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Resumo 

Apesar dos avanços na igualdade de género, a sub-representação de mulheres em cargos de 

liderança no desporto continua a ser uma realidade persistente, refletindo desigualdades 

estruturais, culturais e interpessoais. Neste contexto, torna-se relevante explorar as experiências 

e perceções das mulheres que ocupam funções de liderança no desporto. Assim, este estudo 

qualitativo pretende compreender as barreiras e meta-estereótipos percecionados por 

treinadoras de diferentes modalidades desportivas, e analisar se essas perceções diferem 

consoante a representatividade de género em cada modalidade. Através de entrevistas 

semiestruturadas com 20 treinadoras de diferentes modalidades foram identificadas três 

categorias principais de obstáculos: (1) os (meta)estereótipos sobre o papel da treinadora, que 

incluem perceções sobre competências, expressividade emocional e papéis de género; (2) o 

impacto desses estereótipos, visível na internalização e na alteração comportamental; e (3) as 

condições laborais, com destaque para vínculos contratuais precários. A análise revelou que, 

embora as barreiras estejam presentes em todas as modalidades, o seu tipo e expressão variam 

consoante a predominância de género no contexto desportivo. O estudo reforça a necessidade 

de intervenções específicas para promover a inclusão e a equidade de género em posições de 

liderança no desporto. 

 

Palavras-Chave: Treinadoras; Contexto desportivo; Meta-estereótipos; Desigualdades de 

género 
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Abstract 

Despite advances in gender equality, the underrepresentation of women in leadership positions 

in sport remains a persistent reality, reflecting structural, cultural, and interpersonal inequalities. 

In this context, it is important to explore the experiences and perceptions of women who hold 

leadership roles in sport. This qualitative study aims to understand the barriers and meta-

stereotypes perceived by female coaches across different sports disciplines and to analyze 

whether these perceptions vary according to gender representation within each sport. Through 

semi-structured interviews with 20 coaches from various disciplines, three main categories of 

obstacles were identified: (1) the (meta)stereotypes surrounding the role of the female coach, 

including perceptions of competence, emotional expressiveness, and gender roles; (2) the 

impact of these stereotypes, evident in internalization and behavioral changes; and (3) working 

conditions, particularly precarious contractual arrangements. The analysis revealed that 

although these barriers are present across all sports, their type and manifestation vary depending 

on the gender dominance in the sporting context. The study highlights the need for targeted 

interventions to promote gender inclusion and equity in sports leadership positions. 

 

Keywords: Women Coaches; Sporting environment; Meta-stereotypes; Gender-based 

disparities 
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Representação das mulheres no mercado de trabalho 

Mulheres e homens, ao longo da história, desempenharam papéis sociais muito distintos. 

Durante vários séculos, a mulher viveu numa sociedade onde desempenhava um papel dirigido 

unicamente para a família, sendo responsável pelas lides domésticas e pela educação dos filhos, 

enquanto o homem era o responsável por trabalhar e pelo sustento da família (García-Sánchez, 

et al., 2019). Com a revolução industrial e as duas grandes guerras mundiais, verificaram-se 

alterações radicais no mundo de trabalho que permitiram que as mulheres conquistassem 

espaço. 

Após a Segunda Guerra Mundial, verificou-se uma mudança considerável no que diz 

respeito à entrada das mulheres no mercado de trabalho. Durante este período, 

aproximadamente três em cada cinco mulheres encontravam-se a trabalhar ou à procura de 

trabalho, representando 47% da força de trabalho total (Oliveira et al., 2018). Assim, verificou-

se uma redução nas diferenças entre as taxas de participação no mercado de trabalho de homens 

e mulheres (Statistics, 2016). Este aumento foi impulsionado principalmente por movimentos 

pelos direitos das mulheres e mudanças nas políticas de emprego, refletindo um avanço 

significativo na luta pela igualdade de género e nas oportunidades econômicas para mulheres em 

todo o mundo (Flores, 2021). Os movimentos sociais que se seguiram desempenharam ainda um 

papel crucial nas melhorias das condições de trabalho para as mulheres e minorias em diversos 

setores, promovendo um aumento da igualdade de género, de salários justos, de benefícios e 

proteção contra assédio e discriminação (Flores, 2021). 

Apesar de toda a evolução que se tem verificado, no que diz respeito ao contexto português, 

e apesar de quase metade da força de trabalho ser composta por mulheres, a sua progressão para 

cargos de liderança tem sido gradual. À medida que aumenta o nível de responsabilidade do 

cargo, a presença feminina diminui, sendo ainda menor em empresas de maior dimensão 

(Informa D&B, 2023). 

Segundo a mesma fonte, em 2023 as mulheres representam aproximadamente 42% do total 

de trabalhadores, mas ocupam apenas um terço dos cargos de decisão e 27% dos cargos de 

liderança, com percentagens ainda menores em funções de direção geral (14%) e nos conselhos 

de administração (16%). Os setores de serviços gerais (70%), alojamento e restauração (53%) 

e retalho (53%) são os que apresentam uma maior percentagem de mulheres na força de trabalho 

e em cargos de liderança. No entanto, apesar de menos discrepante, a percentagem feminina a 

ocupar estes cargos continua a ser inferior à percentagem masculina (Informa D&B, 2023). 

Apesar do conhecimento existente de que a diversidade de género pode impactar 

positivamente tanto as interações interpessoais, como o concelho de administração (Women in 
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Business and Management: The Business Case for Change, 2024), a discrepância existente 

entre os dois géneros é um quadro representativo de vários setores, nomeadamente do setor 

desportivo. Neste contexto, e sendo este maioritariamente masculino, apesar dos avanços 

significativos e recentes no que concerne à participação das mulheres na força de trabalho, a 

representação feminina em cargos de liderança desportiva permanece baixa (Joecks et al., 2013; 

Terjesen et al., 2009; Torchia et al.2011). Assim, estudar o contexto desportivo é crucial devido 

à sua grande visibilidade e impacto social. Apesar dos avanços recentes, a presença feminina 

em cargos de liderança desportiva continua baixa, refletindo e reforçando as desigualdades de 

género existentes. O desporto, sendo um contexto predominantemente masculino, apresenta 

desafios específicos para as mulheres, tornando-o um campo crucial para entender e superar 

barreiras de género. A análise deste setor pode oferecer insights valiosos sobre como promover 

um ambiente mais inclusivo e equilibrado, influenciando positivamente outras indústrias e 

contribuindo para uma sociedade mais equitativa. 

