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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 lideranca. O objetivo deste projeto é
entender os motivos desta sub-representacio feminina nos cargos de gestao. A pesquisa
tem por finalidade abordar a discrimina¢iao 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 questionario 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 nao ocupam cargos de chefia. A amostra esta maioritariamente inserida em
organizagoes que possuem mais mulheres como colaboradores do que homens, ainda assim

possuem um numero maior de lideres masculinos (n = 102, 57,6%).

Os resultados apresentaram que as mulheres percecionam discriminagdo de género no
amiente de trabalho, entretanto ndo encontrou evidéncias de crengas de estereétipos de
género independente do contexto profissional, do pais de origem e pais empregador.
Observou-se, também, que a identificacio com o género nao pode vir a ser uma estratégia
contra o preconceito de género, pois niao se encontrou diferenca na perce¢io da
discrimina¢ao de género quando se tratava de mulheres com mais ou menos identificacao
com o género. Além disto, conclui-se, também, que o contexto profissional e o género da
chefia nao possuem relagdo com a progressao de carreira das mulheres.

Ao que diz respeito as comparagoes entre Brasil e Portugal observou-se que em Portugal as
caracterfsticas femininas sao mais valorizadas como adequadas para cargos de lideranga e
no Brasil existe maior perce¢ao de discriminagao de género no ambiente de trabalho.
Apesar dos resultados apresentarem, também, as barreiras enfrentadas pelas mulheres o

estudo sugere que esta situacao esta a passar por melhorias de forma gradativa.
Palavras-chave: Crencgas Sexistas. Cargos de Lideranca. Contexto Profissional.

Desigualdade de Género. Discriminacio de Género. Igualdade de Género. Mercado de
Trabalho



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 untrelated 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 INTRODUGAO AO TEMA

O objetivo deste trabalho ¢ analisar os motivos pelos quais, ainda hoje, poucas mulheres
ocupam cargos de gestao de topo em diversas areas do mercado de trabalho, tendo por
finalidade analisar a discriminagdo de género e como esta desigualdade se da no ambiente

de trabalho.

Estudos recentes apontam que apesar do relevante crescimento do nimero de mulheres no
mercado de trabalho nos ultimos anos, na maioria das vezes, estas encontram-se em cargos
de niveis hierarquicos inferiores ou nas areas de ensino ou saude (Ellemers, Rink, Derks &

Ryan, 2011).

Segundo a historiadora e sociéloga Rosana Schwartz (2017), as mulheres apresentam uma
crescente presenga em empresas de grande porte, porém em cargos de baixa hierarquia que

possuem pouco poder de decisio.

O relatério de 2016 do seminario “A Igualdade de Género no Mercado de Trabalho — Dia
da Igualdade Salarial” apresentou, também, que a presenca de mulheres nas areas técnicas,
de consultoria e cientificas subiu de 2015 para 2016 de 54,3% para 56,4%, mas mesmo
assim as mulheres continuam mais presentes em areas tipicamente femininas, como area

social e saude com representagdo de 82,4% e area da educagdo, com representagao de

76,7%

Neste sentido, o objetivo desta investigacao consiste em identificar, descrever e explicar as
dificuldades encontradas pelas mulheres na progressio da sua carreira e procurando
analisar se homens e mulheres podem legitimar a desigualdade de género, ainda que de

forma nao intencional.

Inicialmente a revisao da literatura permite identificar o conceito do “teto de vidro”, que
diz respeito as “barreiras invisiveis” que as mulheres podem encontrar durante seus
percursos na busca do sucesso profissional, e como estas podem afetar o comportamento

feminino (Bruckmiiller, 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 tendéncia que as mulheres tém em se
estabelecer/permanecer em cargos de niveis hierarquicos mais baixos ou medianos (Baert,

Pauw & Deschacht, 2016).



Sio analisados, ainda, outros possiveis fatores explicativos da discriminagao de género

como o fenémeno da “abelha rainha”, o fenémeno do “penhasco de vidro” e a relacdo

b

trabalho e familia.

O tema abordado torna-se relevante no ambito social no que diz respeito a uma maior
inclusao das mulheres, que mesmo com estudos recentes, como o estudo da meta-analise
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
semelhangas do que diferencas nos estilos de lideranca entre homens e mulheres,

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

Adematis, trata-se de um tema atual onde investigacoes recentes identificam o conceito de
status social de género ainda enraizado nas organiza¢les e que tem como consequéncia
retratar mulheres como menos competentes do que homens para cargos de lideranga (Seo,

Huang & Han, 2017).

Dentro deste contexto o trabalho comeca a se desenvolver com um enquadramento teérico
do tema, onde discorre sobre as mulheres no mercado de trabalho, sobre o género a
discrimina¢ao de género que as mulheres podem sofrer no ambiente de trabalho, a passar

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

Ap0s esta revisao de literatura o trabalho se desenvolve ainda mais com a realizacio de um
estudo empirico, que tem como objetivo dar base a parte tedrica da dissertacao. Em
seguida, houve uma discussao dos resultados sendo realizada, ainda, uma comparagio entre
o mercado de trabalho portugués e o mercado de trabalho brasileiro. E, por fim, ha a
conclusao do trabalho e apresentagao de quais foram as limitagoes do estudo e os pontos a

melhorar em uma préxima pesquisa.



2  ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1 Mulheres no Mercado de Trabalho

Nas ultimas décadas até os dias atuais as mulheres ganharam cada vez mais espago no
mercado de trabalho. De 1970 a 2012 a forga de trabalho feminino aumentou de 37% para
47% em todo o mundo (Seo, Huang & Han, 2017). De acordo com o Bureau de
Estatisticas do Trabalho dos EUA, citado por Powell (2014), o nimero de mulheres em
cargos de gestdao aumentou de 17% em 1971 para 51,4% em 2012, porém as mulheres

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

Dados divulgados pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) corroboram que
apesar das mulheres conseguirem conquistar cada vez mais espago elas continuam com
menor participagao no mercado de trabalho do que os homens (Trevizan, 2018). Conforme
reportagem do jornal O Globo em marco de 2018 a Diretora Geral Adjunta de Politicas da
OIT, Deborah Greenfield declarou em nota:

“Apesar dos avangos conquistados e dos compromissos assumidos para
continnar progredindo, as perspectivas das mulheres no mundo do trabalho

ainda estao longe de serem iguais as dos homens.”

Em uma abordagem mais ampla para compreender as questdes que envolvem as mulheres
e o trabalho, a OIT identifica rotineiramente muitos fatores estruturais e culturais, que vao
desde a segregacao sexual ocupacional e setorial a discriminac¢ao no trabalho e esteredtipos

de género (OIT, 2018).

A principal descoberta feita pela OIT (Organizacio Internacional do Trabalho) em seu
relatério 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 areas de atuagao e cargos em
que estao inseridas. Encontrou-se uma taxa de 48% de participagao feminina contra 75%

de participagao masculina no mercado de trabalho (OIT, 2018).



Também, segundo o relatério anual de 2018 da OIT, existe, em escala mundial, um
percentual maior de mulheres desempregadas (6%) em relagao aos homens desempregados
(5,8%). O relatério anual de 2018 da OIT apurou, ainda, que existe um percentual maior de

mulheres do que de homens no trabalho familiar nao remunerado.

Mesmo as mulheres que estao inseridas no mercado de trabalho continuam a encontrar
barreiras quando se trata de alcangar cargos de gestdo e posi¢oes de negocios (OIT, 2018).
Embora as mulheres estejam de maneira mais forte representadas em cargos de média e
alta gestdio em comparagao a 20 anos atras, poucas mulheres sio indicadas para cargos de

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

Na maioria das vezes encontramos mulheres em posi¢des de niveis hierarquicos inferiores
ou em carreiras que sao estereotipadas por possuirem caracteristicas femininas, como a area
de satde e da educacio (Ellemers, 2012). Nos EUA, somente 16% dos membros que
ocupam cargos executivos de administracio das empresas da Fortune 500 sio mulheres
(Soares et al, 2011), sendo na Europa este percentual de apenas 12%, segundo a Comissao

Européia em 2011.

Contudo, a sub-representagao feminina ¢ diferenciada dependendo da situa¢do econémica
do pafs e, também, das politicas trabalhistas. A diferenca nas taxas de participagdo entre
homens e mulheres estda diminuindo nos paises desenvolvidos e em desenvolvimento, mas
continua a aumentar nos paises emergentes (OIT, 2018). Segundo uma pesquisa realizada
por Gladman & Lamb (2012) onde 4.000 empresas foram analisadas em 45 paises
diferentes, as mulheres possuem um percentual maior de presenca em cargos de lideranca

em paises industrializados do que em paises com mercados emergentes.

As politicas publicas, também, desempenham um papel importante (OIT, 2018). Como,
pot exemplo, as politicas de apoio a familia, que tem como objetivo melhorar a relagio da
vida profissional com a vida pessoal, os direitos a férias remuneradas e retorno ao trabalho
de forma equivalente, bem como servicos de cuidados infantis acessiveis para pais
trabalhadores. Em paises desenvolvidos onde estes tipos de politicas funcionam de forma
eficaz foi possivel notar um crescimento substancial nas taxas de mulheres, principalmente

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

Apesar de ainda existir esta sub-representa¢ao feminina em cargos de gestio as mulheres

cada vez mais ingressam no mercado de trabalho e em cargos que possuem um nivel



hierarquico mais alto. (Fagenson & Jackson, 1993; Ryan & Haslam, 2007; Zweigenhaft &
Dombhoff, 20006).

Relativamente, especificamente, aos mercados de trabalho brasileiro e portugués é possivel
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 Relagdo Anual de Informagoes Sociais
(Rais), em 2007 as mulheres representavam 40,8% do mercado de trabalho e ja em 2016

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

Em Portugal também foi possivel notar um aumento das mulheres no mercado de
trabalho. Segundo o relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no
Trabalho, no Emprego e na Formacao Profissional (2016) do ano de 2012 para o ano de
2016 aumentou em 4% a presenca de mulheres no mercado de trabalho, um aumento mais
rapido se comparado ao Brasil, tendo em vista que em Portugal o aumento foi de 4% em 4

anos.

2.2 Género e Discriminagao

Segundo um estudo de meta-analise realizado por Paustian-Underdahl, S., Walker, LS,
Woehr e JW (2014) nao ha diferenca significativa entre os sexos na perce¢ao da eficacia de
lideranca quando todos os contextos sao considerados. Contudo, Eagly e Karau (2002)
afirmam que apesar de existirem evidéncias de que os estilos e comportamentos de
lideranca de homens e mulheres sao semelhantes, as visoes estereotipadas de género ainda

existem.

Embora as mulheres consigam cada vez mais alcangar posi¢oes de lideranca nas
organizagoes, existem varios mecanismos que reforcam as crengas estereotipadas de
género, porém de forma implicita, e que acabam por perpetuar a desigualdade de género.
Os papéis enraizados de género e a discriminagao 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 estio relacionados com as crengas
sexistas. Para as autoras nem sempre as crengas sexistas serao caracterizadas por atitudes
negativas em relagao as mulheres e colocadas de forma explicita. Existem crengas sexistas

que sao colocadas de forma implicita a partir da nega¢ao da discriminagdo e enfase de que



ha igualdade de género nas oportunidades de carreira, contudo no processo de busca de um
lider continuam a valorizar caracteristicas masculinas para a posi¢ao de lideranca (Glick &

Fiske, 1996).

Ou ainda, a crenca sexista que avalia como diferencas entre mulheres e homens as
habilidades interpessoais e sensibilidade emocional, porém enfatizando-as como
caracteristicas femininas e positivas e, por estas razoes as mulheres sao consideradas mais

aptas para determinadas func¢des, como a area da educagao e saide ou até mesmo para

trabalhos domésticos (Glick & Fiske, 1996).

Neste sentido, outros tipos de cren¢as sobre 'homens' zersus 'mulheres’ que criam ou
promovem a desigualdade de género também podem ser sexistas por natureza, mesmo que
as implicagoes discriminatérias destas crengas nao sejam intencionais ou explicitas (Swim,
Scott, Sechrist, Campbell, & Stangor, 2003). Segundo Ellemers e Barreto (2009) os efeitos
negativos e as implicagoes mais amplas dessas crengas sexistas sa0 mascarados - até mesmo
daqueles que detém tais crengas - seja pela énfase manifestada no igualitarismo ou pelo tom
positivo de caracterfsiticas estereotipadas como femininas (sensibilidade emocional e

habilidades interpessoais, por exemplo).

