Bruckmüller, Ryan, Haslam & Peters, 2013).  

Além disto, a pesquisa apresenta também o conceito do “piso pegajoso”, que complementa 

o conceito do “teto de vidro”, demonstrando a tendência que as mulheres têm em se 

estabelecer/permanecer em cargos de níveis hierárquicos mais baixos ou medianos (Baert, 

Pauw & Deschacht, 2016).  
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São analisados, ainda, outros possíveis fatores explicativos da discriminação de género 

como o fenómeno da “abelha rainha”, o fenómeno do “penhasco de vidro” e a relação 

trabalho e família. 

O tema abordado torna-se relevante no âmbito social no que diz respeito a uma maior 

inclusão das mulheres, que mesmo com estudos recentes, como o estudo da meta-análise 

de Paustian-Underdahl et al. (2014) que analisou 99 efeitos independentes de 95 estudos e, 

estudos realizados por Eagly et al. (2003) e Mandell e Pherwani (2003) apresentando mais 

semelhanças do que diferenças nos estilos de liderança entre homens e mulheres, 

continuam sub-representadas em cargos de gestão (Seo, Huang & Han,2017).  

Ademais, trata-se de um tema atual onde investigações recentes identificam o conceito de 

status social de género ainda enraizado nas organizações e que tem como consequência 

retratar mulheres como menos competentes do que homens para cargos de liderança (Seo, 

Huang & Han, 2017). 

Dentro deste contexto o trabalho começa a se desenvolver com um enquadramento teórico 

do tema, onde discorre sobre as mulheres no mercado de trabalho, sobre o género a 

discriminação de género que as mulheres podem sofrer no ambiente de trabalho, a passar 

ainda pelos fatores que podem ser explicativos da discriminação de género. 

Após esta revisão de literatura o trabalho se desenvolve ainda mais com a realização de um 

estudo empírico, que tem como objetivo dar base à parte teórica da dissertação. Em 

seguida, houve uma discussão dos resultados sendo realizada, ainda, uma comparação entre 

o mercado de trabalho português e o mercado de trabalho brasileiro. E, por fim, há a 

conclusão do trabalho e apresentação de quais foram as limitações do estudo e os pontos a 

melhorar em uma próxima pesquisa. 
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2 ENQUADRAMENTO TEÓRICO 

 

2.1 Mulheres no Mercado de Trabalho 

Nas últimas décadas até os dias atuais as mulheres ganharam cada vez mais espaço no 

mercado de trabalho. De 1970 a 2012 a força de trabalho feminino aumentou de 37% para 

47% em todo o mundo (Seo, Huang & Han, 2017). De acordo com o Bureau de 

Estatísticas do Trabalho dos EUA, citado por Powell (2014), o número de mulheres em 

cargos de gestão aumentou de 17% em 1971 para 51,4% em 2012, porém as mulheres 

continuam sub-representadas em níveis organizacionais mais altos (Eagly & Sczesny, 2009).  

Dados divulgados pela Organização Internacional do Trabalho (OIT) corroboram que 

apesar das mulheres conseguirem conquistar cada vez mais espaço elas continuam com 

menor participação no mercado de trabalho do que os homens (Trevizan, 2018). Conforme 

reportagem do jornal O Globo em março de 2018 a Diretora Geral Adjunta de Políticas da 

OIT, Deborah Greenfield declarou em nota: 

 

“Apesar dos avanços conquistados e dos compromissos assumidos para 

continuar progredindo, as perspectivas das mulheres no mundo do trabalho 

ainda estão longe de serem iguais às dos homens.”  

 

Em uma abordagem mais ampla para compreender as questões que envolvem as mulheres 

e o trabalho, a OIT identifica rotineiramente muitos fatores estruturais e culturais, que vão 

desde a segregação sexual ocupacional e setorial à discriminação no trabalho e estereótipos 

de género (OIT, 2018). 

A principal descoberta feita pela OIT (Organização Internacional do Trabalho) em seu 

relatório anual de 2018 é que, em média, em todo o mundo, as mulheres continuam sendo 

menos participativas no mercado de trabalho do que os homens, ou seja, encontram-se em 

menor quantidade no mercado de trabalho, independente de áreas de atuação e cargos em 

que estão inseridas. Encontrou-se uma taxa de 48% de participação feminina contra 75% 

de participação masculina no mercado de trabalho (OIT, 2018). 
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Também, segundo o relatório anual de 2018 da OIT, existe, em escala mundial, um 

percentual maior de mulheres desempregadas (6%) em relação aos homens desempregados 

(5,8%). O relatório anual de 2018 da OIT apurou, ainda, que existe um percentual maior de 

mulheres do que de homens no trabalho familiar não remunerado. 

Mesmo as mulheres que estão inseridas no mercado de trabalho continuam a encontrar 

barreiras quando se trata de alcançar cargos de gestão e posições de negócios (OIT, 2018). 

Embora as mulheres estejam de maneira mais forte representadas em cargos de média e 

alta gestão em comparação a 20 anos atrás, poucas mulheres são indicadas para cargos de 

topo, principalmente, quando se trata de empresas de grande porte (OIT, 2015). 

Na maioria das vezes encontramos mulheres em posições de níveis hierárquicos inferiores 

ou em carreiras que são estereotipadas por possuírem características femininas, como a área 

de saúde e da educação (Ellemers, 2012). Nos EUA, somente 16% dos membros que 

ocupam cargos executivos de administração das empresas da Fortune 500 são mulheres 

(Soares et al, 2011), sendo na Europa este percentual de apenas 12%, segundo a Comissão 

Européia em 2011. 

Contudo, a sub-representação feminina é diferenciada dependendo da situação económica 

do país e, também, das políticas trabalhistas. A diferença nas taxas de participação entre 

homens e mulheres está diminuindo nos países desenvolvidos e em desenvolvimento, mas 

continua a aumentar nos países emergentes (OIT, 2018). Segundo uma pesquisa realizada 

por Gladman & Lamb (2012) onde 4.000 empresas foram analisadas em 45 países 

diferentes, as mulheres possuem um percentual maior de presença em cargos de liderança 

em países industrializados do que em países com mercados emergentes. 

As políticas públicas, também, desempenham um papel importante (OIT, 2018). Como, 

por exemplo, as políticas de apoio à família, que tem como objetivo melhorar a relação da 

vida profissional com a vida pessoal, os direitos a férias remuneradas e retorno ao trabalho 

de forma equivalente, bem como serviços de cuidados infantis acessíveis para pais 

trabalhadores. Em países desenvolvidos onde estes tipos de políticas funcionam de forma 

eficaz foi possível notar um crescimento substancial nas taxas de mulheres, principalmente 

mães, inseridas no mercado de trabalho (OIT, 2016b; Thévenon, 2013; Vuri, 2016). 

Apesar de ainda existir esta sub-representação feminina em cargos de gestão as mulheres 

cada vez mais ingressam no mercado de trabalho e em cargos que possuem um nível 
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hierárquico mais alto. (Fagenson & Jackson, 1993; Ryan & Haslam, 2007; Zweigenhaft & 

Domhoff, 2006). 

Relativamente, especificamente, aos mercados de trabalho brasileiro e português é possível 

dizer que no Brasil houve crescimento das mulheres no mercado de trabalho. Segundo 

dados do Ministério do Trabalho (2019), que possui como base pesquisas do Cadastro 

Geral de Emprego e Desemprego (Caged) e da Relação Anual de Informações Sociais 

(Rais), em 2007 as mulheres representavam 40,8% do mercado de trabalho e já em 2016 

este percentual subiu para 44%, um aumento de 3,2% em 9 anos. 

Em Portugal também foi possível notar um aumento das mulheres no mercado de 

trabalho. Segundo o relatório sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no 

Trabalho, no Emprego e na Formação Profissional (2016) do ano de 2012 para o ano de 

2016 aumentou em 4% a presença de mulheres no mercado de trabalho, um aumento mais 

rápido se comparado ao Brasil, tendo em vista que em Portugal o aumento foi de 4% em 4 

anos. 

 

2.2 Género e Discriminação 

Segundo um estudo de meta-análise realizado por Paustian-Underdahl, S., Walker, LS, 

Woehr e JW (2014) não há diferença significativa entre os sexos na perceção da eficácia de 

liderança quando todos os contextos são considerados. Contudo, Eagly e Karau (2002) 

afirmam que apesar de existirem evidências de que os estilos e comportamentos de 

liderança de homens e mulheres são semelhantes, as visões estereotipadas de género ainda 

existem. 

Embora as mulheres consigam cada vez mais alcançar posições de liderança nas 

organizações, existem vários mecanismos que reforçam as crenças estereotipadas de 

género, porém de forma implícita, e que acabam por perpetuar a desigualdade de género. 

Os papéis enraizados de género e a discriminação no mercado de trabalho continuam a 

dificultar o acesso das mulheres a cargos mais altos (OIT, 2016b e 2017a).  

Segundo Swim e Hyers (2009) estes mecanismos estão relacionados com as crenças 

sexistas. Para as autoras nem sempre as crenças sexistas serão caracterizadas por atitudes 

negativas em relação às mulheres e colocadas de forma explícita. Existem crenças sexistas 

que são colocadas de forma implícita a partir da negação da discriminação e enfâse de que 
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há igualdade de género nas oportunidades de carreira, contudo no processo de busca de um 

líder continuam a valorizar características masculinas para a posição de liderança (Glick & 

Fiske, 1996).  

Ou ainda, a crença sexista que avalia como diferenças entre mulheres e homens as 

habilidades interpessoais e sensibilidade emocional, porém enfatizando-as como 

características femininas e positivas e, por estas razões as mulheres são consideradas mais 

aptas para determinadas funções, como a área da educação e saúde ou até mesmo para 

trabalhos domésticos (Glick & Fiske, 1996). 

Neste sentido, outros tipos de crenças sobre 'homens' versus 'mulheres' que criam ou 

promovem a desigualdade de género também podem ser sexistas por natureza, mesmo que 

as implicações discriminatórias destas crenças não sejam intencionais ou explícitas (Swim, 

Scott, Sechrist, Campbell, & Stangor, 2003). Segundo Ellemers e Barreto (2009) os efeitos 

negativos e as implicações mais amplas dessas crenças sexistas são mascarados - até mesmo 

daqueles que detêm tais crenças - seja pela ênfase manifestada no igualitarismo ou pelo tom 

positivo de caracterísiticas estereotipadas como femininas (sensibilidade emocional e 

habilidades interpessoais, por exemplo).  

Atribuindo características favoráveis às mulheres e enfatizando que não existe desiguadade 

de género as pessoas podem se enxergar como não sendo preconceituosas, sendo estas 

crenças sexistas colocadas de forma implícita (Eckes, 2002). Pode-se caracterizar estas 

atitudes como sexismo moderno, sendo uma forma de preconceito, porém expressado de 

maneira indireta e subtil, tornando mais difícil reconhecer a discriminação (Swim, Aikin, 

Hall & Hunter, 1995; Tougas, Brown, Beaton e Joly, 1995).  

Contudo, estas crenças e tantas outras acabam por gerar o preconceito implícito. A crença 

que diz respeito à negação da discriminação faz com que as mulheres que são rejeitadas 

pela posição em que se candidataram vivenciem ansiedade, incerteza e perda de 

autoconfiança, ainda que sua rejeição tenha sido causada por um tratamento tendencioso 

(Barreto & Ellemers, 2005a; Barreto et al., 2008).  

Da mesma forma, a crença que estereotipa as mulheres como mais sensíveis e com mais 

habilidades interpessoais acaba por reduzir as aspirações de liderança das mulheres (Barreto 

& Ellemers, 2005b; Barreto, Ellemers, Piebinga & Moya, 2010). Estes dois tipos de crenças 

não são facilmente reconhecidas como sexistas ou ofensivas, e torna menos provável que 

https://spssi.onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/j.1540-4560.2009.01621.x#b34
https://spssi.onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/j.1540-4560.2009.01621.x#b34
https://spssi.onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/j.1540-4560.2009.01621.x#b37
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mulheres afetadas por elas se envolvam em protesto ou ação coletiva para corrigir 

resultados desiguais (Ellemers & Barreto, 2009).  