Resultados obtidos através das medidas de autorrelato fornecidas por The International 

Working Group on Women & Sport demonstram que em termos globais, as percentagens de 

mulheres que ocupam cargos de direção em organizações desportivas encontram-se entre os 

5% e os 51%. Os dados constatam ainda que, dos 45 países analisados ao longo do estudo, 

apenas quatro apresentavam mais de 30% dos cargos de administração compostos por mulheres 

e que apenas 22 tinham uma representação feminina superior a 20%. Desta forma, a 

percentagem crítica de 30% de mulheres nos cargos de direção, aceite para se poder considerar 

equidade era atingida por pouquíssimos países (Adriaanse, 2018). No que diz respeito aos 

cargos de gestor sénior com funções de tomada de decisão, as mulheres representavam 20% dos 

diretores de administração, 11% dos presidentes e 16% dos executivos da administração 

(Adriaanse, 2016). Tranter e colaboradores (2016), nos seus estudos, encontraram dados 

semelhantes que exibiam uma queda de 1% entre os anos de 2014 e 2016 no que se refere à 

representação das mulheres nos comités olímpicos internacionais, enquanto esse mesmo 

número permaneceu estável noutras federações desportivas internacionais. Em Portugal, ao se 

analisae as federações de modalidades olímpicas, a população feminina representa apenas 4% 

dos presidentes, 16% da população de vice-presidentes e 11% das direções. É ainda verificável 

que apesar de nenhuma federação ter uma representação equilibrada de mulheres e homens na 

direção, existem sete federações que não apresentam nenhuma mulher num cargo de direção 

como é o caso da federação de atletismo e boxe (Instituto Português do Desporto e Juventude, 

2021). 

Ao analisar o contexto desportivo europeu é percetível que, embora este procure apresentar 
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direções desportivas equilibradas no que concerne ao género (Elling et al., 2018), há indícios 

que demonstram que os homens estão sistematicamente presentes nas direções das organizações 

desportivas, mesmo que se trate de organizações focadas no desporto feminino (Adriaanse, 

2018). Este padrão não é restrito apenas à europa, pesquisas noutros continentes mostram 

tendências semelhantes, com a predominância de homens em cargos de poder e de decisão em 

várias modalidades (Women in Sports Coaching, 2016). No entanto, o contrário é menos 

comum, no que diz respeito à representação feminina em direções focadas no desporto 

masculino (Yiamouyiannis & Osborne, 2012). Esta desigualdade reflete, não só, barreiras 

estruturais e culturais, como também tem impacto direto na forma como o desporto é gerido e 

nos modelos de liderança adotados, o que pode perpetuar a desigualdade no acesso a estas 

posições (Claringbould & Knoppers, 2012). 

Assim, é possível perceber que o problema da sub-representação das mulheres no contexto 

desportivo é evidente e persistente, e que apesar do aumento do número de mulheres no 

desporto, em comparação com os treinadores do sexo masculino, a porção de treinadoras 

femininas ainda é extremamente baixa. Este é um problema que se repete em diferentes países, 

como Portugal, e níveis desportivos (Jowett et al., 2022). Desta forma, este estudo tem como 

objetivo compreender e identificar quais as barreiras que dificultam a participação das mulheres 

em posições de liderança no contexto desportivo, bem como explorar as representações sociais 

(meta-estereótipos) que têm delas e se essas barreiras e representações diferem consoante o 

desporto em que se encontram; nomeadamente, se diferem quando se trata de modalidades 

maioritariamente praticadas por mulheres (como ginástica, patinagem e dança) de modalidades 

maioritariamente praticada por homens (como o futebol, basquetebol e andebol). 

 

Barreiras à participação de mulheres em cargos de liderança 

Atualmente, apesar de se verificar algumas mudanças, o contexto desportivo, na sua grande 

maioria, continua a ser considerado como sendo mais direcionado para o sexo masculino, o que 

leva à presença de sexismo, seja ele hostil ou benevolente (Fink, 2016). Ambos representam 

formas de discriminação baseada no sexo, onde o primeiro apresenta uma antipatia explícita 

contra o sexo feminino e o segundo destaca um conjunto de emoções e atitudes positivas em 

relação às mulheres, como por exemplo, a ideia de que "o homem não pode viver sem as 

mulheres" (Glick e Fiske, 1996 citado em Ferreira, 2004). Esse ambiente sexista cria barreiras 

significativas à participação de treinadoras femininas em cargos de liderança, pois quando a 

mesma revela ser boa treinadora é comparada a um homem e rotulada como sendo lésbica, 

corroborando a ideia de que a sua performance não tem o mesmo mérito (Kilty, 2006). Estas 
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barreiras podem ser externas à mulher, como o machismo e a falta de oportunidade, ou internas, 

como a pressão social e a falta de confiança. Estas dinâmicas reforçam um ambiente desigual e 

desmotivador para as mulheres no desporto, subvalorizando as suas capacidades e mantendo a 

discriminação de género (Fink, 2016). 

Tanto as barreiras externas às treinadoras, como as barreiras internas afetam a capacidade 

de as mulheres atuarem como treinadoras, bem como o desenvolvimento das suas carreiras. 

Estas barreiras podem ser dividas em subcategorias, sendo uma delas, a contratação por 

princípio de similaridade, isto é, existe uma predisposição inconsciente de contratar indivíduos 

idênticos aos próprios, o que leva a que o processo de recrutamento seja discriminatório, pois 

trata-se de um contexto maioritariamente masculino (Kilty, 2006). Existem também barreiras 

invisíveis, como os fenómenos do teto de vidro (Glass Ceiling) e do precipício de vidro (Glass 

Cliff) que impedem as mulheres de chegarem a cargos de liderança. O termo teto de vidro refere-

se às barreiras invisíveis que determinados indivíduos enfrentam e que de certa forma os impede 

de alcançarem elevados cargos dentro de uma organização (Kagan, 2024). Esta expressão é 

frequentemente utilizada para retratar as dificuldades que as mulheres e as minorias enfrentam 

ao tentarem ocupar cargos administrativos dominados pelo sexo masculino. No que diz respeito 

ao termo precipício de vidro este é empregue quando mulheres são promovidas a cargos 

elevados dentro de uma organização em situações arriscadas e de crise, como uma recessão ou 

uma crise financeira (Kagan, 2024). 

Além destas barreiras, as mulheres continuam a enfrentar desafios e desigualdades no 

trabalho, como o tratamento negativo e hostil que muitas vezes experimentam. Assim, bem 

como as barreiras abordadas anteriormente, os estereótipos e os meta-estereótipos dificultam o 

alcance a funções de liderança por parte das mulheres. 

Os estereótipos correspondem à componente cognitiva do preconceito. Isto é, expressa-se 

através de crenças e representações sobre os atributos negativos que caracterizam os membros 

de determinados grupos sociais (Ferreira, 2004). Frequentemente as mulheres que ocupam 

cargos de liderança em contextos masculinos sofrem estereótipos sendo percebidas como 

agressivas ou dominantes, rotuladas como emocionais ou irracionais, vistas como menos 

competentes que os seus pares masculinos e até mesmo rotuladas como sendo lésbicas quando 

realizam um bom trabalho (Kilty, 2006). 