Atribuindo caracteristicas favoraveis as mulheres e enfatizando que nio existe desiguadade
de género as pessoas podem se enxergar como nao sendo preconceituosas, sendo estas
crencas sexistas colocadas de forma implicita (Eckes, 2002). Pode-se caracterizar estas
atitudes como sexismo moderno, sendo uma forma de preconceito, porém expressado de
maneira indireta e subtil, tornando mais dificil reconhecer a discriminacdo (Swim, Aikin,

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

Contudo, estas crengas e tantas outras acabam por gerar o preconceito implicito. A crenca
que diz respeito a nega¢ao da discriminacdo faz com que as mulheres que sao rejeitadas
pela posigio em que se candidataram vivenciem ansiedade, incerteza e perda de
autoconfiancga, ainda que sua rejeicio tenha sido causada por um tratamento tendencioso

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

Da mesma forma, a crenga que estereotipa as mulheres como mais sensiveis e com mais
habilidades interpessoais acaba por reduzir as aspiracdes de lideranca das mulheres (Barreto
& Ellemers, 2005b; Barreto, Ellemers, Piebinga & Moya, 2010). Estes dois tipos de crengas

nao sao facilmente reconhecidas como sexistas ou ofensivas, e torna menos provavel que


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

resultados desiguais (Ellemers & Barreto, 2009).

O preconceito implicito pode afetar de forma negativa o desempenho no trabalho, a satde
fisica e a satde psicoldgica (Schmitt, Branscombe, Postmes, & Garcia, 2014; Jones, Peddie,
Gilrane, King & Gray, 2013). Desta forma, o preconceito implicito pode gerar
desmotivagao e falha no desempenho, pois a conscientizacio das mulheres de que as
pessoas esperam que elas tenham um desempenho negativo devido ao género diminui a
autoconfianga e aumenta a ansiedade e a distragao, principalmente se estao inseridas em
uma organizagao ou equipa que seja composta em sua maioria por homens (Betz, Ramsey

& Sekaquaptewa, 2013).

Segundo Bruckmiiller, Ryan, Haslam e Peters (2013) distintas metaforas indicam a
existéncia de diferentes barreiras invisiveis, como o caso do preconceito implicito, referido
anteriormente, que por vezes as mulheres experimentam no ambiente de trabalho e que as
impede de alcangar cargos de gestao de topo. Este conceito foi denominado como “teto de

vidro”.

Para Teelken ¢ Deem (2013) o conceito do teto de vidro pode ter origem em culturas
organizacionais, expectativas e praticas quotidianas que, sem intengdo, favorecem os
homens em detrimento das mulheres. Mesmo quando se fala em sistemas que parecem

valorizar o desempenho individual este fenémeno pode acontecer.

Para Eagly e Carli (2007) estas barreiras invisiveis advindas do conceito do “teto de vidro”
também podem ser vistas metaforicamente como um labirinto. A passagem por um
labirinto ndo é simples ou direta, mas requer persisténcia, consciéncia do progresso de
alguém e uma analise cuidadosa do que ainda pode ser enfrentado pela frente. Ou seja, para
as mulheres que almejam cargos de lideranga existirdo rotas como em qualquer caso, mas
serdo barreiras inesperadas e esperadas. Esta metafora reconhece obstaculos, mas nao é

desencorajadora.

Ja 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
[T : 2 : A :

piso pegajoso” pode ser descrito como a forte tendéncia que as mulheres possuem em
manter-se em cargos de niveis hierarquicos mais baixos ou medianos, pois nao conseguem

chegar aos cargos de lideranca.



Acredita-se que isto pode acontecer por esperar-se uma maior produtividade média dos
homens em relagao as mulheres nas posi¢oes de lideranca, considerando a correspondéncia
que existe entre estas posi¢coes e caracteristicas vistas como mais “masculinas” como, por
exemplo, dominancia, autonomia e assertividade (Oakley, 2000), o que leva a uma maior

contratagao de homens do que de mulheres para estas fungoes.

Além disto, segundo Carter e Silva (2011) existe a nogao da literatura popular de que
quando existe uma oportunidade de contrata¢do para cargos superiores as mulheres sio

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

A eliminagdo destas desigualdades de género existentes no mundo do trabalho é um dos
maiores desafios do mercado de trabalho e das politicas sociais que a comunidade global

enfrenta atualmente (OIT, 2018).

2.3 Fatores Explicativos da Discriminagdo de Género

Alguns fenémenos foram observados e analisados como fatores explicativos da
discrimina¢ao de género no mercado de trabalho e das barreiras invisiveis encontradas

pelas mulheres a partir do teto de vidro. S3ao os descritos abaixo:

23.1  “Penbasco de Vidro”

Hoje em dia as organizag¢des ja nao se preocupam tanto com a produgao propriamente dita
e, sim, em entregar um servico de qualidade que gere uma alta satisfagao e uma experiéncia
unica para o cliente. Neste sentido, segundo Powell (2011), a sensibilidade para lidar com
clientes e/ou subordinados, caracteristica normalmente vista como feminina, passou a ser

um requisito importante para cargos de lideranca.

Isto pode parecer vantajoso para as mulheres, porém estudos sobre mulheres que ocupam
cargos de lideranca demonstram uma clara desvantagem para as mulheres que sio
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 lideranca constatou-se que as empresas que selecionaram mulheres para
cargos de gestao estavam a ter um desempenho pior do que as empresas que selecionaram

os homens para os mesmos cargos (Ryan & Haslam, 2005).



Segundo Haslam e Ryan (2008), as organizagdes recorrem a lideres femininas quando estao
a passar por uma crise organizacional contribuindo para que homens e mulheres lidem com
experiéncias diferentes em cargos de lideranca. Segundo Ellemers (2014) a tendéncia em
confiar mais nos esteredtipos das habilidades pessoais femininas como superiores faz com
que mais mulheres sejam selecionadas para posi¢oes arriscadas e precarias onde nio
possuem recursos materiais e sociais suficientes. Isto faz com que seja mais dificil para as
mulheres do que para os homens alcancarem o sucesso naquele cargo especifico, mesmo
que possuam as mesmas habilidades de lideranca e desempenho. Sendo este fenémeno

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 ¢ automaticamente associada a falta de capacidade de lideranca e
baixo desempenho e, ndo as circunstancias organizacionais em que estao inseridas. Este
cenario faz com que muitas mulheres relutem em aceitar cargos de lideranca em situacoes
de crise organizacional (Rink, Ryan, & Stoker, 2012) e, reforca a ideia de que mulheres

optam por nao chegarem a cargos de lideranca (Ellemers, 2014).

2.3.2  Relagao Trabalho-Familia

Existe uma complexidade na conciliagdao entre trabalho e familia que deveria ser validada de
forma igualitaria tanto para homens quanto para mulheres, porém segundo Ellemers
(2014), devido ao preconceito implicito, esta responsabilidade estd mais associada as

mulheres do que aos homens.

As mulheres que alcangam cargos de lideranga sio mais propensas a nao terem filhos ou
nao serem casadas, diferentemente de homens que ocupam os mesmos cargos ou cargos de
gestao semelhantes (Ellemers, Van den Heuvel, et al.,, 2004). Para as mulheres a questao
familia e trabalho acaba por ser mais uma escolha entre os dois e niao a conciliagao 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 experiéncias de mais de

40.000 homens e mulheres em conciliar a vida profissional e familiar. O equilibrio entre



vida profissional e familiar encontrado pelos entrevistados foi semelhante entre os sexos e
os paises. No entanto, a gestao de topo das empresas tendia a achar que as mulheres eram
menos propensas a conseguir conciliar de forma eficaz o trabalho e a familia,
principalmente, em paises onde existia alto indice de desigualdade de género. Esta perce¢ao
por parte da gestdo de topo acaba por impactar nas avaliagdes de desempenho e decisoes
para promogao de cargos entre homens e mulheres. Segundo Ellemers (2014), a ciéncia
comportamental demonstra os efeitos deste preconceito implicito, onde as mulheres ao
perceberem que estao sendo desfavorecidas perdem a motivagio e revelam respostas

autodestrutivas.

Por outro lado, uma pesquisa realizada por Steenbergen e Ellemers (2009) com 20.000
funcionarios de uma instituicao 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 saude fisica e no
desempenho foram mais notaveis nas mulheres do que nos homens. Ou seja, as mulheres

nao precisam necessariamente escolher entre familia e trabalho (Ellemers, 2014).

2.3.3  Fenomeno da “Abelha Rainha”

Como visto anteriormente, para Eagly e Carli (2007), o caminho do sucesso nao ¢ fechado
para as mulheres, porém ¢ 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 implicito e as barreiras invisiveis, que homens nao experimentam no
ambiente de trabalho. Consequentemente algumas mulheres podem acabar por adotar o

comportamento do fenémeno da “abelha rainha”.

Segundo Derks, Van Laar e Ellemers (2015) o fenémeno da “abelha rainha” acontece com
algumas mulheres que ocupam cargos de lideranga. Este fenémeno consiste no facto de
mulheres buscarem o sucesso individual em detrimento do préprio grupo, ou seja, em
detrimento de outras mulheres e, embora com este tipo de comportamento possam
alcangar o sucesso individual, prejudicam outras mulheres que parecem menos adequadas

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

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

encontram em organizagdes onde os cargos de gestdo sio em sua maioria compostos por
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homens (Ellemers et al, 2012), (2) quando experimentam uma ameaca a identidade social
das mulheres no ambiente de trabalho, (3) quando nio possuem uma forte identificaciao de
género ¢ (4) quando entendem que fizeram sacrificios pessoais para alcangar 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 situagao do que
em outra (Derks, Van Laar & Ellemers 2015). A variacio comportamental depende do grau
de relagio de cada mulher com cada um dos quatro pontos citados acima como

desencadeadores do fendmeno da abelha rainha.

Este fenémeno possui trés caracteristicas comportamentais basicas:

e Autoapresentacio masculina:

Como os esteredtipos sobre as caracteristicas dos lideres bem-sucedidos (competitivos,
assertivos, ambiciosos) e os papéis de género associados as mulheres (mais sensiveis e com
mais habilidads interpessoais) sao contraditérios, as mulheres ficam em desvantagem para

alcancar posi¢oes de lideranca (Eagly & Karau, 2002; Heilman, 2001; Schein, 2001).

Um estudo realizado na Italia entre académicos do sexo masculino e feminino apresentou
que as professoras seniores - mas nao 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 gestio faz-se
entender que comportamentos de lideran¢a masculinos sio mais valorizados em sua
maioria (Eagly & Catli, 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 estao inseridas (Eagly & Carli, 2007).

e Distanciamento de outras mulheres:

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

podem melhorar suas oportunidades pessoais em organizagoes dominadas por homens é se
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distanciando de outras mulheres. Mulheres que alcancaram 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 lideranca que se distanciam de mulheres
8 ¢
que estdo em cargos inferiores tém esse comportamento por experiéncias profissionais

negativas relativamente ao género.

Em um estudo realizado em 2011 por Derks, Van Laar, Ellemers ¢ De Groot com
mulheres policiais, as profissionais de altos cargos que ja 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 nao apresentavam este tipo de

comportarnento .

O fendémeno da “abelha rainha” é encontrado, normalmente, em ambientes onde as
mulheres sentem suas identidades sociais ameacgadas, ou seja, em ambientes em que a
equipa de gestio é composta em sua maioria por homens. Neste contexto, quando
observam que o seu género ¢ um impedimento para seu crescimento profissional, de forma
inconsciente (Ellemers & Barreto, 2008a, 2008b), procuram o distanciamento de mulheres
que estdo em cargos inferiores, a fim de impedir que sejam comparadas com estas mulheres
e tenham sua competéncia para funcoes de lideranca questionada (Derks, Van Laar e

Ellemers, 2015).

e Legitimagio da hierarquia de género:

O comportamento das mulheres abelhas rainhas pode legitimar a desigualdade de género
potque, a partit do momento, que estas se distanciam de outras mulheres para nao serem
comparadas ou adotam um comportamento caracteristico de homens para alcangarem o

sucesso profissional, estido afirmando que estereétipos de género sao reais.