O preconceito implícito pode afetar de forma negativa o desempenho no trabalho, a saúde 

física e a saúde psicológica (Schmitt, Branscombe, Postmes, & Garcia, 2014; Jones, Peddie, 

Gilrane, King & Gray, 2013). Desta forma, o preconceito implícito pode gerar 

desmotivação e falha no desempenho, pois a conscientização das mulheres de que as 

pessoas esperam que elas tenham um desempenho negativo devido ao género diminui a 

autoconfiança e aumenta a ansiedade e a distração, principalmente se estão inseridas em 

uma organização ou equipa que seja composta em sua maioria por homens (Betz, Ramsey 

& Sekaquaptewa, 2013). 

Segundo Bruckmüller, Ryan, Haslam e Peters (2013) distintas metáforas indicam a 

existência de diferentes barreiras invisíveis, como o caso do preconceito implícito, referido 

anteriormente, que por vezes as mulheres experimentam no ambiente de trabalho e que as 

impede de alcançar cargos de gestão de topo. Este conceito foi denominado como “teto de 

vidro”.  

Para Teelken e Deem (2013) o conceito do teto de vidro pode ter origem em culturas 

organizacionais, expectativas e práticas quotidianas que, sem intenção, favorecem os 

homens em detrimento das mulheres. Mesmo quando se fala em sistemas que parecem 

valorizar o desempenho individual este fenómeno pode acontecer. 

Para Eagly e Carli (2007) estas barreiras invisíveis advindas do conceito do “teto de vidro” 

também podem ser vistas metaforicamente como um labirinto. A passagem por um 

labirinto não é simples ou direta, mas requer persistência, consciência do progresso de 

alguém e uma análise cuidadosa do que ainda pode ser enfrentado pela frente. Ou seja, para 

as mulheres que almejam cargos de liderança existirão rotas como em qualquer caso, mas 

serão barreiras inesperadas e esperadas. Esta metáfora reconhece obstáculos, mas não é 

desencorajadora.  

Já para Baert, Pauw e Deschacht (2016) existe ainda um outro conceito que pode 

complementar o conceito do “teto de vidro”, é o chamado “piso pegajoso”. O conceito do 

“piso pegajoso” pode ser descrito como a forte tendência que as mulheres possuem em 

manter-se em cargos de níveis hierárquicos mais baixos ou medianos, pois não conseguem 

chegar aos cargos de liderança. 
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Acredita-se que isto pode acontecer por esperar-se uma maior produtividade média dos 

homens em relação às mulheres nas posições de liderança, considerando a correspondência 

que existe entre estas posições e características vistas como mais “masculinas” como, por 

exemplo, dominância, autonomia e assertividade (Oakley, 2000), o que leva a uma maior 

contratação de homens do que de mulheres para estas funções. 

Além disto, segundo Carter e Silva (2011) existe a noção da literatura popular de que 

quando existe uma oportunidade de contratação para cargos superiores as mulheres são 

avaliadas pelo seu desempenho anteriores e já os homens avaliados pelo seu potencial.  

A eliminação destas desigualdades de género existentes no mundo do trabalho é um dos 

maiores desafios do mercado de trabalho e das políticas sociais que a comunidade global 

enfrenta atualmente (OIT, 2018). 

2.3 Fatores Explicativos da Discriminação de Género 

Alguns fenómenos foram observados e analisados como fatores explicativos da 

discriminação de género no mercado de trabalho e das barreiras invisíveis encontradas 

pelas mulheres a partir do teto de vidro. São os descritos abaixo: 

 

2.3.1 “Penhasco de Vidro” 

Hoje em dia as organizações já não se preocupam tanto com a produção propriamente dita 

e, sim, em entregar um serviço de qualidade que gere uma alta satisfação e uma experiência 

única para o cliente. Neste sentido, segundo Powell (2011), a sensibilidade para lidar com 

clientes e/ou subordinados, característica normalmente vista como feminina, passou a ser 

um requisito importante para cargos de liderança. 

Isto pode parecer vantajoso para as mulheres, porém estudos sobre mulheres que ocupam 

cargos de liderança demonstram uma clara desvantagem para as mulheres que são 

promovidas principalmente por suas “habilidades pessoais” (Ellemers, 2014). Através de 

um estudo que comparou empresas do FTSE-100 UK que nomearam homens e mulheres 

para cargos de liderança constatou-se que as empresas que selecionaram mulheres para 

cargos de gestão estavam a ter um desempenho pior do que as empresas que selecionaram 

os homens para os mesmos cargos (Ryan & Haslam, 2005). 
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Segundo Haslam e Ryan (2008), as organizações recorrem a líderes femininas quando estão 

a passar por uma crise organizacional contribuindo para que homens e mulheres lidem com 

experiências diferentes em cargos de liderança. Segundo Ellemers (2014) a tendência em 

confiar mais nos estereótipos das habilidades pessoais femininas como superiores faz com 

que mais mulheres sejam selecionadas para posições arriscadas e precárias onde não 

possuem recursos materiais e sociais suficientes. Isto faz com que seja mais difícil para as 

mulheres do que para os homens alcançarem o sucesso naquele cargo específico, mesmo 

que possuam as mesmas habilidades de liderança e desempenho. Sendo este fenómeno 

conhecido como o penhasco de vidro. 

Porém, como Ryan e Haslam (2005 e 2007) esclareceram a falta de sucesso das mulheres 

em reverterem a crise é automaticamente associada à falta de capacidade de liderança e 

baixo desempenho e, não às circunstâncias organizacionais em que estão inseridas. Este 

cenário faz com que muitas mulheres relutem em aceitar cargos de liderança em situações 

de crise organizacional (Rink, Ryan, & Stoker, 2012) e, reforça a ideia de que mulheres 

optam por não chegarem a cargos de liderança (Ellemers, 2014). 

 

2.3.2 Relação Trabalho-Família 

Existe uma complexidade na conciliação entre trabalho e família que deveria ser validada de 

forma igualitária tanto para homens quanto para mulheres, porém segundo Ellemers 

(2014), devido ao preconceito implícito, esta responsabilidade está mais associada às 

mulheres do que aos homens. 

As mulheres que alcançam cargos de liderança são mais propensas a não terem filhos ou 

não serem casadas, diferentemente de homens que ocupam os mesmos cargos ou cargos de 

gestão semelhantes (Ellemers, Van den Heuvel, et al., 2004). Para as mulheres a questão 

família e trabalho acaba por ser mais uma escolha entre os dois e não a conciliação das duas 

responsabilidades como no caso dos homens (Ellemers, 2014). Além disto, para Ellemers 

(2014) destaca que quando as mulheres dedicam algum tempo para a vida familiar é 

considerado automaticamente que existe falta de comprometimento com a vida 

profissional. 

Lyness e Judiesch (2014) realizaram um estudo que avaliou as experiências de mais de 

40.000 homens e mulheres em conciliar a vida profissional e familiar. O equilíbrio entre 
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vida profissional e familiar encontrado pelos entrevistados foi semelhante entre os sexos e 

os países. No entanto, a gestão de topo das empresas tendia a achar que as mulheres eram 

menos propensas a conseguir conciliar de forma eficaz o trabalho e a família, 

principalmente, em países onde existia alto índice de desigualdade de género. Esta perceção 

por parte da gestão de topo acaba por impactar nas avaliações de desempenho e decisões 

para promoção de cargos entre homens e mulheres. Segundo Ellemers (2014), a ciência 

comportamental demonstra os efeitos deste preconceito implícito, onde as mulheres ao 

perceberem que estão sendo desfavorecidas perdem a motivação e revelam respostas 

autodestrutivas. 

Por outro lado, uma pesquisa realizada por Steenbergen e Ellemers (2009) com 20.000 

funcionários de uma instituição financeira demonstrou que mulheres tinham maior 

capacidade em conseguir conciliar de forma enriquecedora a vida profissional e a vida 

familiar do que os homens. Os efeitos positivos no bem-estar, na saúde física e no 

desempenho foram mais notáveis nas mulheres do que nos homens. Ou seja, as mulheres 

não precisam necessariamente escolher entre família e trabalho (Ellemers, 2014). 

 

2.3.3 Fenómeno da “Abelha Rainha” 

Como visto anteriormente, para Eagly e Carli (2007), o caminho do sucesso não é fechado 

para as mulheres, porém é restrito. Para os autores as mulheres atravessam uma espécie de 

“labirinto” como caminho até o sucesso, no qual elas precisam lidar com dificuldades, 

devido ao preconceito implícito e às barreiras invisíveis, que homens não experimentam no 

ambiente de trabalho. Consequentemente algumas mulheres podem acabar por adotar o 

comportamento do fenómeno da “abelha rainha”.  

Segundo Derks, Van Laar e Ellemers (2015) o fenómeno da “abelha rainha” acontece com 

algumas mulheres que ocupam cargos de liderança. Este fenómeno consiste no facto de 

mulheres buscarem o sucesso individual em detrimento do próprio grupo, ou seja, em 

detrimento de outras mulheres e, embora com este tipo de comportamento possam 

alcançar o sucesso individual, prejudicam outras mulheres que parecem menos adequadas 

para cargos de liderança semelhantes (Ellemers et al, 2012). 

O fenómeno da “abelha rainha” é desencadeado, normalmente, (1) quando as mulheres se 

encontram em organizações onde os cargos de gestão são em sua maioria compostos por 
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homens (Ellemers et al, 2012), (2) quando experimentam uma ameaça à identidade social 

das mulheres no ambiente de trabalho, (3) quando não possuem uma forte identificação de 

género e (4) quando entendem que fizeram sacrifícios pessoais para alcançar o sucesso 

profissional (Derks, Van Laar & Ellemers 2015).  

Algumas mulheres apresentam mais respostas de abelha rainha do que outras e uma mesma 

mulher pode apresentar mais respostas de “abelha rainha” em determinada situação do que 

em outra (Derks, Van Laar & Ellemers 2015). A variação comportamental depende do grau 

de relação de cada mulher com cada um dos quatro pontos citados acima como 

desencadeadores do fenómeno da abelha rainha. 

Este fenómeno possui três características comportamentais básicas:  

 

 Autoapresentação masculina: 

Como os estereótipos sobre as características dos líderes bem-sucedidos (competitivos, 

assertivos, ambiciosos) e os papéis de género associados às mulheres (mais sensíveis e com 

mais habilidads interpessoais) são contraditórios, as mulheres ficam em desvantagem para 

alcançar posições de liderança (Eagly & Karau, 2002; Heilman, 2001; Schein, 2001).  

Um estudo realizado na Itália entre académicos do sexo masculino e feminino apresentou 

que as professoras seniores - mas não juniores - se descreveram como igualmente ou até 

mais masculinas em comportamento (por exemplo, assertivas, competitivas, de risco) do 

que seus colegas do sexo masculino (Ellemers, Van Den Heuvel, De Gilder, Maass e 

Bonvini, 2004).  

O facto de as mulheres observarem a minoria feminina nas equipas de alta gestão faz-se 

entender que comportamentos de liderança masculinos são mais valorizados em sua 

maioria (Eagly & Carli, 2007) e, consequentemente estas acabam por adquirir um estilo de 

comportamento parecido com os do sexo masculino para conseguirem se encaixar na 

cultura organizacional a qual estão inseridas (Eagly & Carli, 2007). 

 

 Distanciamento de outras mulheres: 

Segundo Derks, Van Laar e Ellemers (2015) uma segunda maneira pela qual as mulheres 

podem melhorar suas oportunidades pessoais em organizações dominadas por homens é se 
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distanciando de outras mulheres. Mulheres que alcançaram sucesso em contextos 

caracterizados pelo preconceito de género tendem a se ver como muito diferentes de outras 

mulheres (Derks, Van Laar et al., 2011; Stroebe, Ellemers, Barreto, & Mummendey, 2009).  