Baseados em estereótipos de grupo, os meta-estereótipos são crenças individuais sobre 

como uma pessoa é percebida pelos outros e são condicionados pelo contexto e variam 

conforme as normas culturais e os estereótipos de género (Grutterink & Meiser, 2021). Segundo 

Grutterink e Meiser (2021) os meta-estereótipos podem ser subdivididos em 3 grandes 
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categorias: 1) identidade, que corresponde a meta-estereótipos sobre quem eu sou; 2) 

competência, relacionada com meta-estereótipos sobre as minhas habilidades e o que sou ou 

não capaz de fazer bem; 3) e a relação afetiva interpessoal entre o alvo e o percetor referente a 

meta-estereótipos sobre se sou avaliado de forma favorável. Estes podem influenciar o afeto, a 

cognição, o comportamento e os relacionamentos das pessoas. (Grutterink & Meiser, 2021). Há 

evidências que os meta-estereótipos têm impacto na forma como demonstramos afetos e nos 

comportamos em relação a grupos externos. De acordo com Vorauer e colaboradores (1998), a 

simples crença de que os outros têm estereótipos negativos sobre o nosso grupo pode afetar a 

nossa autoestima, contribuindo para a discriminação por parte desse grupo externo. Por 

exemplo, se uma pessoa acredita que outras pessoas têm uma visão negativa sobre o seu grupo, 

esta pode desenvolver comportamentos hostis e evitar esses mesmos indivíduos externos 

(Vorauer et al., 1998). 

Segundo Heilman (2012) a conceção que as mulheres têm de si mesmas é influenciada pela 

forma como os outros as veem. Estas assumem que indivíduos do sexo oposto as percecionam 

de forma negativa em comparação com o modo como as mesmas se percecionam. As 

expectativas negativas de performance sustentam a falta de confiança por parte de indivíduos 

do sexo feminino relativamente às suas habilidades, acabando por influir as escolhas relativas 

às suas carreiras, o usufruto de oportunidades e a sua propensão para correr riscos (Heilman, 

2012). 

A presença de meta-estereótipos pode ter efeitos adversos no desempenho profissional e na 

saúde mental e física (Schmitt et al., 2013). Estes meta-estereótipos podem levar à desmotivação 

e ao colapso do desempenho, pois a conscientização das mulheres de que são esperadas a ter um 

desempenho negativo devido ao seu género pode diminuir a autoconfiança e aumentar a 

ansiedade, bem como a distração, especialmente quando se encontram num ambiente de 

trabalho maioritariamente masculino (Betz et al., 2013). 

No entanto, apesar de haver literatura que reconheça a existência de barreiras e meta-

estereótipos no mercado de trabalho e o impacto que os mesmos podem ter no desempenho das 

mulheres no contexto profissional (Derks et al., 2011; Ellemers, 2014; Haslam & Ryan, 2008), 

existem poucos estudos que comparem a existência destas barreiras e meta-estereótipos 

consoante a modalidade em questão. Isto é, existem poucos estudos que procurem perceber se 

as barreiras e meta-estereótipos enfrentadas pelas mulheres treinadoras divergem de uma 

modalidade maioritariamente masculina para uma modalidade maioritariamente feminina. Se 

considerarmos o contexto português conseguimos observar que as federações que apresentam 

uma percentagem mais elevada de treinadoras, são as tipicamente mais associadas a desportos 
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femininos, como é o caso da federação de ginástica, com uma percentagem de 65% de 

treinadoras, a federação de voleibol e desportos de inverno, com uma representação feminina 

de 29% e as federações de badminton e natação, onde 26% dos treinadores são do sexo 

feminino. Já as federações maioritariamente associadas ao sexo oposto apresentam uma 

percentagem mais elevada de treinadores, como por exemplo, o boxe (100%), o futebol (99%) e 

tiro (96%) (Instituto Português do Desporto e Juventude, 2021). 

Desta forma, este estudo tem como objetivo dar resposta às seguintes questões de 

investigação: 

1. Quais as barreiras e meta-estereótipos que são percecionados pelas mulheres 

treinadoras que dificultam o alcance de posições de liderança no contexto 

desportivo? 

2. De que forma as perceções das treinadoras relativamente aos meta-estereótipos e 

barreiras enfrentadas divergem consoante a representatividade de género inerente a 

cada modalidade? 

 

Método 

Procedimento 

Recolha de dados 

Para realização deste estudo qualitativo, foram efetuadas entrevistas semiestruturadas com 

mulheres que atuam como treinadoras. A amostra foi selecionada por meio de amostragem 

intencional, visando incluir uma variedade de experiências e contextos dentro do mundo do 

desporto. Os critérios de inclusão estabelecidos exigiam que as participantes fossem do sexo 

feminino e que estivessem a trabalhar ativamente como treinadoras principais em qualquer 

modalidade desportiva.  

De modo a garantir uma ampla representação, foram contactadas treinadoras de diferentes 

modalidades desportivas, através de uma pesquisa abrangente, que incluiu tanto recurso a 

contactos pessoais quanto a pesquisas online. As abordagens às treinadoras forma realizadas 

através de e-mail e contactos telefónico.  

Depois de realizada a primeira abordagem às participantes e confirmada a sua intenção em 

participar, as entrevistas eram agendadas. Antes da realização das entrevistas, todas as 

participantes receberam via e-mail o consentimento informado, onde eram assegurados o 

anonimato e a confidencialidade de todas as informações fornecidas pelas participantes, bem 

como o requerimento para a gravação, em formato de áudio, de todas as entrevistas para que 

pudessem ser posteriormente transcritas e analisadas.  
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No início de cada entrevista, os objetivos e o propósito do estudo foram reiterados e 

ofereceu-se espaço às participantes para esclarecer dúvidas sobre o consentiemnto informado. 

As entrevistas foram conduzidas individualmente, presencialmente ou online, conforme a 

disponibilidade e a localização das participantes. Todas as entrevistas foram gravadas e 

posteriormente transcritas. As participantes tiveram ainda acesso a um questionário, onde foram 

recolhidos dados sociodemográficos através de breves questões que incluíam perguntas sobre a 

idade, formação académica, contexto de atuação, entre outras informações relevantes. 

 

Análise de Dados 

Após a leitura e transcrição de todas as entrevistas, estas foram enviadas às participantes 

para validação, a fim de evitar interpretações equivocadas decorrentes da transcrição. Após a 

validação, o conteúdo foi transferido para o software NVIVO 13, que auxiliou na codificação 

e análise temática das entrevistas. Este software permitiu identificar segmentos do texto 

relevantes e categorizá-los em códigos preliminares. Estes códigos foram posteriormente 

agrupados em temas mais amplos e significativos. 