Assim, as mulheres abelhas rainhas podem legitimar esta hierarquia de género de varias
maneiras: concordando com estere6tipos negativos sobre as mulheres, principalmente
quando se distanciam de outras mulheres com o objetivo de nao serem comparadas com

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

(Derks, Van Laar & Ellemers 2015).

Em um breve resumo o fenémeno da “abelha rainha” ¢ a apresentacao da combinagao
destas trés caracteristicas comportamentais: autoapresentacao masculina, distanciamento de
outras mulheres e legitimacdo da desigualdade de género, com o objetivo de alcangar o

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

Para Derks, Van Laar e Ellemers (2015) o fenémeno da “abelha rainha” nao pode ser visto
como uma fonte de preconceito de género e, sim, uma consequéncia da discriminagao de
género que as mulheres sofrem no ambiente de trabalho, a partir, do preconceito implicito

e das barreiras invisiveis.

Segundo Ellemers (2014) o desencadeamento do fenémeno da “abelha rainha” nao é uma
consequeéncia inevitavel de mulheres que alcangaram o sucesso profissional e, assim, cargos
de lideranga, mas sim de mulheres que no percorrer do caminho para o sucesso

profissional viveram experiéncias discriminatérias de género no ambiente de trabalho.

2.4 Sintese, Objetivos e Questées do Estudo

Ap6s a revisao de literatura fica evidente que apesar do forte crescimento das mulheres no
mercado de trabalho nas dltimas décadas elas continuam enfrentando barreiras para o

crescimento profissional, estando sub-representadas em cargos de liderancga 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 discriminacao 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 discriminag¢ao de género, como: a
relacio trabalho-familia com a envolvente feminina, os fenémenos do ‘“Penhasco de

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

A eliminagdao destas disparidades entre homens e mulheres no ambiente de trabalho
poderiam vir a ter importantes efeitos no que diz respeito a garantia de uma prote¢ao social

adequada para as mulheres (ILO — International Labour Organization, 2018). A diferenca
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no acesso a oportunidades de trabalho, principalmente nos cargos de gestdo, ¢ um grande
obstaculo nos esforcos globais para alcancar um mercado de trabalho mais junto e

inclusivo (ILO — International Labour Organization, 2018).

Isto sugere que combater os desafios encontrados pelas mulheres exigira ndo apenas
esforcos 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 as mulheres, que acabarao por contribuir para o

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

O principal objetivo deste estudo sera entender porque as mulheres, ainda hoje, estao
pouco representadas em cargos de lideranga, ainda que nas diferentes areas do mercado,
qual a relacdo que a discriminacao de género no ambiente de trabalho tem com este facto,
tendo como conceitos relevantes as crengas sexistas, os ambientes organizacionais nos
quais as mulheres estao inseridas, a maior ou menor identificagio das mulheres com o
género feminino. Sera realizada, ainda, uma comparacao destas perce¢oes quando falamos

no mercado de trabalho brasileiro e no mercado de trabalho portugués.

Segundo o estudo Achieving Gender Balance in L eadership da consultora McKinsey, realizado
em 2018, as mulheres portuguesas ocupam 22% dos cargos de lideranca das empresas
portuguesas. Este numero é baixo, tendo em vista que esta abaixo da média da Unido
Européia de 27% (Ferreira, 2019) e que a propor¢ao de homens e mulheres a ingressaram
na universidade é igual, nos ultimos anos sendo registado inclusive mais mulheres do que

homens ingressando em universidades (Ferreira, 2019).

J4 no Brasil esta proporcio é um pouco melhor, segundo a Epoca Negécios. De acordo
com a 15° edigao da International Business Report (IBR) — Women in Business 2019, 93% das
empresas brasileiras responderem ter, pelo menos, uma mulher em cargo de lideranga. Este
dado encontra-se acima da média mundial de 87%, porém observou-se uma queda do
percentual de mulheres em cargos de lideranga nas empresas brasileiras do ano de 2018

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

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

relatam possuir forte identificagdo com o género sio mais propensas a trabalhar de forma
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conjunta pela igualdade de género quando sio confrontradas com situag¢oes 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 sera o de perceber se uma forte
identificacio com o género por parte das mulheres pode ser vista como uma estratégia para

combater o preconceito de género nas organizagdoes.

Além disto, outro conceito importante que ainda precisa ser aprofundado ¢ a perce¢ao dos
estere6tipos de género quando falamos nas habilidades para cargos de lideranga,
principalmente, no que diz respeito as distintas culturas (Sczesny, 2003) e diferentes
ambientes organizacionais (Powell, Butterfield & Parent, 2002). Tendo em vista que, em
uma pesquisa realizada por Schein (2001), a percecao de esteredtipos de género foi
apresentada de diferentes formas dependendo do pais e dos contextos profissionais em que

se estava concentrada a pesquisa.
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3 ESTUDO EMPIRICO

3.1 Objetivos e Hipoteses do Estudo

Como citado no capitulo anterior (ver capitulo 2 — 2.4) o objetivo da presente investigacio
¢ analisar quais sio os motivos que fazem com que as mulheres, ainda nos dias atuais,
continuem sub-representadas em cargos de lideranca. Esta pesquisa permeia também qual a
relacdo que este fato pode ter com a discrimina¢ao de género no ambiente profissional, os
possiveis fatores comportamentais e explicativos para que ainda nao exista uma efetiva

igualdade de género no mercado de trabalho.

As mulheres que estdo inseridas no mercado de trabalho continuam a enfrentar barreiras
para aceder cargos de lideranca (OIT, 2018). Embora estejam, atualmente, mais fortemente
representadas em cargos de média e alta gestio em comparagao a duas décadas atras, o
percentual de indicagdo feminina para cargos de gestao de topo ainda nao ¢ significativo,
principalmente em empresas de grande porte (OIT, 2015). De acordo com as ultimas
estimativas disponiveis, as mulheres representam menos de um ter¢o dos cargos de gestao
sénior e média na maioria dos paises desenvolvidos e nos casos de paises em

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

O quadro apresentado abaixo ¢é de elaboracao propria e pretende apresentar de forma
breve e resumida os fatores explicativos da discriminacao de género, suas consequéncias e

resultados que foram apresentados na revisao de literatura.

Discriminacao de Género Consequéncias

“Teto de Vidro” — “Piso Pegajoso™: - Reforga a ideia de que as mulheres ndo possuem
caracteristicas de lideranca e pode gerar pouca

- Barreiras invisiveis que impedem as mulheres de expectativa de progressao de carreira

alcangarem cargos de lideranga.

- Tendéncia em se manterem em cargos de hierarquia

baixa ou mediana.

“Penhasco de Vidro™: ‘ Reforga a ideia de que mulheres optam por ndo
estarem em cargos de lideranga.

- Tendéncia maior das mulheres serem selecionadas

para cargos de lideranca em empresas que estdo

passando por momento de crise, fazendo com que elas

recusem estes tipos de cargos.

Sub-representagdo das

Relacio trabalho-familia: - Reforca a ideia de que para alguma.s mulheres. existe mulheres em cargos de
falta de comprometimento com a vida profissional e lideranga.

- Responsabilidade em relaga@o a familia e filhos mais pode gerar pouca expectativa de progressao de

direcionada para as mulheres do que paraos homens.  carreira

Fenomeno da “Abelha Rainha”: - Mulheres com auto apresentacdo masculina, mulheres /
em cargos de lideranca se distanciando de mulheres

Ameaca a identidade social das mulheres, mulheres que estdo em cargos inferiores e mulheres legitimando //
inseridas em organizagdes em que a maioria da equipa a hierarquia de género.

de gestdo é composta por homens e mulheres com

pouca identificagdo com o género

Tabela 1 — Discriminacdo de Género »s Consequéncias
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Vidro”), tendo como consequéncia a permanéncia em cargos de hierarquia baixa ou

mediana (“Piso Pegajoso”).

Q2: a) A percecio de estereétipos de género para cargos de gestio pode ser diferente
dependendo do contexto profissional que se estd inserida? b) E se for levado em

consideragao o pais de origem e o pafs empregador?

Objetiva-se com esta questao perceber se os estereétipos de género podem ser diferentes
dependendo das areas profissionais e culturas organizacionais em que as mulheres estao
inseridas. Neste caso, objetiver-se-a também perceber se existe diferengas nestas perce¢des

se for levado em consideragao o pais Brasil ou Portugal.

Q3: Quando as mulheres possuem lideres que também sio do sexo feminino sentem que
as suas oportunidades de crescimento profissional podem estar ameagadas? Sobretudo se

estivermos num contexto de trabalho eminentemente masculino.

O objetivo desta questdo é entender se a falta de identificagdo com o género entre as
mulheres pode prejudica-las no ambiente de trabalho, legitimando a desigualdade de género

(fenémeno da “Abelha Rainha”).

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

negativamente com o preconceito de género nas organizagdes?

Com esta questao pretende-se perceber se uma forte identificagdo 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 percegao de crengas estereotipadas de lideranga por outros e pelas proprias 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 esteredtipos de género existentes relativamente as habilidades de
lideranga podem variar dependendo do pais, ou seja, da cultura local onde a organizagao

esta inserida. Neste estudo objetivar-se-a fazer uma comparagao entre Portugal e Brasil.

Para atingir o objetivo proposto a analise estara orientada a recolha de informacao a partir
de uma amostragem diversificada, de forma a consultar mulheres que estio ou ja estiveram
inseridas no mercado de trabalho, com diferentes faixas etarias, em diferentes contextos
organizacionais e empresariais e diferentes areas de atividade e formacdo, de forma a

responder as perguntas da pesquisa.

3.2 Fundamentagdao da Metodologia Adotada

A escolha da metodologia permeia o objetivo assente no presente estudo, caracterizado por
uma investigacao dedutiva quanto ao seu objetivo e quantitativa quanto a abordagem do
problema, tendo como finalidade medir atitudes, opinides e comportamentos (Creswell,

2014).

Esta metodologia utiliza-se de métodos quantitativos de estatistica, e isto quer dizer que
adota métodos dedutivos com o objetivo de buscar respostas que sejam objetivas,
confiaveis e validas. O método de trabalho quantitativo importa-se com a objetividade e

quantificagao 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
representacoes da vida real e da base de todo o conhecimento e informagao de determinada
populagao, realizar um estudo de apenas uma parcela da populagao (Zanella, 2013). E, a
partir dos resultados desta amostra da populagao, o pesquisador generaliza ou extrai

inferéncias para a populagao, mensurando qualidades (Creswell, 2014; Zanella, 2013).

Assim, pode-se dizer que a pesquisa cientifica parte da busca de dados que sio

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

Esta metodologia adota o uso de questdes e hipoteses de pesquisa como forma dos
pesquisadores apresentarem e definirem o objetivo principal do estudo. Questdes de
pesquisa quantitativa perguntam sobre as relacOes entre varidveis que o investigador

procura conhecer, enquanto as hipéteses quantitativas sao previsdes que o pesquisador faz
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sobre os resultados esperados das relacbes entre as variaveis (Creswell, 2014). No presente

estudo foram utilizadas as questoes de pesquisa quantitativa.

O método quantitativo utiliza diferentes tipos de pesquisas, como o levantamento de
informagao a partir da utilizacdo de questionarios, ou entrevistas estruturadas para coleta de
dados, ou ainda, pesquisa experimental, estudos de caso, pesquisas fenomenoldgicas e

pesquisa narrativa (Creswell, 2010).

No caso desta investiga¢ao, os dados recolhidos que servem como base para a parte tedrica
da pesquisa foram coletados a partir de questionarios estruturados. Este recurso de recolha
de dados pode ser analisado como a melhor forma de entender comportamentos, opinides,
atitudes e preferéncias (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009), além de serem, também, de

grande valia por permitirem obter um grande nimero de respostas.

3.3 Populagio e Amostra

A tabela 1 apresenta indicadores que estio relacionados com dados profissionais. A
amostra é composta por 177 individuos, sendo esta composta maioritariamente por sujeitos
que estao 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 individuos que estao

inseridos no mercado de trabalho portugués.