Para Ellemers (2014) as mulheres em cargos de liderança que se distanciam de mulheres 

que estão em cargos inferiores têm esse comportamento por experiências profissionais 

negativas relativamente ao género.  

Em um estudo realizado em 2011 por Derks, Van Laar, Ellemers e De Groot com 

mulheres policiais, as profissionais de altos cargos que já haviam sofrido com o preconceito 

de género no ambiente de trabalho apresentavam o comportamento de “abelha rainha”. 

Porém outras mulheres em cargos altos que haviam sido avaliadas pelos seus méritos 

individuais no decorrer de suas carreiras profissionais não apresentavam este tipo de 

comportamento. 

O fenómeno da “abelha rainha” é encontrado, normalmente, em ambientes onde as 

mulheres sentem suas identidades sociais ameaçadas, ou seja, em ambientes em que a 

equipa de gestão é composta em sua maioria por homens. Neste contexto, quando 

observam que o seu género é um impedimento para seu crescimento profissional, de forma 

inconsciente (Ellemers & Barreto, 2008a, 2008b), procuram o distanciamento de mulheres 

que estão em cargos inferiores, a fim de impedir que sejam comparadas com estas mulheres 

e tenham sua competência para funções de liderança questionada (Derks, Van Laar e 

Ellemers, 2015). 

  

 Legitimação da hierarquia de género: 

O comportamento das mulheres abelhas rainhas pode legitimar a desigualdade de género 

porque, a partir do momento, que estas se distanciam de outras mulheres para não serem 

comparadas ou adotam um comportamento característico de homens para alcançarem o 

sucesso profissional, estão afirmando que estereótipos de género são reais.  

Assim, as mulheres abelhas rainhas podem legitimar esta hierarquia de género de várias 

maneiras: concordando com estereótipos negativos sobre as mulheres, principalmente 

quando se distanciam de outras mulheres com o objetivo de não serem comparadas com 

estas; negando a ilegitimidade de resultados negativos para as mulheres enquanto grupo; e 
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não apoiando e, algumas vezes, se opondo a ações para lidar com a desigualdade de género 

(Derks, Van Laar & Ellemers 2015).  

 

Em um breve resumo o fenómeno da “abelha rainha” é a apresentação da combinação 

destas três características comportamentais: autoapresentação masculina, distanciamento de 

outras mulheres e legitimação da desigualdade de género, com o objetivo de alcançar o 

sucesso individual em detrimento de outras mulheres (Derks, Van Laar & Ellemers 2015). 

Para Derks, Van Laar e Ellemers (2015) o fenómeno da “abelha rainha” não pode ser visto 

como uma fonte de preconceito de género e, sim, uma consequência da discriminação de 

género que as mulheres sofrem no ambiente de trabalho, a partir, do preconceito implícito 

e das barreiras invisíveis. 

Segundo Ellemers (2014) o desencadeamento do fenómeno da “abelha rainha” não é uma 

consequência inevitável de mulheres que alcançaram o sucesso profissional e, assim, cargos 

de liderança, mas sim de mulheres que no percorrer do caminho para o sucesso 

profissional viveram experiências discriminatórias de género no ambiente de trabalho. 

 

2.4 Síntese, Objetivos e Questões do Estudo 

Após a revisão de literatura fica evidente que apesar do forte crescimento das mulheres no 

mercado de trabalho nas últimas décadas elas continuam enfrentando barreiras para o 

crescimento profissional, estando sub-representadas em cargos de liderança de topo.  

Diante deste fato, diversos autores, como Derks, Van Laar, Ellemers (2015), Ellemers 

(2014), Lyness e Jusiesch (2014) e Haslam e Ryan (2008), constatam a discriminação de 

género existente no mercado de trabalho e como esta pode afetar o desempenho e 

comportamento das mulheres no ambiente de trabalho.  

Foi apresentado, ainda, elementos que caracterizam a discriminação de género, como: a 

relação trabalho-família com a envolvente feminina, os fenómenos do “Penhasco de 

Vidro” e “Piso Pegajoso” e, também, o fenómeno da “Abelha Rainha”.  

A eliminação destas disparidades entre homens e mulheres no ambiente de trabalho 

poderiam vir a ter importantes efeitos no que diz respeito à garantia de uma proteção social 

adequada para as mulheres (ILO – International Labour Organization, 2018). A diferença 
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no acesso a oportunidades de trabalho, principalmente nos cargos de gestão, é um grande 

obstáculo nos esforços globais para alcançar um mercado de trabalho mais junto e 

inclusivo (ILO – International Labour Organization, 2018). 

Isto sugere que combater os desafios encontrados pelas mulheres exigirá não apenas 

esforços de governos, empregadores e sindicatos para preencher a lacuna no mercado de 

trabalho, mas também iniciativas para desmantelar as demandas desiguais que as mulheres 

enfrentam (ILO – International Labour Organization, 2018). 

Reduzir as disparidades de género no mercado de trabalho requer, por isso, medidas 

abrangentes, adaptadas especificamente às mulheres, que acabarão por contribuir para o 

bem-estar da sociedade (OIT, 2016b e 2017a). 

O principal objetivo deste estudo será entender porque as mulheres, ainda hoje, estão 

pouco representadas em cargos de liderança, ainda que nas diferentes áreas do mercado, 

qual a relação que a discriminação de género no ambiente de trabalho tem com este facto, 

tendo como conceitos relevantes as crenças sexistas, os ambientes organizacionais nos 

quais as mulheres estão inseridas, a maior ou menor identificação das mulheres com o 

género feminino. Será realizada, ainda, uma comparação destas perceções quando falamos 

no mercado de trabalho brasileiro e no mercado de trabalho português. 

Segundo o estudo Achieving Gender Balance in Leadership da consultora McKinsey, realizado 

em 2018, as mulheres portuguesas ocupam 22% dos cargos de liderança das empresas 

portuguesas. Este número é baixo, tendo em vista que está abaixo da média da União 

Européia de 27% (Ferreira, 2019) e que a proporção de homens e mulheres à ingressaram 

na universidade é igual, nos últimos anos sendo registado inclusive mais mulheres do que 

homens ingressando em universidades (Ferreira, 2019). 

Já no Brasil esta proporção é um pouco melhor, segundo a Época Negócios. De acordo 

com a 15º edição da International Business Report (IBR) – Women in Business 2019, 93% das 

empresas brasileiras responderem ter, pelo menos, uma mulher em cargo de liderança. Este 

dado encontra-se acima da média mundial de 87%, porém observou-se uma queda do 

percentual de mulheres em cargos de liderança nas empresas brasileiras do ano de 2018 

(29%) para o ano de 2019 (25%) (Carnevalli, 2019). 

Segundo observações de pesquisas realizadas por Derks et al (2011b), as mulheres que 

relatam possuir forte identificação com o género são mais propensas a trabalhar de forma 
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conjunta pela igualdade de género quando são confrontradas com situações de preconceito 

de género. Dentro deste contexto, conforme sugeriu Ellemers, Rink, Derks e Ryan (2012) 

um tema que ainda deve ser pesquisado em estudos futuros será o de perceber se uma forte 

identificação com o género por parte das mulheres pode ser vista como uma estratégia para 

combater o preconceito de género nas organizações. 

Além disto, outro conceito importante que ainda precisa ser aprofundado é a perceção dos 

estereótipos de género quando falamos nas habilidades para cargos de liderança, 

principalmente, no que diz respeito às distintas culturas (Sczesny, 2003) e diferentes 

ambientes organizacionais (Powell, Butterfield & Parent, 2002). Tendo em vista que, em 

uma pesquisa realizada por Schein (2001), a perceção de estereótipos de género foi 

apresentada de diferentes formas dependendo do país e dos contextos profissionais em que 

se estava concentrada a pesquisa. 
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3 ESTUDO EMPÍRICO 

 

3.1 Objetivos e Hipóteses do Estudo 

Como citado no capítulo anterior (ver capítulo 2 – 2.4) o objetivo da presente investigação 

é analisar quais são os motivos que fazem com que as mulheres, ainda nos dias atuais, 

continuem sub-representadas em cargos de liderança. Esta pesquisa permeia também qual a 

relação que este fato pode ter com a discriminação de género no ambiente profissional, os 

possíveis fatores comportamentais e explicativos para que ainda não exista uma efetiva 

igualdade de género no mercado de trabalho. 

As mulheres que estão inseridas no mercado de trabalho continuam a enfrentar barreiras 

para aceder cargos de liderança (OIT, 2018). Embora estejam, atualmente, mais fortemente 

representadas em cargos de média e alta gestão em comparação a duas décadas atrás, o 

percentual de indicação feminina para cargos de gestão de topo ainda não é significativo, 

principalmente em empresas de grande porte (OIT, 2015). De acordo com as últimas 

estimativas disponíveis, as mulheres representam menos de um terço dos cargos de gestão 

sénior e média na maioria dos países desenvolvidos e nos casos de países em 

desenvolvimento ou emergentes é ainda menor (IOT, 2018). 

O quadro apresentado abaixo é de elaboração própria e pretende apresentar de forma 

breve e resumida os fatores explicativos da discriminação de género, suas consequências e 

resultados que foram apresentados na revisão de literatura. 

 

Do que foi analisado anteriormente surgem as questões de investigação abaixo: 

 

Q1: a) As mulheres percebem discriminação no ambiente de trabalho?  

b) Se sim, acreditam que esta discriminação pode ser prejudicial para as suas progressões 

de carreira? c) E estes resultados são iguais ou diferentes dependendo do país de origem 

e/ou do país empregador? d) E se for levado em consideração o contexto profissional em 

que está inserida? 

Com esta questão pretende-se entender se as mulheres percebem as possíveis barreiras 

invisíveis que podem existir para que elas cheguem aos cargos de liderança (“Teto de 

Tabela 1 – Discriminação de Género vs Consequências 
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Vidro”), tendo como consequência a permanência em cargos de hierarquia baixa ou 

mediana (“Piso Pegajoso”). 

 

Q2: a) A perceção de estereótipos de género para cargos de gestão pode ser diferente 

dependendo do contexto profissional que se está inserida? b) E se for levado em 

consideração o país de origem e o país empregador? 

Objetiva-se com esta questão perceber se os estereótipos de género podem ser diferentes 

dependendo das áreas profissionais e culturas organizacionais em que as mulheres estão 

inseridas. Neste caso, objetiver-se-a também perceber se existe diferenças nestas perceções 

se for levado em consideração o país Brasil ou Portugal. 

 

Q3: Quando as mulheres possuem líderes que também são do sexo feminino sentem que 

as suas oportunidades de crescimento profissional podem estar ameaçadas? Sobretudo se 

estivermos num contexto de trabalho eminentemente masculino. 

O objetivo desta questão é entender se a falta de identificação com o género entre as 

mulheres pode prejudicá-las no ambiente de trabalho, legitimando a desigualdade de género 

(fenómeno da “Abelha Rainha”). 

 

Q4: A forte identificação com o género por parte das mulheres pode estar relacionada 

negativamente com o preconceito de género nas organizações? 

Com esta questão pretende-se perceber se uma forte identificação com o género por parte 

das mulheres pode vir a ser uma estratégia de combate ao preconceito de género no 

ambiente de trabalho.  

 

Q5: A perceção de crenças estereotipadas de liderança por outros e pelas próprias mulheres 

podem ser diferentes consoante o contexto de trabalho mais feminino ou mais masculino? 

E entre a cultura portuguesa e a brasileira?  
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Pretende-se avaliar se os estereótipos de género existentes relativamente as habilidades de 

liderança podem variar dependendo do país, ou seja, da cultura local onde a organização 

está inserida. Neste estudo objetivar-se-a fazer uma comparação entre Portugal e Brasil. 