 

Instrumento 

A recolha de dados decorreu da realização das entrevistas semiestruturadas, sendo que o 

guião da entrevista (cf. Anexo A) foi construído à priori, com o objetivo de explorar as vivências 

e perceções das mulheres que atuam como treinadoras no contexto desportivo português. Este 

instrumento procura identificar os desafios enfrentados por estas profissionais, bem como 

compreender as condições de trabalho, as experiências relacionadas a preconceitos e 

estereótipos, e as suas perspetivas sobre representatividade e igualdade de género em cargos de 

liderança.  

A estrutura da entrevista permite abordar dimensões relevantes, destacando-se o percurso 

profissional e motivação, que engloba o início de carreira, a transição para o papel de treinadora 

e os marcos profissionais mais significativos (e.g., : "Como aconteceu o seu primeiro contacto 

com o desporto?"). Também são exploradas as condições de trabalho, incluindo infraestruturas, 

recursos materiais, contratos, autonomia e o apoio institucional disponibilizado pelos clubes 

(e.g., "Descreva as condições de trabalho que o clube lhe disponibiliza e qual o impacto que 

têm na qualidade do seu trabalho."). Outra dimensão avaliada refere-se às perceções de 

representatividade, analisando o equilíbrio de género em diferentes funções desportivas, como 

atletas, treinadores, dirigentes e presidentes (e.g., “Como perceciona a sua modalidade em termos 

de representatividade de género?”). Além disso, a entrevista aborda experiências de 
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preconceitos e estereótipos, incentivando a partilha de situações de discriminação ou de 

expectativas diferenciadas devido ao género (e.g., "Se se sentir à vontade, poderia partilhar 

uma situação onde enfrentou estereótipos relacionados ao seu género?"). Por fim, também é 

explorado o impacto social e profissional, desde as reações de familiares e amigos à carreira de 

treinadora, até as oportunidades de crescimento profissional e o impacto das perceções externas 

no comportamento e nas escolhas profissionais (e.g., “Como é que a sociedade fora do desporto, 

como familiares ou amigos, reagem à sua carreira?”).   

Este instrumento, visa proporcionar uma compreensão aprofundada da realidade das 

mulheres treinadoras, contribuindo para promover uma maior inclusão e equidade no contexto 

desportivo. 

 

Participantes 

A amostra deste estudo é composta por 20 treinadoras desportivas, encontrando-se a 

informação detalhada na Tabela 1. A análise da tabela permite concluir que a amostra é 

constituída por treinadoras de diversas modalidades, onde como 15% eram treinadoras de 

futebol, 15% de basquetebol, 10% de andebol, 10% de voleibol, 15% de patinagem artística, 

10% de karaté, 15% de ginástica e 10% de futsal, sendo que 10 das participantes classificaram 

a sua modalidade como sendo um contexto maioritariamente masculino, e as restantes 10 

participantes classificaram como sendo um contexto maioritariamente feminino. As idades das 

participantes variam entre 21 e 50 anos (M = 33.95; DP = 9.19), e o tempo de experiência na 

área varia de 4 a 32 anos (M =14.00, DP = 8.46). Das 20 participantes, 6 são atletas ativas e 14 

já foram atletas. Atualmente, todas exercem funções como treinadoras, exceto uma (P9), que, 

embora não esteja a treinar nenhuma equipa no momento, atua em outras funções relacionadas 

ao contexto desportivo. Além disso, 5 das participantes acumulam o papel de coordenadoras 

nos clubes onde treinam, 2 já desempenharam essa função anteriormente, e 3 ocupam a posição 

de presidentes em seus respetivos clubes, demonstrando uma diversidade de papéis e níveis de 

responsabilidade no cenário desportivo. Quanto às qualificações académicas, 18 das treinadoras 

possuem formação superior (licenciatura ou mestrado), enquanto 2 apresentam habilitações ao 

nível do ensino secundário. Em relação às suas principais funções, 2 participantes indicaram a 

profissão de treinadora como atividade principal, enquanto as restantes 18 acumulam outras 

atividades. Relativamente ao contrato de trabalho, verifica-se uma variabilidade nos regimes: 

algumas treinadoras possuem contratos sem termo (10%), outras a termo incerto (5%), mas a 

maioria atua em regime parcial ou como voluntárias, sendo evidente a prevalência de situações 

contratuais informais (85%). 
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Tabela 1. 

Caracterização Completa dos Participantes 
 

Código Modalidade Idade 
Habilitações 

Académicas 
Estado Civil 

Agregado 

Familiar 

Treinador 

Atividade 

Principal 

Atividade 

Profissional 

Principal 

Curso de 

Treinador 

Nº Anos que 

detém o curso 

Contrato de 

Trabalho 

P1 Voleibol 22 Licenciatura Solteira 4 Não Estudante Nível 2 5 Inexistente 

P2 Ginástica 50 Mestrado União F. 4 Não Professora Nível 2 30 Sem Termo 

P3 Voleibol 26 Licenciatura Solteira 4 Não Professora Nível 1 5 Recibos V. 

P4 Patinagem A. 39 12º Ano Solteira 2 Sim Treinadora Nível 1 13 Inexistente 

P5 Futebol 30 Mestrado Solteira 1 Não Professora Nível 2 9 Inexistente 

P6 Futsal 41 Mestrado Solteira 1 Não Gestora de dados Nível 3 13 Inexistente 

P7 Basquetebol 39 Mestrado Solteira 1 Não Engenheira Nível 2 18 Inexistente 

P8 Futebol 36 Licenciatura Casada 3 Não Personal Trainer Nível 2 14 Inexistente 

P9 Karaté 40 Licenciatura União F. 4 Sim Treinadora Nível 2 19 Recibos V. 

P10 Ginástica 21 l2º Ano Solteira 3 Não Estudante Nível 1 1 Inexistente 

P11 Patinagem A. 33 Mestrado Solteira 4 Não Professora Nível 2 18 Recibos V. 

P12 Andebol 24 Licenciatura Solteira 3 Sim Treinadora Nível 1 2 Sem Termo 

P13 Basquetebol 28 Mestrado União F. 2 Não Project Manager Não tem ------ Inexistente 

P14 Futsal 39 Mestrado Solteira 1 Não Professora Nível 2 15 Inexistente 

P15 Ginástica 39 Mestrado União F. 2 Não Professora Nível 1 3 Recibos V. 

P16 Futebol 32 12º Ano Solteira 3 Não Comerciante Nível 2 10 Inexistente 

P17 Karaté 42 Doutoramento União F. 4 Sim Treinadora Nível 2 24 T. Incerto 

P18 Andebol 23 Licenciatura Solteira 4 Não Estudante Nível 2 4 Inexistente 

P19 Basquetebol 48 Mestrado União F. 4 Não Diretora de RH Nível 2 28 Recibos V. 