Relativamente ao tempo em que os individuos estao inseridos no mercado de trabalho a
amostra apresentou maioritariamente sujeitos a trabalhar a no maximo 5 anos (valor
absoluto 61 e valor relativo 34,5%). Sendo este seguido por individuos que estaio no
mercado de trabalho ha 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 estdo inseridos no mercado de trabalho a menos

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

Em sua maioria a amostra é composta por individuos que nao ocupam posicao 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 organiza¢des de cada individuo a
amostra apresentou maioritariamente estar inserida em uma organizagdo que possul 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%).

Pais de Trabalho

Tempo no Metcado de

Trabalho

Posi¢do de Chefia

H4 mais homens ou

mulheres na sua empresa

Género da chefia atual

Portugal

Brasil

Outro

Menos de 1 ano
De 1 a5 anos
De 52 10 anos
Mais de 10 anos
Sim

Nao

Mais mulheres
Mais homens
Aproximadamente nimero igual
Homem

Mulher

Tabela 2 — Caracterizacao da Amostra

69

105

12

61

50

54

38

139

67

58

52

102

75

%o
39%
59,3%
1,7%
6,8%
34,5%
28,2%
30,5%
21,5%
78,5%
37,9%
32,8%
29,4%
57,6%

42,4%

No que diz respeito a formaciao académica da amostra (tabela 2) os individuos

de

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

os individuos de nacionalidade brasileira possuem, maioritariamente, pés-graduagao (n =

48; 40,7%).
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Portugal

Brasil

Primeiro Ciclo
Segundo Ciclo
Terceiro Ciclo
Ensino Secundario
Licenciatura

Pé6s Graduagao
Mestrado Integrado
Mestrado
Doutorado
Primeiro Grau
Segundo Grau
Ensino Superior
Pé6s Graduacio
Mestrado
Doutorado

Tabela 3 — Formacao académica da amostra

41

48

20

%
10,2%
0,0%
0,0%
8,5%
32,2%
10,2%
10,2%
39,0%
0,0%
0,0%
5,1%
34,7%
40,7%
16,9%

2,5%

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

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

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

118; 66,7%).
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Solteira 115 65,0%

Casada 52 29,4%
Estado Civil

Divorciada 8 4,5%

Viuva 2 1,1%

Sim 44 251%
Filhos

Nao 131 74,9%

Brasil 118 66,7%
Pais de Origem

Portugal 59 33,3%

Tabela 4 - Dados sociodemograficos da amostra

3.4 Recolha de Dados

Com o objetivo de entender de melhor forma o que foi discutido na revisiao de literatura
foram realizadas inumeras analises com os dados recolhidos com a utilizagdo do programa

SPSS.

Estes dados foram recolhidos a partir de um questionario online e a amostra é composta
somente por mulheres que estao no mercado de trabalho ou ja estiveram em determinado

petiodo, conforme citado acima.

Para conseguir os resultados foram realizadas as seguintes analises:

° Analise Fatorial: esta analise ¢ feita para perceber se os itens utilizados
medem de facto o que era pretendido medir. E ideal que os itens e variaveis

possuam uma correlacdo entre si (Maroco, 2014);

o Normalidade: este teste de normalidade é utilizado para perceber se a
amostra possui uma distribui¢do normal e se, sim, desta forma podemos usar os

testes paramétricos (Mardco, 2014);
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. Correlacdes: esta analise é utilizada para medir a correlagao que as variaveis

possuem entre si (Maréco, 2014);

. Estatisticas Descritivas: com as estatisticas descritivas é possivel analisar as

médias e desvios padroes de cada variavel, de forma individual e em conjunto

(Maroco, 2014);

. Regressao: esta analise é utilizada para medir relagdes entre determinadas
variaveis, sendo variaveis independentes e dependentes, medindo a relagao de uma

ou mais variaveis (Maroco, 2014).

3.4.1  Andlises Fatoriais

Segundo Maroco (2006, p.471), analise fatorial exploratéria “é uma técnica de analise
exploratoria de dados que tem por objetivo descobrir e analisar a estrutura de um conjunto
de variaveis interrelacionadas de modo a construir uma escala de medida para fatores
(intrinsecos) que de alguma forma (mais ou menos explicita) controlam as variaveis

originais.”

Para a realizacao da analise fatorial foi utilizado o método de componentes principais que,
segundo, Mar6co (2006, p. 479), “consiste em determinar os valores e vetores préprios da
matriz”’. Utilizou-se também o método de rotacio varimax, este método tem como
objetivo “obter uma estrutura fatorial na qual uma e apenas uma das variaveis originais

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

fatores” (Maroco, 2000, p. 4806).

Quando ¢ utilizada a analise fatorial é necessario observar dois testes para perceber se a
correlagao das variaveis ¢ valida. O primeiro a ser analisado é o KMO, sendo este “uma
medida da homogeneidade das variaveis, que compara as correlagdes simples com as
correlagdes parciais observadas entre as variaveis” (Mar6co, 2006, p.477). Esta medida
possui um valor entre 0 e 1 e para que a correlagio entre as variaveis seja forte e
consistente para realizacdo da analise fatorial é necessario que seu valor esteja proximo de

1.

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

correlagio entre as variaveis e quando se encontra um valor de significancia < 0,001
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significa que as variaveis estdo correlacionadas de forma significativa (Maroco, 2000,

p.500).

Por ultimo, ¢é realizado um teste de confiabilidade da escala, com este teste encontramos
um valor de Alfa de Cronbach que esta sempre entre 0 e 1. Segundo, Pestana e Gageiro

(2014) a confiabilidade da escala é confirmada quando este valor é acima de 0,06.

Agora veremos as analises fatoriais das variaveis deste estudo:

. Crengas de Esteredtipo de Lideranga no Contexto Profissional

Nesta primeira analise fatorial buscou-se ver a existéncia de crengas de esteredtipo de

lideran¢a no contexto profissional.

No que diz respeito a escala usada para as crengas de estere6tipo de lideranga no contexto
profissional o teste KMO apresentou uma boa correlagio das variaveis (0,853 mais
préoximo de 1) e significancia positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realizagao

da analise fatorial dos dados.

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem 0,853
Aprox. Qui-quadrado 2326,281

Teste de esfericidade de Bartlett ol 276
Sig. 0,000

Tabela 5 — Teste KMO e Bartlett — Crencas de Estere6tipo de Lideranca no Contexto Profissional

Na analise fatorial (com componentes principais e varimax) forcou-se dois fatores, uma vez
que no estudo anterior esta era a strutura fatorial encontrada. O componente 1 é referente

as crencgas femininas, o componente 2 diz respeito as crengas masculinas:
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18.1)
18.2)
18.3)
18.4)
18.5)
18.6)
18.7)
18.8)
18.9)
18.10)
18.11)
18.12)
18.13)
18.14)
18.15)
18.16)
18.17)
18.18)
18.19)
18.20)
18.21)
18.22)

18.23)

18.24)

Tabela 6 — Componentes — Crengas de Estereétipo de Lideranga no Contexto

25



Apbs esta analise para realizar a andlise de confiabilidade o item 18.4 sobre crencas

femininas foi retirado por nao apresentar nenhum valor e os itens 18.15 e 18.18 de crengas

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

confiabilidade de cada item:

Roétulo
Nome Variavel
Variavel

18.1)
18.2)
18.3)
18.5)
18.0)
Crengas
18.7)
femininas
18.8)
18.9)
18.10)
18.11)
18.12)
18.13)
18.14)
18.16)

18.17)

Crencas 18.19)

Masculinas 18.20)

18.21)
18.22)
18.23)

18.24)

Nome de item N° itens

Cuidadoso

Compassivo

Compreensivo

Intuitivo

Flexivel

Comunicativo 11
Gentil

Leal

Produtivo

Simpatico

Carinhoso

Competitivo

Agtessivo

Independente

Ambicioso

Defensor das suas proprias crengas

10

Dominante

Individualista

Possui personalidade forte
Disposto a tomar decisao

Disposto a assumir riscos

Alfa de
Cronbach

0,921

0,841

Tabela 7 — Confiabilidade — Crencas de Estereétipo de Lideranca no Contexto Profissional
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Como se pode observar a escala é aceitavel, possui boa consisténcia (Alfas de Cronbach >

0,0).

. Crengas de Esteredtipo de Lideranga Individual

Na segunda analise fatorial buscou-se ver a existéncia de crengas de esteredtipo de

lideranca de forma individual em cada mulher da amostra.

No que diz respeito a escala usada para as crengas de estereotipo de lideranga individual o
teste KMO aprensetou uma boa correlagio das variaveis (0,897 mais proximo de 1) e
significancia positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realizacdo da analise fatorial

dos dados.

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem 0,897
Aprox. Qui-quadrado 2361,038

Teste de esfericidade de Bartlett ol 276
Sig. 0,000

Tabela 8 — Teste de KMO e Bartlett — Crencas de Estere6tipos de Lideranca Individual

Na andlise fatorial (com componentes principais e varimax) forcou-se dois fatores. O
componente 1 é referente as crencas femininas, o componente 2 diz respeito as crengas

masculinas:
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19.1)
19.2)
19.3)
19.4)
19.5)
19.6)
19.7)
19.8)
19.9)
19.10)
19.11)
19.12)
19.13)
19.14)
19.15)
19.16)
19.17)
19.18)
19.19)
19.20)
19.21)

19.22)

19.23)

T

Tabela 9 — Componente — Crengas de Estereétipos de Lideranca Individual
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Apos esta analise para realizar a analise de confiabilidade o item 19.3 sobre crencgas
femininas foi retirado por nao apresentar nenhum valor e os itens 19.15 e 19.18 de crengas
masculinas foram retirados por apresentar baixo valor. Entdo, realizou-se o teste de

confiabilidade de cada item:

Roétulo Alfa de
Nome Variavel Nome de item NF° itens
Variavel Cronbach

19.1) Cuidadoso
19.2) Compassivo
19.4) Colaborativo
19.5) Intuitivo

19.6) Flexivel

Crencas
19.7) Comunicativo 11 0,920
femininas
19.8) Gentil
19.9) Leal
19.10) Produtivo
19.11) Simpatico
19.12) Carinhoso
19.13) Competitivo
19.14) Agtessivo
19.16) Independente
19.17) Ambicioso
Crengas 19.19) Defensor das suas proprias crengas
. 10 0,822
Masculinas 19.20)  Dominante

19.21) Individualista
19.22) Possui personalidade forte
19.23) Disposto a tomar decisao

19.24) Disposto a assumir riscos

Tabela 10 — Confiabilidade — Crencas de Estereétipos de Lideranca Individual

29



Como se pode observar ver a escala é aceitavel, possui boa consisténcia (Alfas de Cronbach

> 0,6).

. Identificagdo com o Género

Nesta terceira analise fatorial buscou-se ver qual o grau de identificagdio com o género que

as mulheres tinham.

No que diz respeito a escala usada para identificacio com o género o teste KMO
apresentou uma boa correlagido das variaveis (0,620 mais proximo de 1) e significancia

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

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagio de amostragem 0,620
Aprox. Qui-quadrado 204,831

Teste de esfericidade de Bartlett ol 6
Sig. 0,000

Tabela 11 — Teste de KMO e Bartlett - Identificacio com o Género

Na analise fatorial obtivemos um fator. Sendo este a identificagio com o género:

Componente
1
20.1) Em geral, o género feminino tem pouco a ver com o que 0,595
sinto por mim mesma
20.2)  Ser mulher é um reflexo importante de quem eu sou 0,829
20.3) Ser mulher ndo é relevante para a nogao que tenho dentro 0,692
de mim mesma enquanto pessoa
20.4) Em geral, ser mulher é uma parte importante da minha 0,832

autoimagem

Tabela 12 — Componente — Identificagao com o Género
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Apbs esta analise realizou-se o teste de confiabilidade de cada item:

Rotulo
Nome Variavel
Variavel
20.1)
20.2)
Identificacdo
com o género
20.3)
20.4)

Nome de item

Em geral, o género feminino tem pouco

a ver com o que sinto por mim mesma

Ser mulher é um reflexo importante de

quem eu sou

Ser mulher nao é relevante para a nogao
que tenho dentro de mim mesma

enquanto pessoa

Em geral, ser mulher é uma parte

importante da minha autoimagem

N° itens

Tabela 13 — Confiabilidade — Identificacio com o Género

Alfa de
Cronbach

0,718

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

0,6).