 

Para atingir o objetivo proposto a análise estará orientada à recolha de informação a partir 

de uma amostragem diversificada, de forma a consultar mulheres que estão ou já estiveram 

inseridas no mercado de trabalho, com diferentes faixas etárias, em diferentes contextos 

organizacionais e empresariais e diferentes áreas de atividade e formação, de forma a 

responder as perguntas da pesquisa. 

 

3.2 Fundamentação da Metodologia Adotada 

A escolha da metodologia permeia o objetivo assente no presente estudo, caracterizado por 

uma investigação dedutiva quanto ao seu objetivo e quantitativa quanto à abordagem do 

problema, tendo como finalidade medir atitudes, opiniões e comportamentos (Creswell, 

2014). 

Esta metodologia utiliza-se de métodos quantitativos de estatística, e isto quer dizer que 

adota métodos dedutivos com o objetivo de buscar respostas que sejam objetivas, 

confiáveis e válidas. O método de trabalho quantitativo importa-se com a objetividade e 

quantificação dos resultados, ou seja, com a representatividade numérica (Zanella, 2013).  

O escopo da pesquisa quantitativa visa generalizar os dados recolhidos, ou seja, a partir das 

representações da vida real e da base de todo o conhecimento e informação de determinada 

população, realizar um estudo de apenas uma parcela da população (Zanella, 2013). E, a 

partir dos resultados desta amostra da população, o pesquisador generaliza ou extrai 

inferências para a população, mensurando qualidades (Creswell, 2014; Zanella, 2013).  

Assim, pode-se dizer que a pesquisa científica parte da busca de dados que são 

transformados em informações para finalmente passar para conhecimento (Zanella, 2013).  

Esta metodologia adota o uso de questões e hipóteses de pesquisa como forma dos 

pesquisadores apresentarem e definirem o objetivo principal do estudo. Questões de 

pesquisa quantitativa perguntam sobre as relações entre variáveis que o investigador 

procura conhecer, enquanto as hipóteses quantitativas são previsões que o pesquisador faz 
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sobre os resultados esperados das relações entre as variáveis (Creswell, 2014). No presente 

estudo foram utilizadas as questões de pesquisa quantitativa. 

O método quantitativo utiliza diferentes tipos de pesquisas, como o levantamento de 

informação a partir da utilização de questionários, ou entrevistas estruturadas para coleta de 

dados, ou ainda, pesquisa experimental, estudos de caso, pesquisas fenomenológicas e 

pesquisa narrativa (Creswell, 2010). 

No caso desta investigação, os dados recolhidos que servem como base para a parte teórica 

da pesquisa foram coletados a partir de questionários estruturados. Este recurso de recolha 

de dados pode ser analisado como a melhor forma de entender comportamentos, opiniões, 

atitudes e preferências (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009), além de serem, também, de 

grande valia por permitirem obter um grande número de respostas. 

 

3.3 População e Amostra 

A tabela 1 apresenta indicadores que estão relacionados com dados profissionais. A 

amostra é composta por 177 indivíduos, sendo esta composta maioritariamente por sujeitos 

que estão inseridos no mercado de trabalho brasileiro, valor absoluto (n) de 105 e relativo 

(%) de 59,30%, contravalor absoluto (n) 69 e relativo (%) de 39% de indivíduos que estão 

inseridos no mercado de trabalho português. 

Relativamente ao tempo em que os indivíduos estão inseridos no mercado de trabalho a 

amostra apresentou maioritariamente sujeitos a trabalhar a no máximo 5 anos (valor 

absoluto 61 e valor relativo 34,5%). Sendo este seguido por indivíduos que estão no 

mercado de trabalho há mais de 10 anos (n = 54; 30,5%), seguindo-se assim de 5 a 10 anos 

(n = 50; 28,2%) e, por fim, os sujeitos que estão inseridos no mercado de trabalho a menos 

de 1 ano (n = 12; 6,8%). 

Em sua maioria a amostra é composta por indivíduos que não ocupam posição de chefia, 

tendo valores absolutos (n) de 139 e valor relativo (%) de 78,5%, apresentando em 

contrapartida valor absoluto (n) de 38 e valor relativo (%) de 21,5% de sujeitos que 

ocupam cargos de chefia. 

No que se refere ao género dos colaboradores das organizações de cada indivíduo a 

amostra apresentou maioritariamente estar inserida em uma organização que possui mais 

mulheres (n = 67; 37,9%) do que homens (n = 58; 32,8%) como colaboradores. Em 
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contrapartida a amostra apresentou, também, possuir em sua maioria gestores do sexo 

masculino (n = 102; 57,6%). 

 

 n % 

País de Trabalho 

Portugal 69 39% 

Brasil 105 59,3% 

Outro 3 1,7% 

Tempo no Mercado de 

Trabalho 

Menos de 1 ano 12 6,8% 

De 1 a 5 anos 61 34,5% 

De 5 a 10 anos 50 28,2% 

Mais de 10 anos 54 30,5% 

Posição de Chefia 
Sim 38 21,5% 

Não 139 78,5% 

Há mais homens ou 

mulheres na sua empresa 

Mais mulheres 67 37,9% 

Mais homens 58 32,8% 

Aproximadamente número igual 52 29,4% 

Género da chefia atual 
Homem 102 57,6% 

Mulher 75 42,4% 

 

 

No que diz respeito à formação académica da amostra (tabela 2) os indivíduos de 

nacionalidade portuguesa apresentaram, em sua maioria, possuir mestrado (n = 23; 39%). E 

os indivíduos de nacionalidade brasileira possuem, maioritariamente, pós-graduação (n = 

48; 40,7%). 

 

Tabela 2 – Caracterização da Amostra 
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 n % 

Portugal 

Primeiro Ciclo 6 10,2% 

Segundo Ciclo 0 0,0% 

Terceiro Ciclo 0 0,0% 

Ensino Secundário 5 8,5% 

Licenciatura 19 32,2% 

Pós Graduação 6 10,2% 

Mestrado Integrado 6 10,2% 

Mestrado 23 39,0% 

Doutorado 0 0,0% 

Brasil 

Primeiro Grau 0 0,0% 

Segundo Grau 6 5,1% 

Ensino Superior 41 34,7% 

Pós Graduação 48 40,7% 

Mestrado 20 16,9% 

Doutorado 3 2,5% 

 

 

 

Relativamente aos dados sociodemográficos (tabela 3), no que diz respeito ao estado civil a 

amostra apresentou indivíduos maioritariamente solteiros (n = 115; 65%). A maioria dos 

sujeitos da amostra não tem filhos (n = 131; 66,7%) e são de nacionalidade brasileira (n = 

118; 66,7%). 

 

Tabela 3 – Formação académica da amostra 
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 n % 

Estado Civil 

Solteira 115 65,0% 

Casada 52 29,4% 

Divorciada 8 4,5% 

Viúva 2 1,1% 

Filhos 
Sim 44 25,1% 

Não 131 74,9% 

País de Origem 
Brasil 118 66,7% 

Portugal 59 33,3% 

 

 

 

3.4 Recolha de Dados 

Com o objetivo de entender de melhor forma o que foi discutido na revisão de literatura 

foram realizadas inúmeras análises com os dados recolhidos com a utilização do programa 

SPSS. 

Estes dados foram recolhidos a partir de um questionário online e a amostra é composta 

somente por mulheres que estão no mercado de trabalho ou já estiveram em determinado 

período, conforme citado acima.  

Para conseguir os resultados foram realizadas as seguintes análises: 

 Análise Fatorial: esta análise é feita para perceber se os itens utilizados 

medem de facto o que era pretendido medir. É ideal que os itens e variáveis 

possuam uma correlação entre si (Marôco, 2014); 

 Normalidade: este teste de normalidade é utilizado para perceber se a 

amostra possui uma distribuição normal e se, sim, desta forma podemos usar os 

testes paramétricos (Marôco, 2014); 

Tabela 4 - Dados sociodemográficos da amostra 
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 Correlações: esta análise é utilizada para medir a correlação que as variáveis 

possuem entre si (Marôco, 2014); 

 Estatísticas Descritivas: com as estatísticas descritivas é possível analisar as 

médias e desvios padrões de cada variável, de forma individual e em conjunto 

(Marôco, 2014); 

 Regressão: esta análise é utilizada para medir relações entre determinadas 

variáveis, sendo variáveis independentes e dependentes, medindo a relação de uma 

ou mais variáveis (Marôco, 2014).  

 

3.4.1 Análises Fatoriais 

Segundo Marôco (2006, p.471), análise fatorial exploratória “é uma técnica de análise 

exploratória de dados que tem por objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto 

de variáveis interrelacionadas de modo a construir uma escala de medida para fatores 

(intrínsecos) que de alguma forma (mais ou menos explícita) controlam as variáveis 

originais.” 

Para a realização da análise fatorial foi utilizado o método de componentes principais que, 

segundo, Marôco (2006, p. 479), “consiste em determinar os valores e vetores próprios da 

matriz”. Utilizou-se também o método de rotação varimax, este método tem como 

objetivo “obter uma estrutura fatorial na qual uma e apenas uma das variáveis originais 

esteja fortemente associadas com um único fator, e pouco associada com os restantes 

fatores” (Marôco, 2006, p. 486). 

Quando é utilizada a análise fatorial é necessário observar dois testes para perceber se a 

correlação das variáveis é válida. O primeiro a ser analisado é o KMO, sendo este “uma 

medida da homogeneidade das variáveis, que compara as correlações simples com as 

correlações parciais observadas entre as variáveis” (Marôco, 2006, p.477). Esta medida 

possui um valor entre 0 e 1 e para que a correlação entre as variáveis seja forte e 

consistente para realização da análise fatorial é necessário que seu valor esteja próximo de 

1. 

O segundo teste trata-se do teste de Esfeticidade de Barlett. Este teste mede a existência de 

correlação entre as variáveis e quando se encontra um valor de significância < 0,001 
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significa que as variáveis estão correlacionadas de forma significativa (Marôco, 2006, 

p.500). 

Por último, é realizado um teste de confiabilidade da escala, com este teste encontramos 

um valor de Alfa de Cronbach que está sempre entre 0 e 1. Segundo, Pestana e Gageiro 

(2014) a confiabilidade da escala é confirmada quando este valor é acima de 0,6. 

Agora veremos as análises fatoriais das variáveis deste estudo: 

 

 Crenças de Estereótipo de Liderança no Contexto Profissional 

Nesta primeira análise fatorial buscou-se ver a existência de crenças de estereótipo de 

liderança no contexto profissional.  

No que diz respeito à escala usada para as crenças de estereótipo de liderança no contexto 

profissional o teste KMO apresentou uma boa correlação das variáveis (0,853 mais 

próximo de 1) e significância positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realização 

da análise fatorial dos dados. 