P20 Patinagem A. 22 Licenciatura Solteira 3 Não Estudante Nível 1 1 Inexistente 

 

 

Legenda: Modalidade: Patinagem A. = Patinagem Artística; Estado Civil: União F. = União de Facto; Contrato de trabalho: Recibos V. = Recibos 

Verdes; T. Incerto = Contrato a Termo Incerto 
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Apresentação e discussão de resultados 

Os dados foram agrupados em categorias com base nas perceções das treinadoras acerca dos 

temas em análise (ver Anexos B e C). Dessa forma, para cada questão de investigação, são 

indicadas as categorias (em negrito) que emergiram, juntamente com as subcategorias mais 

recorrentes (em sublinhado), que são ilustradas com exemplos apresentados em itálico. A 

estruturação dos resultados segue as questões de investigação como referência. 

 

QI: Quais as barreiras e meta-estereótipos que são percecionados pelas mulheres  

treinadoras que dificultam o alcance de posições de liderança no contexto desportivo? 

As categorias e subcategorias desta questão de investigação foram definidas com base nos 

objetivos das entrevistas realizadas (dedutivamente) e modificadas de acordo com o conteúdo 

dos discursos das treinadoras (indutivas). Deste modo, para a temática dos obstáculos (1.0) 

foram identificadas três categorias: os (Meta) Estereótipos sobre o Papel da Treinadora 

(1.1); o Impacto dos (Meta) Estereótipos (1.2); e, por último, as Condições Laborais (1.3). A 

Figura 1 ilustra a árvore de categorias desta temática. 

 

Figura 1 

Árvore de categorias da temática “Obstáculos”. 

 

Os (Meta) Estereótipos sobre o Papel da Treinadora (1.1), isto é, de que modo as 

treinadoras percecionam que a sociedade e os familiares veem o papel da mulher refletem 

1.1.3 Papéis de 
Género 

1.1.2 Emoções 
1.2.2 Alteração do 
Comportamento 

1.1.1 Competências 

1.3.1 Vínculo 
Laboral 1.2.1 Internalização 

1.3 Condições 
Laborais 

1.2 Impacto dos (Meta) 
Estereótipos 

1.1 (Meta) Estereótipos 
sobre o Papel da Treinadora 

1. Obstáculos 
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perceções enraizadas na sociedade, onde a liderança desportiva feminina é, de acordo com as 

participantes, frequentemente desvalorizada. Estes estereótipos manifestam-se nas interações 

das treinadoras com árbitros, dirigentes e atletas. Uma treinadora relatou: “Pode ser só 

impressão minha, mas eu acho que ele falou assim para mim por eu ser uma mulher…” [P12]. 

Outra destacou: “Sendo treinadora, ouvi, quase que era jogo sim, jogo sim, bocas da bancada 

de, completamente insultuosas por ser mulher. Aquela típica, vai para a cozinha, etc” [P6]. 

Estes relatos ilustram como o preconceito cultural permeia o ambiente desportivo, restringindo 

a aceitação das mulheres em posições de destaque. Alguns estudos indicam que estereótipos de 

género influenciam diretamente a forma como mulheres em posições de liderança são 

percebidas, sendo frequentemente avaliadas de forma mais severa do que os seus colegas 

homens (Eagly & Karau, 2002).  

A categoria dos (Meta) Estereótipos sobre o Papel da Treinadora (1.1) foi dividida em 

três subcategorias: 1) as Competências (1.1.1); 2) as Emoções (1.1.2); 3) e, os Papéis de Género 

(1.1.3). A primeira corresponde às Competências (1.1.1) que se refere aos obstáculos que, na 

perceção das treinadoras, existem derivados às competências que lhes são atribuídas pelo facto 

de serem mulheres. Ou seja, nesta categoria são abordados os obstáculos associados à perceção 

de que mulheres possuem menos capacidade de liderança. Uma participante afirmou: “ acredito 

que sintam que uma mulher tem menos capacidade de liderança, acreditam que seja uma 

liderança mais, como é que eu posso dizer, mais autoritária, mais ríspida, mais sobre regras, 

sobre controlo. Porque acredito que a figura masculina será sempre vista, com mais, ou é, 

mais vista com mais respeito do que a figura feminina, tanto na sociedade, como no desporto” 

[P16]. Outra treinadora relatou: “eu acho que infelizmente mesmo os atletas não respeitam tanto 

uma posição feminina” [P10]. Esta visão limita a autonomia das treinadoras e reforça barreiras 

sociais já existentes. Além disso, como apontado por Purwanto et al. (2020), esta desvalorização 

reflete normas patriarcais que associam a liderança a características tradicionalmente 

masculinas, como a assertividade e a firmeza.  

Na segunda subcategoria das Emoções (1.1.2) que diz respeito aos obstáculos que na 

perceção das treinadoras existem derivados ao facto de serem mulheres serem vistas como mais 

emocionais, as treinadoras relataram, frequentemente, que a percepção de serem mais 

emocionais prejudica a sua credibilidade. Exemplos são: “acharem que nós somos mais 

sensíveis e que até temos mais jeito para crianças” [P13] e “Tive muitos problemas com a 

arbitragem, porque uma mulher falar alto era logo um problema muito grave, e eu vi 

treinadores entrar dentro de campo, fazer 30 por uma linha e não eram advertidos” [P14]. Esta 

perceção, sustentada por estereótipos de género, contribui para uma maior dificuldade em 
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alcançar cargos que exigem maior autoridade e decisão. A associação das mulheres a 

características como “sensibilidade” e “jeito para crianças” pode ser vista como uma forma de 

sexismo benevolente. Segundo este conceito, atitudes aparentemente protetoras ou elogiosas, 

como a visão de que as mulheres são mais aptas para lidar com questões emocionais ou 

educativas, na verdade limitam as suas oportunidade em ambientes que exigem autoridade e 

racionalidade, criando um estigma que afeta a sua credibilidade (Glick & Fiske, 2018; Dasgupta 

et al., 2015). Este tipo de sexismo, embora pareça benévolo, reforça a ideia de que as mulheres 

são menos racionais e mais emocionalmente vulneráveis, o que diminui a sua capacidade de 

ocupar posições de lidernaça. Pesquisas mais recentes, como as de Chen et al. (2019), indicam 

que a perceção de que as mulheres são menos racionais do que os homens continuam a criar 

barreiras psicológicas e práticas ao seu avanço profissional, especialmente em contextos que 

exigem decisão e autoridade. Assim, essas construções sociais alimentam um ciclo que dificulta 

o avanço das mulheres em ambientes profissionais que demandam maior poder de decisão, 

como o desporto.  