. Percegdo da Discriminagdo de Género

Na quarta andlise fatorial buscou-se ver se as mulheres percebiam discriminagiao de género

no ambiente de trabalho.

No que diz respeito a escala usada para a perce¢ao da discrimina¢do de género o teste

KMO apresentou uma boa correlagio das variaveis (0,689 mais préoximo de 1) e

significancia positiva (0,000 < 0,001), sendo assim adequada a realizacdo da analise fatorial

dos dados.
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Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem 0,689
Aprox. Qui-quadrado 437,556

Teste de esfericidade de Bartlett gl 120
Sig. 0,000

Tabela 14 — Teste de KMO e Bartlett — Percecio da Discriminacio de Género

Na andlise fatorial forgou-se trés fatores. O componente 1 ¢é referente a perce¢io da
discriminagdo, o componente 2 diz respeito as crengas sexistas € 0 componente trés esta

ligado a perce¢ao do comportamento da abelha rainha:
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21.1)

21.2)

21.3)

21.4)

21.5)

21.6)

21.7)

21.8)

21.9)

21.10)

22.1)

22.2)

22.3)

22.4)
22.5)

22.6)

Nio acredito que ainda exista preconceito contra as mulheres dentro

das organizacoes

As mulheres sdo propensas a colaborar umas com as outras nos seus

contextos de trabalho

As mulheres sao propensas a apoiar politicas de combate ao

preconceito em trelagio as mulheres no trabalho

As mulheres disctiminam muitas vezes outras mulheres nos seus

locais de trabalho

Para uma mulher progredir numa organizaciao tem muitas vezes de

impedir que outras mulheres progridam

No seu pais as mulheres sdo tratadas de forma justa no ambiente de

trabalho

Na minha organizacio sinto que apesar de nio haver discriminagao de

forma aberta, ela existe de modo sutil

No meu local de trabalho ser homem ou ser mulher nao influencia a

progressao de carreira

No meu local de trabalho existem mais chefias homens do que

mulheres

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

homens terdo vantagens nas suas carteiras
Os papéis tradicionais de marido/esposa sao os mais adequados

Quando uma mae se envolve muito no trabalho é mais provavel que

os filhos fiquem propensos a deliquéncia juvenil

Mulheres com responsabilidades familiares tém pouco tempo para se

dedicar a um emprego
As mulheres sio mais felizes nos papéis tradicionais
As mulheres devem ser valorizadas e protegidas pelos homens

Os homens devem estar dispostos a sactrificar seu prérprio bem estar

para prover financeiramente as mulheres de suas vidas

Componente

0,491

0,622

0,699

0,689

0,601

0,769

Tabela 15 — Componente — Perce¢io da Discriminacio de Género

2

0,482

0,606

0,555

0,616

0,471

0,536

0,782

0,562

0,600

0,603
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Apos isto foi analisada a confiabilidade de cada item e, desta forma, eliminou-se o

componente 2 (crengas sexistas) e componente 3 (percecio do comportamento abelha

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

componente 3: 0,528):

Roétulo
Nome Variavel
Variavel
21.7)
Percegido da 21.8)
discriminagdo de
género
21.9)
21.10)

Nome de item

Na minha organizacio sinto que apesar de
ndo haver discriminacdo de forma aberta,

ela existe de modo subitil

No meu local de trabalho ser homem ou
ser mulher ndo influencia a progressao na

carreira

No meu local de trabalho existem mais

chefias homens do que mulheres

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

terao Vantagern nas suas catrreiras

NC° itens

Tabela 16 — Confiabilidade — Percec¢do da Discriminacio de Género

Alfa de
Cronbach

0,713

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

0,0).

. Progressio de Carreira e Relagdo com o Lider

Na quinta e ultima analise fatorial buscou-se ver a perce¢ao das mulheres relativamete a

progressao de suas carreiras e a sua relagao com o lider.

No que diz respeito a escala usada para progressao de carreira o teste KMO apresentou

uma boa correlagio das variaveis (0,795 mais proximo de 1) e significancia positiva (0,000

< 0,001), sendo assim adequada a realizacdo da analise fatorial dos dados.
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Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem 0,795
Aprox. Qui-quadrado 1025,063

Teste de esfericidade de Bartlett gl 55
Sig. 0,000

Tabela 17 — Teste de KMO e Bartlett — Progressao de Carreira e Relagdo com o Lider

Na analise fatorial obtivemos trés fatores. O componente 1 é referente a relagio com o
lider, o componente 2 diz respeito a progressao de carreira e o componente trés esta ligado

a estagnagao de carreira:

Componente
1 2 3

16.1) Sou reconhecida e valorizada pelo(a) lider, pelo que faco ou pela 0,835

forma como eu me comporto
16.2) Recebo e pratico o feedback com o(a) lider 0,805

Sou influenciada por meu(minha) lider, ampliando minhas
16.3) 0,838

competéncias na busca de resultados eficazes
16.4) O(a) meu(minha) lider compartilha as decisbes comigo 0,835
16.5) O(a) meu(minha) lider contribui para o meu desenvolvimento 0,873
17.1) Espero ser promovida na minha organizagao 0,809
17.2) Para progredir terei que mudar de emprego 0,793
17.3) Espero alcangar um nivel mais alto na minha organizacao 0,828
17.4)  Atualmente, minha carreira esta parada 0,818
17.5) Minha carreira seguiu um curso de avanco constante 0,406 -0,429
17.6) Espero ser promovida mais rapido que os meus colegas 0,758

Tabela 18 — Componente — Progressiao de Carreira e Relagdo com o Lider
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Apos esta analise para realizar a analise de confiabilidade o item 17.5 referente a relagdo

com o lider foi retirado por ndo apresentar um valor significativo. Entdo, realizou-se o teste

de confiabilidade de cada item:

Rotulo
Nome Variavel
Variavel

16.1)

16.2)
Relagao

16.3)
com o lider

16.4)

16.5)

17.1)
Progressio de 17.3)
carreira

17.6)
Estagnacgao de 17.2)
carreira 17.4)

Nome de item

Sou reconhecida e valorizada pelo(a) lider,
pelo que faco ou pela forma como eu me

comporto
Recebo e pratico o feedback com o(a) lider

Sou influenciada por meu(minha) lider,
ampliando minhas competéncias na busca de

resultados eficazes

O(a) meu(minha) lider compartilha as

decisées comigo

O(a) meu(minha) lider contribui para o meu

desenvolvimento
Espero ser promovida na minha organizagao

Espero alcangar um nivel mais alto na minha

organizacao

Espero ser promovida mais rapido que os

meus colegas
Para progredir terei que mudar de emprego

Atualmente, minha catreira estd parada

N° itens

Alfa de
Cronbach
5 0,913
3 0,769
2 0,617

Tabela 19 — Confiabilidade — Progressio de Carreira e Relagdo com o Lider

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

0,0).
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3.4.2  Normalidade

Como podemos observar somente as variaveis crencas de lideranga masculinas no contexto

profissional e cren¢as de liderancas masculinas na visao individual das mulheres nao

seguem uma distribui¢do normal. Desta forma, visto a dimensao elevada da amostra e de

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

Rel_lider_Membro
Prog_Carreira
Estag_Carreira

Identif Gen
Perc_Discriminagio
Cren_Lid_Fem_Contexto
Cren_Lid Mas_Contexto
Cren_Lid Fem_Individuais

Cren_Lid Mas_Individuais

Kolmogorov-Smirnov

Estatistica gl
0,092 175
0,138 175
0,092 175
0,142 175
0,079 175
0,136 175
0,074 175
0,138 175
0,059 175

Tabela 20 - Normalidade

3.4.3  Aundlise Correlacional e Descritiva

Sig.
0,001
0,000
0,001
0,000
0,010
0,000
0,020
0,000

,200%

Shapiro-Wilk
Estatistica gl
0,943 175
0,903 175
0,933 175
0,902 175
0,965 175
0,926 175
0,990 175
0,876 175
0,994 175

Sig.
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,000
0,297
0,000

0,674

Na tabela 21 pode-se analisar as correlagoes, médias e desvios padrdes encontrados entre e

com as variaveis:
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Correlagoes de Pearson, Média e Desvio Padrio das Variaveis do Estudo

Variaveis 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) Formagao Académica 2,87 0,959  -0,075 1
3) Pais de Origem 0,34 0474 0,137 0,098 1
4) Pais Empregador 0,48 0,958  -0,128  182% 527k 1
5) Ocupa posi¢io de chefia? 0,21 0,409 195  -0046  -0,103  -0,143 1
6) Ha mais homens ou mulheres na 0,95 0,843 0,088 0071 0010 0091 0055 1
sua empresa?
7) Prefere ser liderada por 0,99 0582  -0,044 -0104 160  -0119  -0,043 0,046 1
8) Rel_lider_Membro 34880 113209 0,149 0009 0,103 0082 0,079 -0,115 -0,100 1
9) Prog_Carreira 46086 201423 -264* 0,039 0058 0064 0059 0147 0020 377+ 1
10) Estag_Carreira 3,6057 190174 -0,007 0,047 0030 0,006 -0,143 0012 -0,121 -359%F - 296%* 1
11) Identif Género 55314 135337 0013 0,046 -238% 0119 0045 -160% 219% 0032 0032 0,109 1
12) Perc_Discriminagdo 33743 112536 0,00 0,021 -278%  _200% 0,070 289%F 218 _274% 0013 278 0,091 1
13) Cren_Lid_Fem_Contexto 54327 122820  -0099 0,073 166 0093 0,132 -189% -0,112  425% 318 0014 0027 -154% 1
14) Cren_Lid_Masc_Contexto 41703 112961 0,03 0,101 0138 0,124 0,106 0020 0,132 187  168% 0018 0,020 -0035 J366* 1
15) Cren_Lid_Fem_Individuais 58066 101463 -0048 0,084 0,051 0049 0050 -172% 0,003 319% 237+ 0,026 0,084 0,012 658 498% 1
16) Cren_Lid_Masc_Individuais 41171 107759  -0,106 0115 0,085 0104 0083 0059 -150* 0137 0,140 0018 -0,071 0,000 272% 709%%  462% 1

*k < 0,001 | * < 0,05 Formagio académica: 0 = primeiro grau, 1 = segundo grau, 2 = ensino médio, 3 = pés-graduacio, 4 = mestrado, 5 = doutorado; Pais de Origem: 0 = Brasil, 1 = Portugal; Pais Empregador: 0 = Brasil, 1 = Portugal; Posi¢ao de Chefia: 0 =

ndo, 1 = sim; H4 mais homens ou mulheres na sua empresa: 0 = mais mulheres, 1 = aproximadamente nimero igual, 2 = mais homens; Prefere ser liderada por: 0 = homem, 1 = indiferente, 2 = mulher.

Tabela 21 - Cortelagdes de Pearson, Média e Desvio Padrio das Variaveis do Estudo
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e DPais empregador e formagio académica: existe uma correlagdo fraca e positiva
entre estas variaveis. Desta forma, percebe-se um nivel académico mais alto em

Portugal.

. Pais empregador e pais de origem: existe uma correlagiao forte e positiva entre
estas variaveis. Isto é, no geral as mulheres estdao inseridas no mercado de trabalho do seu

pais de origem.

. Posigcao de chefia e idade: existe uma correlagdo fraca e positiva e entre estas
variaveis. Desta forma, conclui-se que mulheres mais velhas sdo as que mais ocupam cargos

de chefia.

. Preferéncia do género da lideranga e pais de origem: existe uma correlagao
fraca e negativa entre estas variaveis. Desta forma, conclui-se em Portugal as mulheres

demonstraram uma preferéncia maior por serem lideradas por homens.

o Progressdo de carreira e idade: existe uma correlacdo forte e negativa entre estas
variaveis. Isto ¢, as mulheres mais jovens tém uma tendéncia maior em progredirem na

carreira.

. Progressio de carreira e relagio com o lider: existe uma correlagdo forte e
positiva entre estas variaveis. Desta forma, conclui-se que quanto melhor a relagdo com o

lider maior a possibilidade de progressao na carreira.

. Estagnagao de carreira e relagdo com o lider: existe uma correlacio forte e
negativa entre estas variaveis. Isto é, quanto pior for a relacio da mulher com o lider maior

a possibilidade de estagnacao de carreira.

o Estagnagdo de carreira e progressdo de carreira: existe uma correlagao forte e

negativa entre progressao de carreira e estagnacao de carreira.