 

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem 0,853 

Teste de esfericidade de Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 2326,281 

gl 276 

Sig. 0,000 

 

 

Na análise fatorial (com componentes principais e varimax) forçou-se dois fatores, uma vez 

que no estudo anterior esta era a strutura fatorial encontrada. O componente 1 é referente 

as crenças femininas, o componente 2 diz respeito as crenças masculinas: 

 

 

Tabela 5 – Teste KMO e Bartlett – Crenças de Estereótipo de Liderança no Contexto Profissional 
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  Componente 

  1 2 

18.1) Cuidadoso 0,761  

18.2) Compassivo 0,712  

18.3) Compreensivo 0,817  

18.4) Colaborativo   

18.5) Intuitivo 0,712  

18.6) Flexível 0,735  

18.7) Comunicativo 0,778  

18.8) Gentil 0,764  

18.9) Leal 0,786  

18.10) Produtivo 0,689  

18.11) Simpático 0,701  

18.12) Carinhoso 0,597  

18.13) Competitivo  0,626 

18.14) Agressivo  0,612 

18.15) Assertivo 0,434 0,356 

18.16) Independente  0,581 

18.17) Ambicioso  0,722 

18.18) Analítico 0,409 0,370 

18.19) Defensor das suas próprias crenças  0,632 

18.20) Dominante  0,717 

18.21) Individualista  0,691 

18.22) Possui personalidade forte  0,700 

18.23) Disposto a tomar decisão 0,478 0,452 

18.24) Disposto a assumir riscos 0,483 0,413 

Tabela 6 – Componentes – Crenças de Estereótipo de Liderança no Contexto 
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Após esta análise para realizar a análise de confiabilidade o item 18.4 sobre crenças 

femininas foi retirado por não apresentar nenhum valor e os itens 18.15 e 18.18 de crenças 

masculinas foram retirados por apresentar baixo valor. Então, realizou-se o teste de 

confiabilidade de cada item: 

Nome Variável 
Rótulo 

Variável 
Nome de item Nº itens 

Alfa de 

Cronbach 

Crenças 

femininas 

18.1) Cuidadoso 

11 0,921 

18.2) Compassivo 

18.3) Compreensivo 

18.5) Intuitivo 

18.6) Flexível 

18.7) Comunicativo 

18.8) Gentil 

18.9) Leal 

18.10) Produtivo 

18.11) Simpático 

18.12) Carinhoso 

Crenças 

Masculinas 

18.13) Competitivo 

10 0,841 

18.14) Agressivo 

18.16) Independente 

18.17) Ambicioso 

18.19) Defensor das suas próprias crenças 

18.20) Dominante 

18.21) Individualista 

18.22) Possui personalidade forte 

18.23) Disposto a tomar decisão 

18.24) Disposto a assumir riscos 

Tabela 7 – Confiabilidade – Crenças de Estereótipo de Liderança no Contexto Profissional 
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Como se pode observar a escala é aceitável, possui boa consistência (Alfas de Cronbach > 

0,6). 

 

 

 Crenças de Estereótipo de Liderança Individual 

Na segunda análise fatorial buscou-se ver a existência de crenças de estereótipo de 

liderança de forma individual em cada mulher da amostra.  

No que diz respeito à escala usada para as crenças de estereótipo de liderança individual o 

teste KMO aprensetou uma boa correlação das variáveis (0,897 mais próximo de 1) e 

significância positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realização da análise fatorial 

dos dados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Na análise fatorial (com componentes principais e varimax) forçou-se dois fatores. O 

componente 1 é referente as crenças femininas, o componente 2 diz respeito as crenças 

masculinas: 

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem 0,897 

Teste de esfericidade de Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 2361,038 

gl 276 

Sig. 0,000 

Tabela 8 – Teste de KMO e Bartlett – Crenças de Estereótipos de Liderança Individual 
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  Componente 

  1 2 

19.1) Cuidadoso 0,756  

19.2) Compassivo 0,600  

19.3) Compreensivo   

19.4) Colaborativo 0,863  

19.5) Intuitivo 0,622  

19.6) Flexível 0,806  

19.7) Comunicativo 0,804  

19.8) Gentil 0,799  

19.9) Leal 0,839  

19.10) Produtivo 0,821  

19.11) Simpático 0,740  

19.12) Carinhoso 0,549  

19.13) Competitivo  0,570 

19.14) Agressivo  0,621 

19.15) Assertivo  0,391 

19.16) Independente  0,429 

19.17) Ambicioso  0,629 

19.18) Analítico 0,359 0,508 

19.19) Defensor das suas próprias crenças  0,636 

19.20) Dominante  0,691 

19.21) Individualista  0,649 

19.22) Possui personalidade forte  0,704 

19.23) Disposto a tomar decisão 0,554 0,444 

19.24) Disposto a assumir riscos 0,508 0,428 

Tabela 9 – Componente – Crenças de Estereótipos de Liderança Individual 
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Após esta análise para realizar a análise de confiabilidade o item 19.3 sobre crenças 

femininas foi retirado por não apresentar nenhum valor e os itens 19.15 e 19.18 de crenças 

masculinas foram retirados por apresentar baixo valor. Então, realizou-se o teste de 

confiabilidade de cada item: 

Nome Variável 
Rótulo 

Variável 
Nome de item Nº itens 

Alfa de 

Cronbach 

Crenças 

femininas 

19.1) Cuidadoso 

11 0,920 

19.2) Compassivo 

19.4) Colaborativo 

19.5) Intuitivo 

19.6) Flexível 

19.7) Comunicativo 

19.8) Gentil 

19.9) Leal 

19.10) Produtivo 

19.11) Simpático 

19.12) Carinhoso 

Crenças 

Masculinas 

19.13) Competitivo 

10 0,822 

19.14) Agressivo 

19.16) Independente 

19.17) Ambicioso 

19.19) Defensor das suas próprias crenças 

19.20) Dominante 

19.21) Individualista 

19.22) Possui personalidade forte 

19.23) Disposto a tomar decisão 

19.24) Disposto a assumir riscos 

Tabela 10 – Confiabilidade – Crenças de Estereótipos de Liderança Individual 
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Como se pode observar ver a escala é aceitável, possui boa consistência (Alfas de Cronbach 

> 0,6). 

 

 Identificação com o Género 

Nesta terceira análise fatorial buscou-se ver qual o grau de identificação com o género que 

as mulheres tinham. 

No que diz respeito à escala usada para identificação com o género o teste KMO 

apresentou uma boa correlação das variáveis (0,620 mais próximo de 1) e significância 

positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realização da análise fatorial dos dados.  

 

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem 0,620 

Teste de esfericidade de Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 204,831 

gl 6 

Sig. 0,000 

 

 

Na análise fatorial obtivemos um fator. Sendo este a identificação com o género: 

 

 

 

  Componente 

  1 

20.1) Em geral, o género feminino tem pouco a ver com o que 

sinto por mim mesma 

0,595 

20.2) Ser mulher é um reflexo importante de quem eu sou 0,829 

20.3) Ser mulher não é relevante para a noção que tenho dentro 

de mim mesma enquanto pessoa 

0,692 

20.4) Em geral, ser mulher é uma parte importante da minha 

autoimagem 

0,832 

Tabela 11 – Teste de KMO e Bartlett - Identificação com o Género 

Tabela 12 – Componente – Identificação com o Género 



31 

 

Após esta análise realizou-se o teste de confiabilidade de cada item: 

 

 

Pode-se verificar que a escala é aceitável, possui boa consistência (Alfas de Cronbach > 

0,6). 

 

 

 Perceção da Discriminação de Género 

Na quarta análise fatorial buscou-se ver se as mulheres percebiam discriminação de género 

no ambiente de trabalho. 

No que diz respeito à escala usada para a perceção da discriminação de género o teste 

KMO apresentou uma boa correlação das variáveis (0,689 mais próximo de 1) e 

significância positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realização da análise fatorial 

dos dados. 

Nome Variável 
Rótulo 

Variável 
Nome de item Nº itens 

Alfa de 

Cronbach 

Identificação 

com o género 

20.1) 
Em geral, o género feminino tem pouco 

a ver com o que sinto por mim mesma 

4 0,718 

20.2) 
Ser mulher é um reflexo importante de 

quem eu sou 

20.3) 

Ser mulher não é relevante para a noção 

que tenho dentro de mim mesma 

enquanto pessoa 

20.4) 
Em geral, ser mulher é uma parte 

importante da minha autoimagem 

Tabela 13 – Confiabilidade – Identificação com o Género 
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Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem 0,689 

Teste de esfericidade de Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 437,556 

gl 120 

Sig. 0,000 

 

 

 

Na análise fatorial forçou-se três fatores. O componente 1 é referente a perceção da 

discriminação, o componente 2 diz respeito às crenças sexistas e o componente três está 

ligado à perceção do comportamento da abelha rainha: 

Tabela 14 – Teste de KMO e Bartlett – Perceção da Discriminação de Género 
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  Componente 

  1 2 3 

21.1) 
Não acredito que ainda exista preconceito contra as mulheres dentro 

das organizações 
0,491   

21.2) 
As mulheres são propensas a colaborar umas com as outras nos seus 

contextos de trabalho 
  0,782 

21.3) 
As mulheres são propensas à apoiar políticas de combate ao 

preconceito em relação às mulheres no trabalho 
  0,562 

21.4) 
As mulheres discriminam muitas vezes outras mulheres nos seus 

locais de trabalho 
  0,600 

21.5) 
Para uma mulher progredir numa organização tem muitas vezes de 

impedir que outras mulheres progridam 
  0,603 

21.6) 
No seu país as mulheres são tratadas de forma justa no ambiente de 

trabalho 
0,622   

21.7) 
Na minha organização sinto que apesar de não haver discriminação de 

forma aberta, ela existe de modo sutil 
0,699   

21.8) 
No meu local de trabalho ser homem ou ser mulher não influencia a 

progressão de carreira 
0,689   

21.9) 
No meu local de trabalho existem mais chefias homens do que 

mulheres 
0,601   

21.10) 
Por muito que me esforce no meu local de trabalho, os meus colegas 

homens terão vantagens nas suas carreiras 
0,769   

22.1) Os papéis tradicionais de marido/esposa são os mais adequados  0,482  

22.2) 
Quando uma mãe se envolve muito no trabalho é mais provável que 

os filhos fiquem propensos à deliquência juvenil 
 0,606  

22.3) 
Mulheres com responsabilidades familiares têm pouco tempo para se 

dedicar a um emprego 
 0,555  

22.4) As mulheres são mais felizes nos papéis tradicionais  0,616  

22.5) As mulheres devem ser valorizadas e protegidas pelos homens  0,471  

22.6) Os homens devem estar dispostos a sacrificar seu prórprio bem estar 

para prover financeiramente as mulheres de suas vidas 
 0,536  

Tabela 15 – Componente – Perceção da Discriminação de Género 
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Após isto foi analisada a confiabilidade de cada item e, desta forma, eliminou-se o 

componente 2 (crenças sexistas) e componente 3 (perceção do comportamento abelha 

rainha), pois apresentaram Alfa de Cronbach abaixo de 0,6 (componente 2: 0,491 e 

componente 3: 0,528): 

 

 

Pode-se verificar que a escala é aceitável, possui boa consistência (Alfas de Cronbach > 

0,6). 

 

 Progressão de Carreira e Relação com o Líder 

Na quinta e última análise fatorial buscou-se ver a perceção das mulheres relativamete a 

progressão de suas carreiras e a sua relação com o líder. 

No que diz respeito à escala usada para progressão de carreira o teste KMO apresentou 

uma boa correlação das variáveis (0,795 mais próximo de 1) e significância positiva (0,000 

< 0,001), sendo assim adequada a realização da análise fatorial dos dados. 

Nome Variável 
Rótulo 

Variável 
Nome de item Nº itens 

Alfa de 

Cronbach 

Perceção da 

discriminação de 

género 

21.7) 

Na minha organização sinto que apesar de 

não haver discriminação de forma aberta, 

ela existe de modo subtil 

4 0,713 

21.8) 

No meu local de trabalho ser homem ou 

ser mulher não influencia a progressão na 

carreira 

21.9) 
No meu local de trabalho existem mais 

chefias homens do que mulheres 

21.10) 

Por muito que me esforce no meu local 

de trabalho, os meus colegas homens 

terão vantagem nas suas carreiras 

Tabela 16 – Confiabilidade – Perceção da Discriminação de Género 
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Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem 0,795 

Teste de esfericidade de Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 1025,063 

gl 55 

Sig. 0,000 

 

 

Na análise fatorial obtivemos três fatores. O componente 1 é referente a relação com o 

líder, o componente 2 diz respeito a progressão de carreira e o componente três está ligado 

à estagnação de carreira: 

  Componente 

  1 2 3 

16.1) 
Sou reconhecida e valorizada pelo(a) líder, pelo que faço ou pela 

forma como eu me comporto 
0,835   

16.2) Recebo e pratico o feedback com o(a) líder 0,805   

16.3) 
Sou influenciada por meu(minha) líder, ampliando minhas 

competências na busca de resultados eficazes 
0,838   

16.4) O(a) meu(minha) líder compartilha as decisões comigo 0,835   

16.5) O(a) meu(minha) líder contribui para o meu desenvolvimento 0,873   

17.1) Espero ser promovida na minha organização  0,809  

17.2) Para progredir terei que mudar de emprego   0,793 

17.3) Espero alcançar um nível mais alto na minha organização  0,828  

17.4) Atualmente, minha carreira está parada   0,818 

17.5) Minha carreira seguiu um curso de avanço constante 0,406  -0,429 

17.6) Espero ser promovida mais rápido que os meus colegas  0,758  

Tabela 17 – Teste de KMO e Bartlett – Progressão de Carreira e Relação com o Líder 

 Tabela 18 – Componente – Progressão de Carreira e Relação com o Líder 
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Tabela 19 – Confiabilidade – Progressão de Carreira e Relação com o Líder 

Após esta análise para realizar a análise de confiabilidade o item 17.5 referente à relação 

com o líder foi retirado por não apresentar um valor significativo. Então, realizou-se o teste 

de confiabilidade de cada item: 

 

Pode-se verificar que a escala é aceitável, possui boa consistência (Alfas de Cronbach > 

0,6). 