Por fim, a última subcategoria diz respeito aos Papéis de Género (1.1.3), que corresponde 

aos obstáculos que na perceção das treinadoras existem derivados ao facto de serem mulheres, 

bem como a todos os papéis de género e questões pessoais associadas, como ter filhos, que 

refletem as expectativas culturais e sociais impostas às mulheres, como a responsabilidade 

primária pelos cuidados familiares.  Uma treinadora destacou: “Tem uma vida muito ocupada, 

sem dúvida, sou mulher, ainda por cima, detesto dizer o ainda por cima, porque fui eu que 

engravidei como é óbvio, tenho 2 filhos, são as mulheres que engravidam” [P2]. Outra 

participante afirmou: “eu acho que há aquela pressão para a mulher chegar a uma certa idade 

e tem que ir para casa ter filhos, pronto, (…) E essa pressão da mulher ter que ter filhos e ter 

que ir para casa e ter que chegar a casa a horas decentes para tomar conta das crianças que 

ainda está muito enraizado na nossa cultura, e eu sim senti” [P15]. Tais expectativas reforçam 

a ideia de que as mulheres devem priorizar papéis familiares, dificultando o avanço profissional. 

Eagly & Karau (2002) apontam que a conciliação de responsabilidades familiares e 

profissionais é uma das principais barreiras enfrentadas por mulheres que ocupam ou têm 

ambições de ocupar posições de liderança. Esta dificuldade está frequentemente associada às 

expectativas sociais que atribuem às mulheres a maior parte das responsabilidades relacionadas 

ao cuidado da família, ao mesmo tempo em que exigem desempenho e dedicação excepcionais 

no ambiente de trabalho. Esta combinação não sobrecarrega apenas as mulheres, mas também 

contribui para a perpetuação de desigualdades estruturais, limitando as oportunidades de 

crescimento e reconhecimento em cargos de liderança (Eagly & Karau, 2002).  
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Os (Meta) Estereótipos têm um impacto profundo, o que nos leva à segunda categoria: O 

Impacto dos (Meta) Estereótipos (1.2) que diz respeito ao modo como a perceção que as 

treinadoras têm, tem impacto na sua atividade. Este impacto influencia tanto a perceção externa 

das treinadoras quanto a sua autoconfiança. Muitas internalizam estas ideias, adaptando os seus 

comportamentos de modo a alinharem-se às expectativas sociais. Este impacto pode ocorrer 

através da Internalização (1.2.1), onde são dados exemplos onde as participantes internalizam 

os preconceitos e os estereótipos, influenciando a sua autoconfiança e a tomada de decisão, 

havendo relatos como: “e muitas das vezes eu digo, eu dou uma opinião e eles pensam assim, 

eu tenho quase a certeza, às vezes que eles pensam, é maluca” [P8], e “eu acho que é melhor 

vocês anunciarem outro treinador, porque é muito difícil vocês contratarem algum atleta com 

uma mulher treinadora, que nunca treinou séniores e vai ser muito difícil de acreditar em mim” 

[P14]. Esta dinâmica prejudica a confiança das treinadoras e reflete a pressão para se adequarem 

a padrões definidos por uma cultura desportiva dominada por homens. Dasgupta et al., (2015) 

descreve como o fenómeno da ameaça estereotípica pode levar mulheres a questionar as suas 

competências, reduzindo a sua eficácia em posições de liderança. A Alteração de 

Comportamentos (1.2.2), diz respeito ao modo como as treinadoras mudaram os seus 

comportamentos tendo por base o que os outros acham delas, é também um dos impactos que 

se observou nos relatos das treinadoras. Estas muitas vezes ajustam as suas atitudes de modo a 

evitar críticas ou desconfianças. Uma participante afirmou: “muitas vezes, controlo-me e o, por 

exemplo, às vezes eu não estou a fazer nada, estou lá quieta” [P12]. Outra mencionou: “Alterei 

um bocadinho porque sabia que se eu continuasse a falar alto, da forma como falavam comigo, 

eu ia prejudicar a minha equipa, porque ia para a bancada e depois da bancada não conseguia 

dar indicações, o que é triste, aí tive de alterar um bocadinho e não podia manifestar sequer, 

grande parte dos jogos não podia manifestar sequer” [P14]. Estas mudanças, embora 

estratégicas, resultam num desgaste emocional e limitam a autenticidade na liderança. Purwanto 

et al., (2020) indica que tais adaptações são comuns em ambientes dominados por homens, onde 

mulheres sentem a necessidade de provar repetidamente seu valor. 

As Condições Laborais (1.3) refletem o modo como as questões contratuais, salariais ou 

outras podem surgir como um obstáculo na carreira de treinadora e na sua representatividade. 

Estas representam uma barreira estrutural relevante, onde as participantes relataram a falta de 

contratos formais e a precariedade das condições de trabalho (e.g., “Trabalhamos por prestação 

de serviços… nunca tive um contrato de trabalho” [P15]). Além disso, a infraestrutura 

inadequada também é um problema: “só há um balneário que até, muitas das vezes até nem 

temos nem balneário, mas a maior parte das vezes que temos, só temos um balneário” [P8]. 
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Essa precariedade reflete uma falta de valorização do papel das treinadoras e limita as suas 

oportunidades de desenvolvimento profissional. Ao longo desta categoria foi evidente que o 

Vínculo Laboral (1.3.1), isto é, como é que questões contratuais e salariais surgerem como um 

obstáculo na carreira de treinadora, é a barreira mais significativa para as treinadoras, uma vez 

que a ausência de contratos formais foi relatada como sendo o desafio central: “é pago através 

de um recibo verde. Isso sim, é algo que joga contra os treinadores de desporto, principalmente 

aqueles treinadores que tenham como atividade principal, o ensino do desporto, que é o meu 

caso” [P4]; “se tivesse um contrato de trabalho, porque eu tive que confiar na palavra deles. 

Já o conheço há algum tempo, e confiei nele e em ficar ali, mas se calhar se tivesse um contrato 

de trabalho era mais confortável” [P12]. Esta precariedade reduz a segurança profissional e 

limita a representatividade feminina em posições de liderança. A OECD (2021) aponta que a 

falta de contratos formais é um dos principais fatores que perpetuam a desigualdade de género 

em setores tradicionalmente masculinos. 

A análise destas categorias evidencia uma relação próxima entre barreiras culturais, 

estruturais e interpessoais. Os metaestereótipos, as condições laborais e os papéis sociais 

atribuídos às mulheres estão intrinsecamente interligados, criando uma rede complexa de 

barreiras que dificultam o alcance a posições de liderança pelas treinadoras. Estes fatores não 

operam isoladamente; ao contrário, reforçam-se mutuamente, perpetuando um ciclo de 

desigualdades que afeta tanto o desenvolvimento profissional quanto o bem-estar psicológico 

das participantes. 