. Identificagdo com o género e pais de origem: existe uma correlagio forte e
negativa entre estas variaveis. Desta forma, conclui-se que em Portugal as mulheres

demonstraram menos identificagdo com o género.

o Identificagio com o género e se ha mais ou homens ou mulheres na sua

empresa: existe uma correlagdo negativa entre estas duas variaveis. Isto é, quanto mais as

39



mulheres se identificam com o género é mais provavel de estarem inseridas em

organizagoes que possuem maioritariamente mulheres como seus colaboradores.

. Identificagdo com o género e preferéncia pelo género da chefia: existe uma
correlagdo forte e positiva entre estas variaveis. Desta forma, conclui-se que as mulheres
que possuem uma forte identificagdo com o género preferem ser lideradas por outras

mulheres.

. Percegao da discriminagdo e pais de origem: existe uma correlacao forte e
negativa entre estas variaveis. Isto é, as mulheres de nacionalidade brasileira tém uma

perce¢ao maior de discriminagao de género no ambiente de trabalho.

. Percegdo da discriminagdo e pais empregador: existe uma correlacio forte e
negativa entre estas variaveis. Isto ¢, as mulheres percebem mais discriminagao de género

no ambiente de trabalho no mercado de trabalho brasileiro.

° Perceg¢ao da discriminagdo e se ha mais homens ou mulheres na sua
empresa: existe uma correlacio significativa e positiva entre estas varaveis. Desta forma,
conclui-se que se percebe mais discriminagao de género em empresas que possuem mais

homens como colaboradores.

. Percegdo da discriminagao e preferéncia pelo género da chefia: existe uma
correlagao forte e positiva entre estas variaveis. Isto é, quanto mais as mulheres percebem a

discrimina¢ao de género mais elas preferem ser lideradas por outras mulheres.

. Percegdo da discriminagdo e relagdo com o lider: existe uma correlagio forte e
negativa entre estas variaveis. Isto é, quando menor a percecao de discriminagao de género

melhor a relacio com o lider.

. Percegdao da discriminagdo e estagnagdo de carreira: existe uma correlagao
forte e positiva entre estas variaveis. Isto é, quanto mais percebe-se discriminagdao de

género mais tendéncia a estagnacao de carreira.

. Crenga de lideranga feminina no contexto e pais de origem: existe uma
correlagao fraca e positiva e entre estas variaveis. Isto é, em Portugal as mulheres percebem
de seus colegas de trabalho mais valorizacao de caracteristicas femininas como adequadas

para lideres.
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. Crenga de lideranga feminina no contexto e se ha mais homens ou mulheres
na sua empresa: existe uma correlacio negativa entre estas duas variaveis. Isto é, em
ambientes profissionais que os colaboradorees sio maioritariamente mulheres percebe-se
mais as caracteristicas femininas sendo valorizadas e vistas como adequadas para cargos de

lideranca.

. Crenga de lideranga feminina no contexto e relagdo com o lider: existe uma
correlagao forte e positiva entre estas variaveis. Isto é, quanto mais percebe-se que as
caracterfsticas femininas sao valorizadas e vistas como adequadas para cargos de lideranca

no ambiente de trabalho melhor € a relagao da mulher com o seu lider.

. Crenga de lideranga feminina no contexto e progressio de carreira: existe
uma correlagdo forte e positiva entre estas variaveis. Isto é, conclui-se que quanto mais
percebe-se que as caracteristicas femininas sao valorizadas como adequadas para cargos de

lideran¢a no ambiente de trabalho maior a possibilidade de progressao de carreira.

. Crenga de lideranga feminina no contexto e perceciao da discriminagio:
existe uma correlacio fraca e negativa entre estas variaveis. Isto é, quanto mais as
caracteristicas femininas nao sao valorizadas como adequadas para cargos de lideranga mais

percebe-se a discrimina¢ao de género no ambiente de trabalho.

. Crenga de lideranga masculina no contexto e crenga de lideranga feminina
no contexto: existe uma correlacio forte e positiva entre estas variaveis. Correlacionadas

por ambas estarem descrevendo um bom lider.

. Crenca de lideranga feminina individual e se ha mais homens ou mulheres
na sua empresa: existe uma correlagao positiva entre estas variaveis. Isto é, quanto mais as
mulheres de forma individual percebem as caracteristicas femininas como adequadas para
cargos de lideranca mais estas mulheres estao inseridas em organizagdes que possuem

colaboradores maioritariamente do sexo feminino.

. Crenga de lideranga feminina individual e relagio com o lider: existe uma
correlagao forte e positiva entre estas crengas. Isto é, quanto mais as mulheres percebem
caracteristicas femininas como adequadas para cargos de lideranca uma melhor relagio com

os lideres elas tém.
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. Crenga de lideranga feminina individual e progressido de carreira: existe uma
correlagao forte e positiva entre estas crengas. Desta forma, conclui-se que quanto mais as
mulheres percebem caracteristicas femininas como adequadas para cargos de lideranga mais

percecionam a possibilidade de progredir na carreira.

. Crenca de lideranga feminina individual e crenga de lideranca feminina no
contexto: existe uma correlacdo forte e positiva entre estas crengas. Correlacionadas por

ambas estarem descrevendo um bom lider.

. Crenga de lideranga feminina individual e crenga de lideranga masculina no
contexto: existe uma correlagao forte e positiva entre estas crengas. Correlacionadas por

ambas estarem descrevendo um bom lider.

o Crenga de lideranga masculina individual e preferéncia de género da chefia:
existe uma correlagao fraca e entre estas crengas. Isto é, quanto mais as mulheres acreditam
que as caracteristicas femininas sao adequadas para cargos de lideranca mais elas preferem

ser lideradas por homens.

o Crenga de lideranga masculina individual e crenga de lideranga feminina no
contexto profissional: existe uma correlacio forte e positiva entre estas crengas.

Correlacionadas por ambas estarem descrevendo um bom lider.

. Crenga de lideranga masculina individual e crenga de lideranga masculina
no contexto profissional: existe uma correlagdo forte e positiva entre estas crengas.

Correlacionadas por ambas estarem descrevendo um bom lider.

. Crenca de lideranca masculina individual e crenga de lideranca feminina
individuais: existe uma correlagao forte e positiva entre estas crengas. Correlacionadas por

ambas estarem descrevendo um bom lider.

Relativamente as médias e desvios padroes que foram encontrados com as variaveis foi
visto que as mulheres da amostra sio maioritariamente de nacionalidade brasileira e, por

consequéncia, estao em sua maioria inseridas no mercado de trabalho brasileiro.

Observou-se, também, que a maior parte da amostra nao 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 nao possuir preferéncia quanto ao género do lider (média de

0,99).

No que se refere a relagio com o lider as mulheres da amostra apresentaram acreditar ter
uma boa relagio com os seus lideres em sua maioria (média de 3,48) e, também, em suas
progressdes de carreira (média de 4,60), apesar de neste caso o desvio padrao apresentar

um valor alto, representando dispersiao dos dados.

Acerca da identificagio com o género as mulheres da amostra apresentaram forte
identificacdo com o género (média de 5,53 — escala de 1 a 7) e apresentaram, também,
percecao de discriminagdao de género no ambiente de trabalho (média de 3,37 — escala de 1

ab).

Relativamente a percecdo das caracteristicas femininas como adequadas para cargos de
lideranga houve a percecdo de que estas caracteristicas sao valorizadas tanto pelos colegas
de trabalho (média de 5,43 — escala de 1 a 7) quanto pelas proprias mulheres da amostra

(média de 5,89 —escalade 1 a 7).

Ao que diz respeito as caracteristicas masculinas como adequadas para cargos de lideranga
houve a percecao de que estas caracteristicas também sao valorizadas tantos pelos colegas
de trabalho (média de 4,17 — escala de 1 a 7) como pelas préprias mulheres da amostra
(média de 4,11 — escala de 1 a 7), porém de forma menos intensa do que as caracteristicas

femininas, conforme vemos com os valores das médias.

3.4.4  Andlise das Questies de Investigagao

. Q1: a) As mulheres percebem discriminagido no ambiente de trabalho? b) Se
sim, acreditam que esta discriminagdo pode ser prejudicial para as suas
progressoes de carreira? c) E estes resultados sdo iguais ou diferentes dependendo
do pais de origem e/ou do pais empregador? d) E se for levado em consideragio o

contexto profissional em que esta inserida?

Com o objetivo de responder a questaio de investigagdo numero 1 foram observadas

algumas das analises ja conhecidas.
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A partir da média da percecdo de discriminagao observada na tabela 21 é possivel ver que
as mulheres percebem a discrimina¢iao de género no ambiente de trabalho, pois em uma

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

No que diz respeito a segunda parte da questio investigativa foi observada a correlagio
entre trés variaveis: percecao de discriminagdo, progresso de carreira e estagnagao de

carreira (ver tabela 21).

Com os resultados encontrados a partir do teste de correlacio de Pearson destas trés
variaveis, é notavel que a perce¢ao de discriminagao e a progressao de carreira nao possuem
correlagiao, porém a perceciao de discriminagdao e a estagnacao de carreira possuem uma
correlagao positiva (0,278%F - tabela 21) e com alto valor de significancia (p-valne 0,000 <
0,05), isto é, quanto maior a perce¢ao da discriminacdo mais estagnacao na carreira ¢é

percebida por parte das mulheres.

Apbs ter como resultado uma forte correlacio positiva e com alto valor de significancia
fez-se uma regressio linear simples para perceber se a variavel independente (perce¢io da

discriminagao) ¢ capaz de prever o valor da variavel dependente (estagnacao de carreira).

Modelo R quadrado Coeficiente padronizado beta F Sig
Perc_Discriminagao 0,077 0,278 14,506 0,000
a.Preditores: (Constante), Variavel dependente: Estag Carreira

Tabela 22 - Regressao Linear Simples

A partir da tabela acima observamos que o valor ¢ significativo, isto ¢, a percecio da

discriminagao é um preditor da estagnagao de carreira.

Relativamente a questao das diferencas da percegao de discriminagdo consoante o pais de
origem e o pais onde o respondente trabalha, foram feitos testes-t entre a perce¢do da
discriminagao e o pais de origem e entre a percecao da discriminagao e o pafs empregador.

Segue abaixo:
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Perc_Discriminagio

Perc_Discriminagio

Qual o seu pais de origem? Média Erro Desvio

Brasil 3,5970 1,11451
Portugal 2,9364 1,02090

Tabela 23 - Perce¢io da Discrimina¢io — Pafs Origem

Pais Empregador? Média Erro Desvio
Brasil 3,6418 1,11083
Portugal 3,0112 1,04395

Tabela 24 — Percecao da Discrimina¢io — Pafs Empregador

Significancia
0,000

0,000

Significancia
0,000

0,000

Analisando as médias encontradas ¢ possivel perceber que tanto nas médias que diz

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

apontam para uma maior perce¢ao de discriminacao de género no Brasil comparado com

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

pais empregador.

Para responder a ultima parte da questao investigativa numero 1 foi realizado teste-t entre a

percecao da discriminagdo e se ha mais homens ou mulheres nas empresas em que as

mulheres da amostra estdo inseridas. Segue abaixo:

Perc_Discriminagio

H4 mais homens ou Média Erro Desvio

mulheres na empresa?

Mais mulheres 2,9886 1,13038
Mais homens 3,7586 1,05128
Aproximadamente n° igual 3,4363 1,05575

Tabela 25 - Perceciao da Discriminac¢ao x Ambiente Organizacional

Significancia

0,001
0,001

0,001
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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 perce¢ao maior da

Observando a média encontrada percebe-se que em contextos profissionais e que possuem
mais homens do que mulheres como colaboradores existe uma percecio maior da

discriminag¢ao de género.

. Q2: a) A percegido de esteredtipo de género para cargos de gestdo pode ser
diferente dependendo do contexto profissional em que se esta inserida? b) E se for

levado em consideragao o pais de origem e o pais empregador?

Para responder a esta questao de investigacio foram observadas as correlagdes entre as
crencas de liderangas femininas e masculinas no contexto profissional, as crengas de
liderangas femininas e masculinas individual de cada mulher da amostra, se a mulher ocupa
cargo de chefia ou nio, se ha mais homens ou mulheres na empresa de cada mulher, se
prefere ser liderada por homem ou mulher, ou se ¢ indiferente, o pafs de origem e o pais

empregador.