 

Nome Variável 
Rótulo 

Variável 
Nome de item Nº itens 

Alfa de 

Cronbach 

Relação  

com o líder 

16.1) 

Sou reconhecida e valorizada pelo(a) líder, 

pelo que faço ou pela forma como eu me 

comporto 

5 0,913 

16.2) Recebo e pratico o feedback com o(a) líder 

16.3) 

Sou influenciada por meu(minha) líder, 

ampliando minhas competências na busca de 

resultados eficazes 

16.4) 
O(a) meu(minha) líder compartilha as 

decisões comigo 

16.5) 
O(a) meu(minha) líder contribui para o meu 

desenvolvimento 

Progressão de 

carreira 

17.1) Espero ser promovida na minha organização 

3 0,769 
17.3) 

Espero alcançar um nível mais alto na minha 

organização 

17.6) 
Espero ser promovida mais rápido que os 

meus colegas 

Estagnação de 

carreira 

17.2) Para progredir terei que mudar de emprego 2 0,617 

17.4) Atualmente, minha carreira está parada   
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3.4.2 Normalidade 

Como podemos observar somente as variáveis crenças de liderança masculinas no contexto 

profissional e crenças de lideranças masculinas na visão individual das mulheres não 

seguem uma distribuição normal. Desta forma, visto a dimensão elevada da amostra e de 

acordo com o teorema do limite central, optou-se sempre pelo uso de testes paramétricos. 

 

 

 

 

3.4.3 Análise Correlacional e Descritiva  

Na tabela 21 pode-se analisar as correlações, médias e desvios padrões encontrados entre e 

com as variáveis: 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 Estatística gl Sig. Estatística gl Sig. 

Rel_líder_Membro 0,092 175 0,001 0,943 175 0,000 

Prog_Carreira 0,138 175 0,000 0,903 175 0,000 

Estag_Carreira 0,092 175 0,001 0,933 175 0,000 

Identif_Gen 0,142 175 0,000 0,902 175 0,000 

Perc_Discriminação 0,079 175 0,010 0,965 175 0,000 

Cren_Lid_Fem_Contexto 0,136 175 0,000 0,926 175 0,000 

Cren_Lid_Mas_Contexto 0,074 175 0,020 0,990 175 0,297 

Cren_Lid_Fem_Individuais 0,138 175 0,000 0,876 175 0,000 

Cren_Lid_Mas_Individuais 0,059 175 ,200* 0,994 175 0,674 

Tabela 20 - Normalidade 
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   Correlações de Pearson, Média e Desvio Padrão das Variáveis do Estudo 

 Variáveis Médias DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 1) Idade 32,32 9,845 1                

 2) Formação Académica 2,87 0,959 -0,075 1               

 3) País de Origem 0,34 0,474 -0,137 0,098 1              

 4) País Empregador 0,48 0,958 -0,128 ,182* ,527** 1             

 5) Ocupa posição de chefia? 0,21 0,409 ,195* -0,046 -0,103 -0,143 1            

 6) Há mais homens ou mulheres na 
sua empresa? 

0,95 0,843 -0,088 0,071 0,010 0,091 -0,055 1           

 7) Prefere ser liderada por 0,99 0,582 -0,044 -0,104 -,160* -0,119 -0,043 0,046 1          

 8) Rel_líder_Membro 3,4880 1,13209 -0,149 0,009 0,103 0,082 0,079 -0,115 -0,100 1         

 9) Prog_Carreira 4,6086 2,01423 -,264** 0,039 0,058 0,064 0,059 0,147 0,020 ,377** 1        

 10) Estag_Carreira 3,6057 1,90174 -0,007 -0,047 0,030 -0,006 -0,143 0,012 -0,121 -,359** -,296** 1       

 11) Identif_Género 5,5314 1,35337 -0,013 -0,046 -,238** -0,119 0,045 -,160* ,219** 0,032 0,032 0,109 1      

 12) Perc_Discriminação 3,3743 1,12536 0,100 -0,021 -,278** -,209** -0,070 ,289** ,218** -,274** -0,013 ,278** 0,091 1     

 13) Cren_Lid_Fem_Contexto 5,4327 1,22829 -0,099 -0,073 ,166* 0,093 0,132 -,189* -0,112 ,425** ,318** 0,014 0,027 -,154* 1    

 14) Cren_Lid_Masc_Contexto 4,1703 1,12961 -0,036 0,101 0,138 0,124 0,106 0,020 -0,132 ,187* ,168* 0,018 -0,020 -0,035 ,366** 1   

 15) Cren_Lid_Fem_Individuais 5,8966 1,01463 -0,048 -0,084 0,051 0,049 0,050 -,172* 0,003 ,319** ,237** 0,026 0,084 -0,012 ,658** ,498** 1  

 16) Cren_Lid_Masc_Individuais 4,1171 1,07759 -0,106 0,115 0,085 0,104 0,083 0,059 -,150* 0,137 0,140 0,018 -0,071 0,000 ,272** ,709** ,462** 1 

 ** < 0,001 | * < 0,05 Formação académica: 0 = primeiro grau, 1 = segundo grau, 2 = ensino médio, 3 = pós-graduação, 4 = mestrado, 5 = doutorado; País de Origem: 0 = Brasil, 1 = Portugal; País Empregador: 0 = Brasil, 1 = Portugal; Posição de Chefia: 0 = 

não, 1 = sim; Há mais homens ou mulheres na sua empresa: 0 = mais mulheres, 1 = aproximadamente número igual, 2 = mais homens; Prefere ser liderada por: 0 = homem, 1 = indiferente, 2 = mulher. 

 

Tabela 21 - Correlações de Pearson, Média e Desvio Padrão das Variáveis do Estudo 
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 País empregador e formação académica: existe uma correlação fraca e positiva 

entre estas variáveis. Desta forma, percebe-se um nível académico mais alto em 

Portugal. 

 País empregador e país de origem: existe uma correlação forte e positiva entre 

estas variáveis. Isto é, no geral as mulheres estão inseridas no mercado de trabalho do seu 

país de origem. 

 Posição de chefia e idade: existe uma correlação fraca e positiva e entre estas 

variáveis. Desta forma, conclui-se que mulheres mais velhas são as que mais ocupam cargos 

de chefia. 

 Preferência do género da liderança e país de origem: existe uma correlação 

fraca e negativa entre estas variáveis. Desta forma, conclui-se em Portugal as mulheres 

demonstraram uma preferência maior por serem lideradas por homens. 

 Progressão de carreira e idade: existe uma correlação forte e negativa entre estas 

variáveis. Isto é, as mulheres mais jovens têm uma tendência maior em progredirem na 

carreira. 

 Progressão de carreira e relação com o líder: existe uma correlação forte e 

positiva entre estas variáveis. Desta forma, conclui-se que quanto melhor a relação com o 

líder maior a possibilidade de progressão na carreira. 

 Estagnação de carreira e relação com o líder: existe uma correlação forte e 

negativa entre estas variáveis. Isto é, quanto pior for a relação da mulher com o líder maior 

a possibilidade de estagnação de carreira. 

 Estagnação de carreira e progressão de carreira: existe uma correlação forte e 

negativa entre progressão de carreira e estagnação de carreira. 

 Identificação com o género e país de origem: existe uma correlação forte e 

negativa entre estas variáveis. Desta forma, conclui-se que em Portugal as mulheres 

demonstraram menos identificação com o género. 

 Identificação com o género e se há mais ou homens ou mulheres na sua 

empresa: existe uma correlação negativa entre estas duas variáveis. Isto é, quanto mais as 
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mulheres se identificam com o género é mais provável de estarem inseridas em 

organizações que possuem maioritariamente mulheres como seus colaboradores. 

 Identificação com o género e preferência pelo género da chefia: existe uma 

correlação forte e positiva entre estas variáveis. Desta forma, conclui-se que as mulheres 

que possuem uma forte identificação com o género preferem ser lideradas por outras 

mulheres. 

 Perceção da discriminação e país de origem: existe uma correlação forte e 

negativa entre estas variáveis. Isto é, as mulheres de nacionalidade brasileira têm uma 

perceção maior de discriminação de género no ambiente de trabalho. 

 Perceção da discriminação e país empregador: existe uma correlação forte e 

negativa entre estas variáveis. Isto é, as mulheres percebem mais discriminação de género 

no ambiente de trabalho no mercado de trabalho brasileiro. 

 Perceção da discriminação e se há mais homens ou mulheres na sua 

empresa: existe uma correlação significativa e positiva entre estas varáveis. Desta forma, 

conclui-se que se percebe mais discriminação de género em empresas que possuem mais 

homens como colaboradores. 

 Perceção da discriminação e preferência pelo género da chefia: existe uma 

correlação forte e positiva entre estas variáveis. Isto é, quanto mais as mulheres percebem a 

discriminação de género mais elas preferem ser lideradas por outras mulheres. 

 Perceção da discriminação e relação com o líder: existe uma correlação forte e 

negativa entre estas variáveis. Isto é, quando menor a perceção de discriminação de género 

melhor a relação com o líder. 

 Perceção da discriminação e estagnação de carreira: existe uma correlação 

forte e positiva entre estas variáveis. Isto é, quanto mais percebe-se discriminação de 

género mais tendência à estagnação de carreira. 

 Crença de liderança feminina no contexto e país de origem: existe uma 

correlação fraca e positiva e entre estas variáveis. Isto é, em Portugal as mulheres percebem 

de seus colegas de trabalho mais valorização de características femininas como adequadas 

para líderes. 
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 Crença de liderança feminina no contexto e se há mais homens ou mulheres 

na sua empresa: existe uma correlação negativa entre estas duas variáveis. Isto é, em 

ambientes profissionais que os colaboradorees são maioritariamente mulheres percebe-se 

mais as características femininas sendo valorizadas e vistas como adequadas para cargos de 

liderança. 

 Crença de liderança feminina no contexto e relação com o líder: existe uma 

correlação forte e positiva entre estas variáveis. Isto é, quanto mais percebe-se que as 

características femininas são valorizadas e vistas como adequadas para cargos de liderança 

no ambiente de trabalho melhor é a relação da mulher com o seu líder. 

 Crença de liderança feminina no contexto e progressão de carreira: existe 

uma correlação forte e positiva entre estas variáveis. Isto é, conclui-se que quanto mais 

percebe-se que as características femininas são valorizadas como adequadas para cargos de 

liderança no ambiente de trabalho maior a possibilidade de progressão de carreira. 

 Crença de liderança feminina no contexto e perceção da discriminação: 

existe uma correlação fraca e negativa entre estas variáveis. Isto é, quanto mais as 

características femininas não são valorizadas como adequadas para cargos de liderança mais 

percebe-se a discriminação de género no ambiente de trabalho. 

 Crença de liderança masculina no contexto e crença de liderança feminina 

no contexto: existe uma correlação forte e positiva entre estas variáveis. Correlacionadas 

por ambas estarem descrevendo um bom líder. 