A perceção de que as mulheres são emocionalmente menos adequadas para liderar, por 

exemplo, está profundamente conectada à precariedade laboral. Muitas participantes relataram 

que a falta de contratos formais e de estabilidade financeira amplifica as pressões culturais que 

já enfrentam. Uma treinadora afirmou: “acredito que é assim que eles veem, que deveria ser 

um extra, principalmente pelo facto de não ser algo seguro. Eu acho que realmente, se nós 

tivéssemos um contrato no desporto, na patinagem no caso, se tivéssemos um contrato, isto 

seria mais fácil de as pessoas perceberem e aceitarem que realmente é algo que é um trabalho, 

que não é um extra, é um trabalho” [P4]. Esta falha em reconhecer a atividade desportiva como 

um trabalho formal reflete também uma desvalorização histórica das atividades desempenhadas 

predominantemente por mulheres, reforçando estigmas que dificultam avanços na igualdade de 

género em diversos setores. Esta insegurança é exacerbada pelos estereótipos de que as 

mulheres não são vistas como líderes naturais, como relatado por outra participante: “Acho que 

nós mulheres dentro do mundo do futebol que dizem que é de homens, acho que ainda temos 

que mostrar mais um bocadinho. Acho que temos de mostrar mais para chegar ao mesmo 
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patamar de uma pessoa que chega lá e é normal” [P5]. Além disso, essa perceção exige das 

treinadoras níveis de resiliência emocional e cognitiva acima da média, pois estão 

constantemente sujeitas à necessidade de validar as suas competências perante os colegas e 

superiores em um ambiente que frequentemente subestima as suas capacidades. Outra 

treinadora destacou: “mas é quase como quando atingimos um objetivo, é quase como se fosse 

um milagre, quando simplesmente não. Subi de divisão ou ganhei o jogo, não é nada demais, 

para mim vai ser igual, mas por vezes é visto como algo excecional ou incrível, o que não é” 

[P6]. Essas perceções criam um ambiente de constante vigilância e prova para as mulheres, o 

que se alinha com o estudo de Eagly e Karau (2002), que descrevem a liderança feminina como 

frequentemente percebida de maneira ambígua em contextos masculinos. Além disso, a 

internalização dos metaestereótipos contribui para que muitas treinadoras questionem as suas 

próprias competências. Uma delas comentou: “sinto que sim que a palavra dele é sempre mais 

importante que a minha, e ele no fundo tem mais apesar de eu fazer mais tarefas. A opinião 

dele é muito mais relevante” [P10]. Essa autocensura é frequentemente acompanhada por 

ajustes comportamentais, como a adaptação do tom de voz ou a contenção de reações 

emocionais, com o objetivo de se alinhar às expectativas sociais de "seriedade" e "controlo". 

Estes ajustes não se restringem à expressão pessoal das treinadoras, mas também podem criar 

uma tensão interna entre a necessidade de afirmação e a pressão para se conformar a padrões 

muitas vezes irreais. Apesar de se tratarem de ajustes estratégicos, estes têm um custo 

emocional elevado e podem limitar a expressão autêntica de liderança, tal como uma treinadora 

afirmou: “tinha que provar que conseguia e que tinha um conhecimento superior, senti que 

tinha que provar, sim, que tinha que ou explicar melhor as técnicas ou efetivamente, ao 

exemplificar, mostrar que efetivamente era eficaz” [P17]. Estudos indicam que tais adaptações 

são comuns em ambientes dominados por homens, onde mulheres sentem a necessidade de 

provar repetidamente o seu valor (Eagly & Karau, 2002). 

A associação de mulheres a papéis familiares também interage diretamente com os desafios 

estruturais do mercado de trabalho desportivo. Uma treinadora relatou: “noto que a partir de 

uma certa altura há esse, sei lá, estigma à volta daquilo que é mulher ter de ser mãe, e pronto, 

e notei que se calhar assim, a sociedade empurra um bocadinho nesse sentido da mulher, a 

determinada altura, ter que ser mãe, e os horários de quem dá treinos normalmente são sempre 

a tempo de tarde, o que impossibilita” [P15]. A imposição social para equilibrar papéis de 

cuidado e carreira é uma dinâmica histórica, mas que continua relevante. Esta responsabilidade 

muitas vezes leva à renúncia de oportunidades profissionais, especialmente quando os clubes 

não oferecem alternativas que conciliem vida pessoal e profissional. Essa dinâmica é 
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exacerbada pela falta de infraestrutura nos clubes, como a inexistência de balneários adequados 

para mulheres ou horários incompatíveis com responsabilidades familiares. Uma participante 

afirmou: “nós não temos dois balneários, ou seja, o que é que acontece, está um dia de chuva, 

não sei o quê, quem é que vai tomar banho primeiro? Os homens ou as mulheres? Ou seja, 

sinto que não estamos preparados para receber mulheres, ou então para ter uma equipa técnica 

mista, ou temos só uma equipa técnica de raparigas, ou temos uma equipa técnica masculina, 

só há um balneário que até, muitas das vezes até nem temos nem balneário, mas a maior parte 

das vezes que temos, só temos um balneário” [P8]. A falta de suporte reflete e reforça a ideia 

de que o desporto é uma esfera predominantemente masculina, onde as mulheres são vistas 

como uma exceção, não como uma norma, sendo criada uma segregação implícita entre géneros 

em um ambiente que deveria ser coletivo e igualitário. Esta situação é consistente com estudos 

que mostram como normas culturais e barreiras estruturais convergem para limitar o progresso 

feminino em áreas dominadas por homens (Purwanto et al., 2020). 

A precariedade laboral, por sua vez, não apenas reflete as barreiras culturais, mas também 

as amplifica. A ausência de contratos formais reduz a possibilidade de as treinadoras 

negociarem condições mais equitativas ou de se sentirem seguras nas suas posições. Uma 

participante destacou: “se tivesse um contrato de trabalho, porque eu tive que confiar na 

palavra deles. Já o conheço há algum tempo, e confiei nele e em ficar ali, mas se calhar se 

tivesse um contrato de trabalho era mais confortável” [P12]. Outra acrescentou: “há mais de 

10 anos que eu trabalho para a mesma instalação, para a mesma entidade e continuo a passar 

recibos verdes, e, por exemplo, a instalação fecha no mês de agosto e no mês de agosto nós 

não recebemos” [P11]. Estes relatos ilustram uma precariedade que transcende o contexto 

desportivo e ecoa padrões mais amplos de desigualdade no mercado de trabalho, especialmente 

em setores onde mulheres são uma minoria. Esta realidade está alinhada com o estudo da OECD 

(2021), que aponta que a insegurança no vínculo laboral é um dos maiores entraves ao progresso 

das mulheres em setores tradicionalmente masculinos. 

Assim, é possível afirmar que a interação entre estas categorias cria um ciclo vicioso que 

perpetua as desigualdades de género. Os metaestereótipos limitam as oportunidades de 

crescimento ao reduzir a autoconfiança e a credibilidade das treinadoras aos olhos dos outros, 

mas também aos seus próprios olhos (internalização), enquanto as condições laborais precárias 

reforçam a ideia de que suas posições são secundárias ou provisórias. Este ciclo também afeta 

a própria perceção das mulheres sobre o que é possível conquistar, criando barreiras 

psicológicas que são, muitas vezes, mais difíceis de superar do que as estruturais. Este contexto 

dificulta a superação das barreiras culturais, já que a falta de estabilidade impede que as 
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treinadoras se dediquem plenamente a desenvolver as suas carreiras e a desafiar as normas 

existentes.  