Uma correlagio que pode ser observada foi entre a preferéncia de género do lider e as
crengas de liderangas masculinas percebidas pelas mulheres (- 0,150%). Isto ¢, quando as
mulheres preferem ser lideradas por homens ¢ porque, normalmente, estas mulheres
percebem as caracteristicas masculinas como ideais para cargos de lideranga. Porém, esta

correlagao nao é uma correlacio forte, sendo esta resposta pouco consistente.

Este resultado parece indiciar que as variaveis de crencgas de lideranca ligadas ao género

estao associadas com os contextos dos individuos em causa.

Percebe-se, também, uma correlacio positiva entre o pafs de origem e as crencas de
lideranc¢a femininas no contexto profissional (0,166%). Isto é, em Portugal existe uma maior
percecao das caracteristicas de lideranga femininas como ideais. Porém, esta correlagdo nao

¢ uma correlagao forte, sendo esta resposta pouco consistente.

Outra correlagdo existente foi uma correlacio negativa entre o pafs de origem e a
preferéncia pelo género do lider (- 0,160%). Isto é, as mulheres preferem ser lideradas por
mulheres no Brasil. Porém, esta correlacao nao é uma correlacao forte, sendo esta resposta

pouco consistente.
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Relativamente ao contexto profissional em que a mulher esta inserida ndo encontrou-se
nenhuma evidéncia de que isto interfere na percecao do estereétipo de género. Ao que diz
respeito ao pafs de origem e pafs empregador observou-se que em Portugal existe uma
percecdo maior das caracteristicas femininas de lideranca como ideais no contexto

profissional.

° Q3: Quando as mulheres possuem lideres que também sdo do sexo feminino
sentem que as suas oportunidades de crescimento profissional podem estar
ameagadas? Sobretudo se estivermos num contexto de trabalho eminentemente

masculino.

Com objetivo de responder a esta questio analisamos a correlagdo entre o género do
lider/chefia e as variaveis progressio de carreira, estagnacdo de carreira, acrescentando

ainda o género do contexto de trabalho.

O género da chefia e o contexto de trabalho em que estio inseridas nio mostraram

nenhum tipo de correlagdo com a estagnacao ou progressao de carreira feminina.

Observou-se ainda a identificagao de género, se as mulheres da amostra ocupavam posi¢ao
de chefia ou ndo e o género da chefia de cada uma delas em busca de uma melhor resposta
para esta questdao. Como resultado encontrou-se alta correlacdo e significativa entre a
identificacdo com o género e a preferéncia de género das mulheres para com seus lideres
(0,219%¥). Isto é, quando as mulheres possuem forte identificagdo com o género tendem a

preferir que seus lideres sejam outras mulheres.

Desta forma, entende-se que as mulheres que possuem forte identificagdo com o género
provavelmete nio percebem suas progressdes de carreiras ameagadas quando possuem

chefias mulheres.

. Q4: A forte identificagdo com o género por parte das mulheres pode estar

relacionada negativamente com o preconceito de género das organizagoes?

Objetivando-se responder a esta questao de investigagao observou-se a correlagao entre a
identificacdo com o género e a percecao de discriminagdo de género. Entretanto, nao ha

correlacdo entre estas variaveis.
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Isto é, mulheres que possuem forte identificagio com o género nio percebem menos
discriminagao ou preconceito de género no ambiente de trabalho do que mulheres que niao

possuem forte identificagdo com o género.

Uma forte identificagdo com o género niao faz com que as mulheres nio percebam
discriminagdo ou preconceito de género, desta forma a identificagdo com o género nao

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

. Q5: A percegdo de crengas esteotipadas de lideranga por outros e pelas

proprias mulheres podem ser diferentes se encontradas em distintas culturas?

Para responder a tltima questao de investiga¢ao observou-se a correlagao entre as variaveis
crengas de lideranca femininas e masculinas no contexto profissional e individual, qual o

pais de origem da amostra e qual o pais empregador.

Observando as correlagdes notou-se que existe uma correlagao positiva significante entre o
pais de origem e percecdo de caracteristicas femininas como caracteristicas para lideranca
no ambiente de trabalho (0,166%). Isto ¢, se fizermos a comparagao entre Brasil e Portugal
nota-se que em Portugal, a falar em termos do ambiente de trabalho, existe a perce¢ao de
que as caracteristicas femininas sio mais adequadas para um lider. Porém, esta correlagiao

nao ¢ uma correlacdo forte, sendo esta resposta pouco consistente.

3.4.5  Discussao dos Resultados

Com as pesquisas que foram realizadas foi comprovado que as mulheres de facto
continuam subrepresentadas em cargos de gestao. Em uma amostra de 175 mulheres
apenas 38 (21,5%) destas ocupam cargos de chefia contra 139 (78,5%) mulheres que nao
ocupam cargos de chefia. Apesar da amostra estar maioritariamente inserida em
organizagoes que possuem mais mulheres como colaboradores do que homens, ainda assim
possuem um numero maior de lideres masculinos (n = 102, 57,6%). Este resultado vai de
encontro a informagdes retiradas do relatério anual de 2015 da OIT, que indicou que o

percentual de mulheres em cargos de gestdo ainda nao ¢ significativo.

Segundo o relatério anual da OIT nos anos de 2016 e 2017 a discriminagao de género no

mercado de trabalho ainda era existente e dificultava o acesso das mulheres a cargos de
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lideranga. A pesquisa mostrou que existe perceciao de discriminagao de género por parte
das mulheres no ambiente de trabalho e que esta percecao da discriminagao de género é
prejudicial as suas progressdes de carreira e esta relacionada com as relagdes com os seus
lideres. Os resultados apresentados mostram que menor perce¢ao de discriminagio de
género melhor ¢é a relagio com o lider, e, uma melhor relagio com o lider também esta
relacionada com maior perce¢ao de progressio de carreira. Portanto, parece ser muito
importante uma boa relagio com o lider para que a percecdo de discriminagdo seja menos

visivel, e para que as mulheres percecionem maior possibilidade de progressao na carreira.

Segundo Ellemers (2012) o fenémeno da “Abelha Rainha” (ver capitulo 2 — 2.3.3) pode ser
desencadeado por quatro motivos e dois deles sao quando as mulheres estao inseridas em
uma organiza¢ao composta em sua maioria por homens e, também, quando nao possuem
forte identificagdo com o género (Derks, Van Laar & Ellemers, 2015). Este fenémeno tem
como caracteristica comportamental as mulheres buscarem o sucesso individual em
detrimento do préprio grupo, isto é, de outras mulheres (Ellemers, 2012), sendo possivel

prejudicar o progresso profissional de algumas mulheres.

Entretanto, a pesquisa mostrou que mulheres que percebem a discrimina¢iao de género
preferem que seus lideres sejam do sexo feminino e que o género da chefia e o contexto de
trabalho em que as mulheres estao inseridas nio mostram nenhum tipo de prejuizo a

progressao de carreira feminina.

Segundo Eagly e Carli (2007) quando as mulheres estdo inseridas em um contexto
profissional que a equipa de gestio, ou até mesmo os colaboradores em geral, sio em sua
maioria do sexo masculino acabam por acreditar que as caracteristicas femininas nao sao
valorizadas para cargos de gestdao dentro daquele ambiente profissional percebendo, assim,
discrimina¢ao de género. Dentro deste contexto o estudo procurou avaliar se estas crengas
estereotipadas de lideranga poderiam de facto ser diferentes dependendo do contexto
profissional que a mulher esta inserida. Desta forma, observou-se que as mulheres da
amostra que estdo inseridas em empresas que possuem mais homens do que mulheres

como colaboradores apresentam uma maior perce¢ao da discriminag¢ao de género.

Relativamente aos estereétipos de género para cargos de gestio, segundo Seo, Huang e
Han (2017) existe o conceito de status social que acaba por retratar homens como mais
competentes para cargos de lideranca do que as mulheres. Porém, a pesquisa nio

encontrou dados na amostra que mostrasse a perce¢ao de esteredtipos de género para
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cargos de gestio, independentemente do contexto profissional em que a mulher estava

inserida e do pais de origem e/ou pais empregador.

Entretanto, os resultados mostraram uma correlagdo positiva entre as crengas acerca das
caracteristicas de lideranca feminina e a relagio com o lider. Isto é, quando as mulheres
acreditam que as caracteristicas femininas sio adequadas para cargos de liderancas tem uma
melhor relacdo com seus lideres, ¢ como dito anteriormente, a ter melhor relacio com o

lider suas possibilidades de progressao de carreira aumentam.

Avaliou-se, também, se a perce¢dao da discrimina¢ao de género poderia ser diferente entre
Brasil e Portugal e os resultados apresentados foram que as mulheres brasileiras e/ou que
estao no mercado de trabalho brasileiro percebem mais discriminaciao de género do que
mulheres portuguesas e/ou inseridas no mercado de trabalho portugués. Estes resultados
acabam por retificar o conceito do “Teto de Vidro” e do “Piso Pegajoso”. O conceito do
“Teto de Vidro” indica a existéncia de barreiras invisiveis que impedem que as mulheres
cheguem aos cargos de lideranca (Bruckmuller, Ryan, Haslam e Peters, 2013) e o conceito
do “Piso Pegajoso” é descrito pela forte tendéncia das mulheres manterem-se em cargos

que possuem niveis hierarquicos medianos e inferiores (Baert, Pauw e Deschacht, 2016).

Outro resultado importante encontrado com as analises dos dados da pesquisa é que
quando falamos em termos gerais, isto ¢, como as mulheres da amostra acreditavam que
seus colegas de trabalho caracterizavam um bom lider as mulheres portuguesas e/ou
inseridas no mercado de trabalho portugués apresentaram acreditar que seus colegas de
trabalho viam também as caracteristicas femininas como adequadas para cargos de

lideranga, o que nao foi percebido de maneira igual no Brasil.

Por outro lado, as mulheres brasileiras demonstraram possuir mais identificagdio com o
género se comparado as 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 identificagao com o género e nao ter preferéncia quanto ao

género do lider.

Ainda neste contexto percebeu-se que mulheres que possuem forte identificagdio com o
género nao percebem menos preconceito de género do que mulheres que nao possuem
forte identificagdo com o género. Desta forma, forte identificagdo com o género nio

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

Com os resultados que foram encontrados com a pesquisa pode-se dizer que a situa¢ao das
mulheres no mercado de trabalho esta a transformar-se e a sofrer melhoras de forma
gradativa, uma vez que apesar de ainda ser perceptivel a discriminac¢do de género e alguns
conceitos como “Teto de Vidro” e “Piso Pegajoso”, por outro lado, as crengas de
estere6tipos de género nao foram percebidas pela amostra em seus ambientes de trabalho e
as caracteristicas femininas ganham cada vez mais for¢ca como caracteristicas ideais para
liderancas.

Relativamente as mulheres continuarem subrepresentadas em cargos de gestdo pode-se
dizer que isto deve-se, provavelmente, a discriminacio de género que, ainda hoje, ¢
percecionada por algumas mulheres no ambiente de trabalho.

Esta discriminagdao acaba por validar os conceitos do “Teto de Vidro” e “Piso Pegajoso”
que afirmam que as mulheres enfrentam barreiras invisiveis que as impedem de chegar a
cargos de topo fazendo com que estas mantenham-se em cargos de niveis hierarquicos
inferiores e medianos.

Por outro lado, nao houve evidéncia do comportamento de mulheres “Abelhas Rainhas”,
pelo contrario, em alguns pontos mulheres demonstraram preferéncia por terem outras
mulheres como lideres e, de uma forma geral, a amostra apresentou forte identificagdo com
o género.

Com a pesquisa concluiu-se também que o género da chefia e o contexto profissional em
que as mulheres estao inseridas nao possuem qualquer relacao com a progressao de carreira
destas mulheres e que a identificagao com o género nao podera vir a ser uma estratégia para
diminuir a discriminagao de género no mercado de trabalho.