 Crença de liderança feminina individual e se há mais homens ou mulheres 

na sua empresa: existe uma correlação positiva entre estas variáveis. Isto é, quanto mais as 

mulheres de forma individual percebem as características femininas como adequadas para 

cargos de liderança mais estas mulheres estão inseridas em organizações que possuem 

colaboradores maioritariamente do sexo feminino. 

 Crença de liderança feminina individual e relação com o líder: existe uma 

correlação forte e positiva entre estas crenças. Isto é, quanto mais as mulheres percebem 

características femininas como adequadas para cargos de liderança uma melhor relação com 

os líderes elas têm. 
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 Crença de liderança feminina individual e progressão de carreira: existe uma 

correlação forte e positiva entre estas crenças. Desta forma, conclui-se que quanto mais as 

mulheres percebem características femininas como adequadas para cargos de liderança mais 

percecionam a possibilidade de progredir na carreira. 

 Crença de liderança feminina individual e crença de liderança feminina no 

contexto: existe uma correlação forte e positiva entre estas crenças. Correlacionadas por 

ambas estarem descrevendo um bom líder. 

 Crença de liderança feminina individual e crença de liderança masculina no 

contexto: existe uma correlação forte e positiva entre estas crenças. Correlacionadas por 

ambas estarem descrevendo um bom líder. 

 Crença de liderança masculina individual e preferência de género da chefia: 

existe uma correlação fraca e entre estas crenças. Isto é, quanto mais as mulheres acreditam 

que as características femininas são adequadas para cargos de liderança mais elas preferem 

ser lideradas por homens. 

 Crença de liderança masculina individual e crença de liderança feminina no 

contexto profissional: existe uma correlação forte e positiva entre estas crenças. 

Correlacionadas por ambas estarem descrevendo um bom líder. 

 Crença de liderança masculina individual e crença de liderança masculina 

no contexto profissional: existe uma correlação forte e positiva entre estas crenças. 

Correlacionadas por ambas estarem descrevendo um bom líder. 

 Crença de liderança masculina individual e crença de liderança feminina 

individuais: existe uma correlação forte e positiva entre estas crenças. Correlacionadas por 

ambas estarem descrevendo um bom líder. 

 

Relativamente às médias e desvios padrões que foram encontrados com as variáveis foi 

visto que as mulheres da amostra são maioritariamente de nacionalidade brasileira e, por 

consequência, estão em sua maioria inseridas no mercado de trabalho brasileiro. 

Observou-se, também, que a maior parte da amostra não ocupa cargos de chefia (média de 

0,21). Ao que diz respeito ao contexto profissional da amostra, a maioria encontra-se em 

empresas que possuem predominantemente colaboradores do sexo masculino (média de 
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0,91) e apresentaram também não possuir preferência quanto ao género do líder (média de 

0,99). 

No que se refere à relação com o líder as mulheres da amostra apresentaram acreditar ter 

uma boa relação com os seus líderes em sua maioria (média de 3,48) e, também, em suas 

progressões de carreira (média de 4,60), apesar de neste caso o desvio padrão apresentar 

um valor alto, representando dispersão dos dados. 

Acerca da identificação com o género as mulheres da amostra apresentaram forte 

identificação com o género (média de 5,53 – escala de 1 a 7) e apresentaram, também, 

perceção de discriminação de género no ambiente de trabalho (média de 3,37 – escala de 1 

a 5). 

Relativamente à perceção das características femininas como adequadas para cargos de 

liderança houve a perceção de que estas características são valorizadas tanto pelos colegas 

de trabalho (média de 5,43 – escala de 1 a 7) quanto pelas próprias mulheres da amostra 

(média de 5,89 – escala de 1 a 7). 

Ao que diz respeito às características masculinas como adequadas para cargos de liderança 

houve a perceção de que estas características também são valorizadas tantos pelos colegas 

de trabalho (média de 4,17 – escala de 1 a 7) como pelas próprias mulheres da amostra 

(média de 4,11 – escala de 1 a 7), porém de forma menos intensa do que as características 

femininas, conforme vemos com os valores das médias. 

 

3.4.4 Análise das Questões de Investigação 

 Q1: a) As mulheres percebem discriminação no ambiente de trabalho? b) Se 

sim, acreditam que esta discriminação pode ser prejudicial para as suas 

progressões de carreira? c) E estes resultados são iguais ou diferentes dependendo 

do país de origem e/ou do país empregador? d) E se for levado em consideração o 

contexto profissional em que está inserida? 

Com o objetivo de responder a questão de investigação número 1 foram observadas 

algumas das análises já conhecidas. 
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A partir da média da perceção de discriminação observada na tabela 21 é possível ver que 

as mulheres percebem a discriminação de género no ambiente de trabalho, pois em uma 

escala de 1 a 5 esta variável possui valor acima do valor médio (3,3743 > 3). 

No que diz respeito à segunda parte da questão investigativa foi observada a correlação 

entre três variáveis: perceção de discriminação, progresso de carreira e estagnação de 

carreira (ver tabela 21). 

Com os resultados encontrados a partir do teste de correlação de Pearson destas três 

variáveis, é notável que a perceção de discriminação e a progressão de carreira não possuem 

correlação, porém a perceção de discriminação e a estagnação de carreira possuem uma 

correlação positiva (0,278** - tabela 21) e com alto valor de significância (p-value 0,000 < 

0,05), isto é, quanto maior a perceção da discriminação mais estagnação na carreira é 

percebida por parte das mulheres. 

Após ter como resultado uma forte correlação positiva e com alto valor de significância 

fez-se uma regressão linear simples para perceber se a variável independente (perceção da 

discriminação) é capaz de prever o valor da variável dependente (estagnação de carreira). 

 

   

 

A partir da tabela acima observamos que o valor é significativo, isto é, a perceção da 

discriminação é um preditor da estagnação de carreira. 

 

Relativamente à questão das diferenças da perceção de discriminação consoante o país de 

origem e o país onde o respondente trabalha, foram feitos testes-t entre a perceção da 

discriminação e o país de origem e entre a perceção da discriminação e o país empregador. 

Segue abaixo: 

 

Modelo R quadrado Coeficiente padronizado beta F Sig 

Perc_Discriminação 0,077 0,278 14,506 0,000 

a.Preditores: (Constante), Variável dependente: Estag_Carreira 

Tabela 22 - Regressão Linear Simples 
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Analisando as médias encontradas é possível perceber que tanto nas médias que diz 

respeito ao país de origem como nas médias que diz respeito ao país empregador as duas 

apontam para uma maior perceção de discriminação de género no Brasil comparado com 

Portugal. Isto é, os resultados podem ser diferentes dependendo do país de origem e do 

país empregador. 

Para responder a última parte da questão investigativa número 1 foi realizado teste-t entre a 

perceção da discriminação e se há mais homens ou mulheres nas empresas em que as 

mulheres da amostra estão inseridas. Segue abaixo: 

 

 

 Qual o seu país de origem? Média Erro Desvio Significância 

Perc_Discriminação 
Brasil 3,5970 1,11451 0,000 

Portugal 2,9364 1,02090 0,000 

 País Empregador? Média Erro Desvio Significância 

Perc_Discriminação 
Brasil 3,6418 1,11083 0,000 

Portugal 3,0112 1,04395 0,000 

 Há mais homens ou 

mulheres na empresa? 

Média Erro Desvio Significância 

Perc_Discriminação 

Mais mulheres 2,9886 1,13038 0,001 

Mais homens 3,7586 1,05128 0,001 

Aproximadamente nº igual 3,4363 1,05575 0,001 

Tabela 23 - Perceção da Discriminação – País Origem 

Tabela 24 – Perceção da Discriminação – País Empregador 

Tabela 25 - Perceção da Discriminação x Ambiente Organizacional 
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Observando a média encontrada percebe-se que em contextos profissionais e que possuem 

mais homens do que mulheres como colaboradores existe uma perceção maior da  

Observando a média encontrada percebe-se que em contextos profissionais e que possuem 

mais homens do que mulheres como colaboradores existe uma perceção maior da 

discriminação de género. 

 

 Q2: a) A perceção de estereótipo de género para cargos de gestão pode ser 

diferente dependendo do contexto profissional em que se está inserida? b) E se for 

levado em consideração o país de origem e o país empregador? 

Para responder à esta questão de investigação foram observadas as correlações entre as 

crenças de lideranças femininas e masculinas no contexto profissional, as crenças de 

lideranças femininas e masculinas individual de cada mulher da amostra, se a mulher ocupa 

cargo de chefia ou não, se há mais homens ou mulheres na empresa de cada mulher, se 

prefere ser liderada por homem ou mulher, ou se é indiferente, o país de origem e o país 

empregador.  

Uma correlação que pôde ser observada foi entre a preferência de género do líder e as 

crenças de lideranças masculinas percebidas pelas mulheres (- 0,150*). Isto é, quando as 

mulheres preferem ser lideradas por homens é porque, normalmente, estas mulheres 

percebem as características masculinas como ideais para cargos de liderança. Porém, esta 

correlação não é uma correlação forte, sendo esta resposta pouco consistente.  

Este resultado parece indiciar que as variáveis de crenças de liderança ligadas ao género 

estão associadas com os contextos dos individuos em causa. 

Percebe-se, também, uma correlação positiva entre o país de origem e as crenças de 

liderança femininas no contexto profissional (0,166*). Isto é, em Portugal existe uma maior 

perceção das características de liderança femininas como ideais. Porém, esta correlação não 

é uma correlação forte, sendo esta resposta pouco consistente.  

Outra correlação existente foi uma correlação negativa entre o país de origem e a 

preferência pelo género do líder (- 0,160*). Isto é, as mulheres preferem ser lideradas por 

mulheres no Brasil. Porém, esta correlação não é uma correlação forte, sendo esta resposta 

pouco consistente.  
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Relativamente ao contexto profissional em que a mulher está inserida não encontrou-se 

nenhuma evidência de que isto interfere na perceção do estereótipo de género. Ao que diz 

respeito ao país de origem e país empregador observou-se que em Portugal existe uma 

perceção maior das características femininas de liderança como ideais no contexto 

profissional. 

 

 Q3: Quando as mulheres possuem líderes que também são do sexo feminino 

sentem que as suas oportunidades de crescimento profissional podem estar 

ameaçadas? Sobretudo se estivermos num contexto de trabalho eminentemente 

masculino. 

Com objetivo de responder a esta questão analisamos a correlação entre o género do 

líder/chefia e as variáveis progressão de carreira, estagnação de carreira, acrescentando 

ainda o género do contexto de trabalho. 

O género da chefia e o contexto de trabalho em que estão inseridas não mostraram 

nenhum tipo de  correlação com a estagnação ou progressão de carreira feminina. 

Observou-se ainda a identificação de género, se as mulheres da amostra ocupavam posição 

de chefia ou não e o género da chefia de cada uma delas em busca de uma melhor resposta 

para esta questão. Como resultado encontrou-se alta correlação e significativa entre a 

identificação com o género e a preferência de género das mulheres para com seus líderes 

(0,219**). Isto é, quando as mulheres possuem forte identificação com o género tendem a 

preferir que seus líderes sejam outras mulheres. 

Desta forma, entende-se que as mulheres que possuem forte identificação com o género 

provavelmete não percebem suas progressões de carreiras ameaçadas quando possuem 

chefias mulheres. 

 Q4: A forte identificação com o género por parte das mulheres pode estar 

relacionada negativamente com o preconceito de género das organizações? 

Objetivando-se responder à esta questão de investigação observou-se a correlação entre a 

identificação com o género e a perceção de discriminação de género. Entretanto, não há 

correlação entre estas variáveis. 
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Isto é, mulheres que possuem forte identificação com o género não percebem menos 

discriminação ou preconceito de género no ambiente de trabalho do que mulheres que não 

possuem forte identificação com o género.  

Uma forte identificação com o género não faz com que as mulheres não percebam 

discriminação ou preconceito de género, desta forma a identificação com o género não 

poderia vir a ser uma estratégia de combate ao preconceito de género. 

 

 Q5: A perceção de crenças esteotipadas de liderança por outros e pelas 

próprias mulheres podem ser diferentes se encontradas em distintas culturas? 

Para responder a última questão de investigação observou-se a correlação entre as variáveis 

crenças de liderança femininas e masculinas no contexto profissional e individual, qual o 

país de origem da amostra e qual o país empregador.  

Observando as correlações notou-se que existe uma correlação positiva significante entre o 

país de origem e perceção de características femininas como características para liderança 

no ambiente de trabalho (0,166*). Isto é, se fizermos a comparação entre Brasil e Portugal 

nota-se que em Portugal, a falar em termos do ambiente de trabalho, existe a perceção de 

que as características femininas são mais adequadas para um líder. Porém, esta correlação 

não é uma correlação forte, sendo esta resposta pouco consistente.  

 

3.4.5 Discussão dos Resultados 

Com as pesquisas que foram realizadas foi comprovado que as mulheres de facto 

continuam subrepresentadas em cargos de gestão. Em uma amostra de 175 mulheres 

apenas 38 (21,5%) destas ocupam cargos de chefia contra 139 (78,5%) mulheres que não 

ocupam cargos de chefia. Apesar da amostra estar maioritariamente inserida em 

organizações que possuem mais mulheres como colaboradores do que homens, ainda assim 

possuem um número maior de líderes masculinos (n = 102, 57,6%). Este resultado vai de 

encontro a informações retiradas do relatório anual de 2015 da OIT, que indicou que o 

percentual de mulheres em cargos de gestão ainda não é significativo. 

Segundo o relatório anual da OIT nos anos de 2016 e 2017 a discriminação de género no 

mercado de trabalho ainda era existente e dificultava o acesso das mulheres a cargos de 



49 

 

liderança. A pesquisa mostrou que existe perceção de discriminação de género por parte 

das mulheres no ambiente de trabalho e que esta perceção da discriminação de género é 

prejudicial às suas progressões de carreira e está relacionada com as relações com os seus 

líderes. Os resultados apresentados mostram que menor perceção de discriminação de 

género melhor é a relação com o líder, e, uma melhor relação com o líder também está 

relacionada com maior perceção de progressão de carreira. Portanto, parece ser muito 

importante uma boa relação com o líder para que a perceção de discriminação seja menos 

visível, e para que as mulheres percecionem maior possibilidade de progressão na carreira. 

Segundo Ellemers (2012) o fenómeno da “Abelha Rainha” (ver capítulo 2 – 2.3.3) pode ser 

desencadeado por quatro motivos e dois deles são quando as mulheres estão inseridas em 

uma organização composta em sua maioria por homens e, também, quando não possuem 

forte identificação com o género (Derks, Van Laar & Ellemers, 2015). Este fenómeno tem 

como característica comportamental as mulheres buscarem o sucesso individual em 

detrimento do próprio grupo, isto é, de outras mulheres (Ellemers, 2012), sendo possível 

prejudicar o progresso profissional de algumas mulheres.  

Entretanto, a pesquisa mostrou que mulheres que percebem a discriminação de género 

preferem que seus líderes sejam do sexo feminino e que o género da chefia e o contexto de 

trabalho em que as mulheres estão inseridas não mostram nenhum tipo de prejuízo a 

progressão de carreira feminina.  

Segundo Eagly e Carli (2007) quando as mulheres estão inseridas em um contexto 

profissional que a equipa de gestão, ou até mesmo os colaboradores em geral, são em sua 

maioria do sexo masculino acabam por acreditar que as características femininas não são 

valorizadas para cargos de gestão dentro daquele ambiente profissional percebendo, assim, 

discriminação de género. Dentro deste contexto o estudo procurou avaliar se estas crenças 

estereotipadas de liderança poderiam de facto ser diferentes dependendo do contexto 

profissional que a mulher está inserida. Desta forma, observou-se que as mulheres da 

amostra que estão inseridas em empresas que possuem mais homens do que mulheres 

como colaboradores apresentam uma maior perceção da discriminação de género. 

Relativamente aos estereótipos de género para cargos de gestão, segundo Seo, Huang e 

Han (2017) existe o conceito de status social que acaba por retratar homens como mais 

competentes para cargos de liderança do que as mulheres. Porém, a pesquisa não 

encontrou dados na amostra que mostrasse a perceção de estereótipos de género para 
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cargos de gestão, independentemente do contexto profissional em que a mulher estava 

inserida e do país de origem e/ou país empregador. 

Entretanto, os resultados mostraram uma correlação positiva entre as crenças acerca das 

características de liderança feminina e a relação com o líder. Isto é, quando as mulheres 

acreditam que as características femininas são adequadas para cargos de lideranças tem uma 

melhor relação com seus líderes, e como dito anteriormente, a ter melhor relação com o 

líder suas possibilidades de progressão de carreira aumentam. 

Avaliou-se, também, se a perceção da discriminação de género poderia ser diferente entre 

Brasil e Portugal e os resultados apresentados foram que as mulheres brasileiras e/ou que 

estão no mercado de trabalho brasileiro percebem mais discriminação de género do que 

mulheres portuguesas e/ou inseridas no mercado de trabalho português. Estes resultados 

acabam por retificar o conceito do “Teto de Vidro” e do “Piso Pegajoso”. O conceito do 

“Teto de Vidro” indica a existência de barreiras invisíveis que impedem que as mulheres 

cheguem aos cargos de liderança (Bruckmuller, Ryan, Haslam e Peters, 2013) e o conceito 

do “Piso Pegajoso” é descrito pela forte tendência das mulheres manterem-se em cargos 

que possuem níveis hierárquicos medianos e inferiores (Baert, Pauw e Deschacht, 2016).  

Outro resultado importante encontrado com as análises dos dados da pesquisa é que 

quando falamos em termos gerais, isto é, como as mulheres da amostra acreditavam que 

seus colegas de trabalho caracterizavam um bom líder as mulheres portuguesas e/ou 

inseridas no mercado de trabalho português apresentaram acreditar que seus colegas de 

trabalho viam também as características femininas como adequadas para cargos de 

liderança, o que não foi percebido de maneira igual no Brasil.  

Por outro lado, as mulheres brasileiras demonstraram possuir mais identificação com o 

género se comparado às mulheres portuguesas e, desta forma, preferindo serem lideradas 

por outras mulheres. Entretanto, de uma forma geral a maior parte das mulheres da 

amostra mostrou possuir forte identificação com o género e não ter preferência quanto ao 

género do líder.  

Ainda neste contexto percebeu-se que mulheres que possuem forte identificação com o 

género não percebem menos preconceito de género do que mulheres que não possuem 

forte identificação com o género. Desta forma, forte identificação com o género não 

poderia vir a ser uma estratégia de combate ao preconceito de género. 
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4 CONCLUSÃO 

Com os resultados que foram encontrados com a pesquisa pode-se dizer que a situação das 

mulheres no mercado de trabalho está a transformar-se e a sofrer melhoras de forma 

gradativa, uma vez que apesar de ainda ser perceptível a discriminação de género e alguns 

conceitos como “Teto de Vidro” e “Piso Pegajoso”, por outro lado, as crenças de 

estereótipos de género não foram percebidas pela amostra em seus ambientes de trabalho e 

as características femininas ganham cada vez mais força como características ideais para 

lideranças. 

Relativamente às mulheres continuarem subrepresentadas em cargos de gestão pode-se 

dizer que isto deve-se, provavelmente, a discriminação de género que, ainda hoje, é 

percecionada por algumas mulheres no ambiente de trabalho. 

Esta discriminação acaba por validar os conceitos do “Teto de Vidro” e “Piso Pegajoso” 

que afirmam que as mulheres enfrentam barreiras invisíveis que as impedem de chegar a 

cargos de topo fazendo com que estas mantenham-se em cargos de níveis hierárquicos 

inferiores e medianos. 

Por outro lado, não houve evidência do comportamento de mulheres “Abelhas Rainhas”, 

pelo contrário, em alguns pontos mulheres demonstraram preferência por terem outras 

mulheres como líderes e, de uma forma geral, a amostra apresentou forte identificação com 

o género. 

Com a pesquisa concluiu-se também que o género da chefia e o contexto profissional em 

que as mulheres estão inseridas não possuem qualquer relação com a progressão de carreira 

destas mulheres e que a identificação com o género não poderá vir a ser uma estratégia para 

diminuir a discriminação de género no mercado de trabalho. 

A pesquisa, também, não encontrou evidências de crenças de estereótipos de género no 

ambiente de trabalho, independente do contexto profissional e do país de origem e/ou país 

empregador. Porém, apresentou que quando as próprias mulheres acreditam que as 

características femininas são adequadas para cargos de liderança e/ou acreditam, também, 

que seus colegas de trabalho pensam da mesma forma estas têm também uma melhor 

relação com o líder e também maior possibilidade de progressão de carreira. 

Relativamente às comparações feitas entre Brasil e Portugal ficou claro que em Portugal as 

características femininas são mais valorizadas e vistas como apropriadas para cargos de 

liderança do que no Brasil. Por outro lado, encontrou-se como resultado da pesquisa maior 
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perceção de discriminação de género no ambiente de trabalho no Brasil do que em 

Portugal. Isto significa que o mercado de trabalho brasileiro para as mulheres, e mais 

especificamente, o acesso a cargos de gestão é mais difícil do que o português. A razão para 

esta diferença poderá residir por questões culturais associado ao desenvolvimento 

económico.   

4.1 Limitações e Perspetivas Futuras do Estudo 

O estudo apresentou algumas limitações e possibilidades de pesquisas futuras. 

Relativamente às limitações a primeira que se pode citar é que foi possível identificar há 

quanto tempo as mulheres estão inseridas no mercado de trabalho, mas não foi possível 

especificar se no mercado de trabalho brasileiro ou português. Este facto pode ser 

comprometedor para os resultados da pesquisa, tendo em vista que estar inserida a pouco 

tempo em um dos dois mercados de trabalho pode fazer com que se tenha somente uma 

ideia individual de como determinado mercado de trabalho funciona e não uma ideia geral. 

Outro ponto relacionado à limitação da pesquisa é o facto do grupo de respondentes 

inseridas no mercado de trabalho brasileiro e no mercado de trabalho português não ter um 

número equivalente. A amostra apresentou 59,30% de mulheres inseridas no mercado de 

trabalho brasileiro e 39% inseridas no mercado de trabalho português e esta diferença de 

20% pode prejudicar um pouco os resultados da pesquisa. 

Relativamente às pesquisas futuras se pode citar o conceito do “Penhasco de Vidro” que 

foi citado na revisão de literatura e já conhecido atualmente, mas não foi desenvolvido no 

estudo empírico do trabalho. 

Outro ponto que pode ser utilizado para pesquisas futuras é explicar ou interpretar porque 

a discriminação de género é mais percecionada pelas mulheres brasileiras e/ou inseridas no 

mercado de trabalho brasileiro do que por mulheres portuguesas e/ou inseridas no 

mercado de trabalho portugês. 

O estudo apresentou que quando as próprias mulheres acreditam que as características 

femininas são adequadas para cargos de liderança e/ou acreditam, também, que seus 

colegas de trabalho pensam da mesma forma estas apresentaram ter uma melhor relação 

com o líder. Neste sentido, uma sugestão para estudo futuro seria entender como estas 

relações se processam e acontecem. 
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ANEXO 

O questionário tive como objetivo identificar a perceção das participantes sobre o presente 

tema, a partir da recolha de informação com o intuito de validar os principais objetivos 

desta pesquisa. A partir dos questionários foi possível recolher informação acerca das 

experiências e opiniões das participantes sobre o tema, de modo a identificar pontos 

necessários para responder às perguntas de pesquisa.  

 

Abaixo apresenta-se os enunciados do questionário enviado às participantes deste estudo. 
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