A pesquisa, também, nao encontrou evidéncias de crengas de esteredtipos de género no
ambiente de trabalho, independente do contexto profissional e do pais de origem e/ou pais
empregador. Porém, apresentou que quando as proprias mulheres acreditam que as
caracteristicas femininas sio adequadas para cargos de lideranca ¢/ou acreditam, também,
que seus colegas de trabalho pensam da mesma forma estas tém também uma melhor
relagao com o lider e também maior possibilidade de progressao de carreira.

Relativamente as comparagoes feitas entre Brasil e Portugal ficou claro que em Portugal as
caracterfsticas femininas sio mais valorizadas e vistas como apropriadas para cargos de

lideran¢a do que no Brasil. Por outro lado, encontrou-se como resultado da pesquisa maior
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percecio de discriminacdo 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 gestao ¢ mais dificil do que o portugués. A razao para
esta diferenca podera residir por questdes culturais associado ao desenvolvimento

economico.

4.1 Limitagdes e Perspetivas Futuras do Estudo

O estudo apresentou algumas limitagdes e possibilidades de pesquisas futuras.
Relativamente as limitagdes a primeira que se pode citar é que foi possivel identificar ha
quanto tempo as mulheres estao inseridas no mercado de trabalho, mas nio foi possivel
especificar se no mercado de trabalho brasileiro ou portugués. 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 nao uma ideia geral.
Outro ponto relacionado a limitagio da pesquisa é o facto do grupo de respondentes
inseridas no mercado de trabalho brasileiro e no mercado de trabalho portugués nao ter um
nimero equivalente. A amostra apresentou 59,30% de mulheres inseridas no mercado de
trabalho brasileiro e 39% inseridas no mercado de trabalho portugués e esta diferenca de
20% pode prejudicar um pouco os resultados da pesquisa.

Relativamente as pesquisas futuras se pode citar o conceito do “Penhasco de Vidro” que
foi citado na revisio de literatura e ja conhecido atualmente, mas nao foi desenvolvido no
estudo empirico do trabalho.

Outro ponto que pode ser utilizado para pesquisas futuras é explicar ou interpretar porque
a discriminac¢do 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 portugés.

O estudo apresentou que quando as proprias mulheres acreditam que as caracteristicas
femininas sio adequadas para cargos de lideranca e/ou acreditam, também, que seus
colegas de trabalho pensam da mesma forma estas apresentaram ter uma melhor relagao
com o lider. Neste sentido, uma sugestdo para estudo futuro seria entender como estas

rela(;()es Se processam ¢ acontecem.
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ANEXO

O questionario tive como objetivo identificar a percegao das participantes sobre o presente
tema, a partir da recolha de informacao com o intuito de validar os principais objetivos
desta pesquisa. A partir dos questionarios foi possivel recolher informacgdo acerca das
experiéncias e opinides das participantes sobre o tema, de modo a identificar pontos

necessarios para responder as perguntas de pesquisa.

Abaixo apresenta-se os enunciados do questionario enviado as participantes deste estudo.

As mulheres no mercado de trabalho

0 presente questionario faz parte de uma pesquisa de tese integrante do Mestrado em Gestao de
Sarvigos da Faculdade de Economia da Universidade do Porto que tem como titulo "Mulheres em
Cargos de Lideranga™. O principal objetivo deste trabalho & analisar os motivos pelos guais, ainda

haoje, poucas mulheres ocupam cargos de gestio de lopo em diversas dreas do mercado de
trabalho.

A informagio sera tratada e ulilizada exclusivamente para fins de conclusio desta tese académica,
estando a confidencialidade das informacdes recolhidas assegurada. Se é mulher & estd ou &
esieve no mercado de trabalho responda, por favor, ao questiondrio que sa segue.

Agradego antecipadamente a sua colaboragSo.

*Obrigatdrio

1) Idada

2) Género *
Marcar apenas uma oval.
| Feminino

| Masculino

3) Estado Civil

Marcar apenas uma oval.
) Solteira
| Casada
| Divorciada

| Widva

4) Filhos
Marcar apenas uma oval.

) 8im

| Mao
5) Qual o seu pais de origem? *
Marcar apenas uma oval.

"\ Portugal Ir para a perguria 6.
") Brasil Ir para a pergurita 7.
'} Outro Ir para a pergurita 6.
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&) Formagao Académica *
Marcar apenas uma oval.

() Primeiro Ciclo Ir para a pergunia 5.
" Segundo Cido Ir para a pargurita 8.
| Terceiro Ciclo Ir para a pargunta 8.

-
L

Licenciatura Ir para a pergunfa 8.
Pds Graduagio Ir para a pergunia 8.

|\|e\r
LA

o

Mestrado Ir para a pargunfa 8.

-

-
L

Doutoradao Ir para a parguria 8.

6) Formacgao Académica *
Marcar apenas uma oval.

[ ) Primairo Grau Ir para a pergunta 8.
") Segundo Grau Ir para a pergunia 8.
() Ensino Superior Ir para a pergurta 8.
[ ) Pés Graduagdo Ir para a pergunia &
i_) Mestrado Ir para a pergunta 8.
:_')' Doutorado Ir para a pargurita 8.

T) Qual o pais em que vocé trabalha? *
Marcar apenas uma oval.

f i1

|} Portugal
—

[ ) Brasil
() Outro

8) Ha quanto tempo esta no mercado de trabalha? *

Marcar apenas uma oval.

f\__‘f Menos de 1 ano

[ ) De1anoabsanos

) De & amos a 10 anos
;:_ ;Maisda 10 anos

9) Ramo de Atividade *

10) Ocupa posigdo de chefia? *
Marcar apenas uma oval.

Ensino Secundéric Ir para a pargunta B.

Mestrado Integrado Ir para & pergunfa 8.
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12) Ha mais homens ou mulheres na sua empresa? *
Marcar apanas uma aval.

[ ) Mais mulheres

() Mais homens
T . . .
|} Aproximadamente nimero igual
13) O seu chefe &: *
Marcar apenas uma aval.

Pt
{ Homem

) Mulhar
L

14) Prefere ser liderada por: *
Marcar apenas uma aval.

ey
! Homem

) Mulher

[ ) Indiferente

15) Qual a sua opinifio sobre a proporcdo de homens e mulheres no seu local de trabalho

principal? *
Marcar apenas uma aval.

() E bomfaceitavel como &

(-
[} Eu gostaria que houvesse mais mulheres
() Eugostaria que houvesse mais homens
[ ) Eun&otenho preferénciaindo sei

16) Pense no contexto da sua organizacio e classifique as afirmagdes abaixo, usando

uma escala de 1 a §, conforme indicado. *
Marcar apenas uma aval par linha.

1 - Discordo
Completamente

Sou reconhecida a
valorizada pelo (a) lider, pelo —y
que fago ou pela forma como e
me comporio
Recebo e pratico o feedback )

L el

com o (a) lider —
Sou influenciada por mau

{minha) lider, ampliando y
minhas compeléncias na
busca de resultados eficazes
0 (a) meu [minha) lider

compartilha as decisbes [
comigo

0 (a) meu (minha) lider —
contribui para meu 2

desenvolvimento

3 a 5 - Concordo
Tatalmente
OO -
D -
O -
OO -
WO -
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17) Pense agora na sua carreira e classifique as afirmagdes abaixo, usando uma escala de

1 a7, conforme indicado. *

Marcar apanas uma aval por inha.

Espero ser promovida
na minha organizagio
Para progredir, terei qua
mudar de emprego
Espero alcangar um
nivel mais alio na minha
organizagao
Atualmenta, minha
cameira esta parada
Minha cameira seguiu
um curso de avango
consiante

Espero ser promovida
mais répido que os
meus colegas

1 - Discordo
Completamente

000000

2 3 4 5 B

OO0
OO0

OO0
OOOOO
OO0

OOOOO

7 - Concordo

OOOOOO%

18) Como acredita que os seus colegas de trabalho caracterizam um bom lider/gastor?
Classifique as caracteristicas utilizando aescalade1a7.*

Marcar apenas uma oval par Inha.

Cuidadoso
Compassivo
Compreansivo
Colaborativo
Intuitivo

Flaxivel
Comunicativo
Gantil

Leal

Produtivo
Simpatico
Carinhoso
Competitivo
Agressivo
Assertivo
Independante
Ambicioso
Analitico
Defensor das suas
proprias crengas
Dominante
Individualista
Possui personalidade
farte

Disposto a tomar
decisio
Disposto a assumir
rscos

Adaptaval
Conceituado
Conscients
Comvencional
Amigavel

Uil

Agradavel
Temperamental
Configwel

Tatico
Imiprevisivel

Mao sistematico

1 - Discordo
Completamente

800000000000(0](0/(0]00[01000000000000000000

5
a

8000080000000(0/(0(0]08(010880000000800080000 %
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19) E vocé, como é que caracteriza um bom lider/gestor? Classifique as caracteristicas

utilizando aescaladei1aT7.”

Marcar apenas uma aval por inha.

Cuidadoso
Compassivo
Compreansivo
Colaborativo
Intuitivo
Flaxivel
Comunicativo
Gentil

Leal

Produtiva
Simpatico
Carinhoso
Competitivo
Agressivo
Assertivo
Independante
Ambicioso
Analitico
Defensor das suas

proprias crengas
Dominanta

Individualisia
Possui personalidade
forte

Disposto a tomar
decisdo

Disposto a assumir
rscos

Adaptaval
Conceituado
Consciante
Convencional
Amigawvel

Ukl

Agradavel
Temperamental
Configwvel

Tatico

Imiprenvisivel

Mao sistematico

1 - Discordo
Completamente

800000000000(0/(0(0]09[010000000000000080000

;
a

880000000000(0](0/(0]00[01080000000080000000 ‘%

.20) Pense agora o quanto relevante & para si ser mulher, e diga em que medida concorda
com as seguintes afirmagoes. *
Marcar apanas uma oval por linha.

Em geral, o génera
faminino tem pouco a
ver com o gue sinto por
mim mesma.

Ser mulher & um reflexo
imporiante de quem eu
50U

Ser mulher ndo &
relavante para a nogio
qua benho de mim
mesma anquanio
pessoa.

Em geral, ser mulher &
uma parte importante da
minha autoimagem.

1 - Discordo
Completamente

0 00 0

2 3 4 5 B

OOOOO
OO0

OO

OO0

T - Concordo

g

0

O
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21) Relativamente as seguintes questies abaixo exprima a sua opinido utilizando a escala

dei1ak*

Marcar apenas uma oval par linha.

M&o acredito que ainda
exisia preconceilo contra as
mulheres dentro das
organizagoes.

As mulheres s8o propensas
a colaborar umas com as
outras nos seus contexios
de trabalho.

As mulheres s8o propensas
a apoiar politicas de
combate ao preconceito em
relagdo as mulheres no
trabalia.

As mulheres discriminam
muitss vezes outras
mulheres nos seus locais
de trabalho.

Para uma mulher progredir
numa organiza¢io tem
muitas vezes de impedir
que outras mulheras
progridam.

Mo seu pais as mulheras
580 traladas de forma justa
no ambiente de trabalha

Ma minha organizacio sinto
que apesar de ndo haver
discriminacio de forma
aberia, ele existe de modo
sulbdil

Mo meu local de trabalho
sar homem ou ser mulher
n&o influencia a progressio
na carreira

Mo meu local de trabalho
existem mais chefias
homens do que mulheres
Por muito gue me asforce
no meu local de trabalho,
os meus colegas homens
terdo vantagem nas suas
carmairas

22) Relativamente as seguintes questdes abaixo exprima a sua opinio utilizando a escala

deiasl.

Marcar apanas uma oval par irha.

Os papéis tradicionais do
marido/esposa 580 05 Mais
adaquados

Cuando uma mae sa
envolve muito no trabalho &
mais provdvol quo oo filhos
fiquem propensos &
delinquéncia juvenil
Mulheres com
responsabilidades
familiares tém pouwco tempo
para se dedicar a um
emprego

As mulheres s8o0 mais
felizes nos papais
tradicionais

As mulheres devem ser
valorizadas e profegidas
pelos homens

Os homens devem estar
dispostos a sacrificar seu
prapric bem estar para
prover financeiramante as
mulheres de suas vidas

Powered by

. Goagle Forms

=
'

OOOOOOOOOO%

OO0

OO0

OO0

OO0

OO0

OO

OO0

OO0
OO

5 - Concordo

OOOOOOOOOO%

5 - Concordo
Completamente

00 0 00

0
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