Apesar de todos os obstáculos e barreiras identificados, é essencial reconhecer se estas 

dificuldades enfrentadas pelas treinadoras existem de forma transversal, independentemente do 

contexto ou da modalidade em que atuam, ou se estas barreiras divergem em intensidade e 

manifestação, dependendo da representatividade feminina inerente a cada modalidade. O que 

me leva a colocar a segunda questão de investigação. 

 

QII: As perceções das treinadoras relativamente aos meta-estereótipos e barreiras 

enfrentadas divergem consoante a representatividade inerente a cada modalidade? 

De modo a responder a esta questão de investigação, e como base nos testemunhos das 

treinadoras surgiu a temática da Comparação entre modalidades (3.0), que foi subdividida em 

duas categorias: a Igualdade na representação (3.1), e a Maior representatividade 

masculina (3.2). A Figura 2 sintetiza a árvore de categorias encontrada na análise. 

 

Figura 2. 

Árvore de categorias da temática “Comparação entre modalidade” 

 

 

 

A categoria Comparação entre Modalidades (2.0), corresponde às comparação que a 

treinadora faz entre a modalidade que treina e as restantes modalidades. As diferenças na 

representatividade feminina entre modalidades mostraram-se associadas às perceções das 

treinadoras sobre igualdade de género e oportunidades. 

A subcategoria Igualdade na Representação (2.1) relaciona-se com a perceção da 

treinadora de que existe igualdade em termos de representação masculina e feminina em todas 

as modalidade, revelando que em algumas modalidades, as treinadoras percecionaram que o 

2.2 Maior 

representatividade 

masculina 

2.1 Igualdade na 

representação 

2. Comparação entre 

modalidades 
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género não é um fator determinante para a seleção de profissionais, considerando que as decisões 

baseiam-se em competências técnicas, experiência e formação. Por exemplo, uma treinadora de 

andebol relatou: “eu acho que na modalidade em que estamos a falar não, porque eu acho que 

a modalidade dá oportunidade a todos. E é assim se tu tiveres o curso ou seja grau 1, grau 2, 

grau 3, é meio caminho andado para seres quem queres ser” [P12]. O andebol, assim como 

outras modalidades consideradas, pelas participantes, como maioritariamente femininas, 

geralmente possuem estruturas que incentivam a inclusão e a formação contínua. Este ambiente, 

mais igualitário, contribui para uma redução dos metaestereótipos e promove o desempenho 

das treinadoras. Claringbould e Knoppers (2012) indicam que a meritocracia e o apoio 

institucional em algumas modalidades ajudam a diminuir as disparidades de género. 

Em contraste, modalidades como o futebol ou o futsal demonstram uma predominância 

masculina em cargos de liderança, como é evidenciado na subcategoria Maior 

Representatividade Masculina (2.2), onde as treinadoras percecionam que não existe igualdade 

em termos de representação porque há uma maior representatividade de homens do que de 

mulheres, nos cargos de treinadoras. Esta desigualdade foi mencionada por várias entrevistadas, 

que relataram dificuldades para aceder a oportunidades em competições masculinas. Uma delas 

afirmou: “Os convites que recebo são sempre para o feminino. Contextos masculinos são muito 

difíceis... nunca fui convidada para um campeonato nacional de juniores masculinos” [P5]. 

Outro exemplo refere-se à constante necessidade de provar competência: “é sempre difícil, 

mesmo chegar a cargos de liderança é muito difícil. É um mundo praticamente de homens e 

nós para conseguirmos entrar, temos que trabalhar o dobro ou o triplo para conseguir mostrar 

que conseguimos chegar lá” [P17]. Estes relatos são consistentes com a literatura, que aponta 

que as normas culturais e organizacionais em modalidades dominadas por homens limitam, 

frequentemente, o acesso das mulheres a cargos de liderança, perpetuando a desigualdade 

(Norman, 2016; Evans & Pfister, 2021). 

De modo a explorar melhor esta questão de investigação, foi realizada uma segunda análise 

que consiste numa tabela de referências cruzadas conseguida através da análise quantitativa das 

respostas dadas pelas participantes no questionário sociodemográfico, onde classificavam a sua 

modalidade como maioritariamente feminina ou maioritariamente masculina, que têm como 

objetivo analisar se o contexto geral do desporto em que as treinadoras atuam, influencia os 

discursos sobre os obstáculos enfrentados por elas. Isto é, está centrada no confronto entre as 

perceções das treinadoras sobre os obstáculos enfrentados e os contextos onde estas atuam. Esta 

abrange as diversas categorias analisadas ao longo do estudo e revela diferenças importantes 

entre os dois contextos. 
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Tabela 2. 

Tabela de referências cruzadas “Obstáculos enfrentados vs. Contexto” 

 

Obstáculos 

Maior 

Representatividade 

Feminina (10) 

Maior 

Representatividade 

Masculina (10) 

Total (20) 

(Meta) Estereótipos 

sobre o Papel da 

Treinadora 

3 6 9 

Competências 5 6 11 

Emoções 0 5 5 

Papéis de Género 3 3 6 

Internalização 2 4 6 

Alterações no 

Comportamento 
6 3 9 

Condições Laborais 5 5 10 

Vículo Laboral 5 1 6 

Total 10 10 20 

 

Nota. Os valores representam o número de participantes que mencionaram cada categoria, 

por contexto de modalidade. 

 

Os resultados sugerem que quando as participantes percecionam o contexto como 

predominantemente feminino, tendem a dar menos valor a determinados obstáculos, o que nos 

leva a concluir que sentem menos essa dimensão como obstáculo. Estudos destacam que 

contextos masculinos tendem a intensificar os estereótipos de género, como os que colocam em 

dúvida a competência das mulheres em cargos de liderança, inclusive no desporto (Eagly & 

Karau, 2002; Burke & Collins, 2001). A categoria (Meta) Estereótipos sobre o Papel da 
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Treinadora (1.1) aparecem apenas 3 vezes em contextos femininos, contra 6 em contextos 

masculinos, indicando uma redução na intensificação de estereótipos nesse tipo de ambiente. A 

subcategoria Emoções (1.1.2) está completamente ausente em contextos femininos, mas 

aparece em contextos masculinos com 5 ocorrências. Isto pode sugerir a existência de uma 

menor pressão emocional em ambientes com maior representação feminina, o que está alinhado 

com pesquisas que apontam que mulheres em ambientes masculinos podem experimentar maior 

pressão emocional devido ao isolamento e à falta de modelos femininos (Sasson-Levy, 2017; 

Ely et al., 2011). Ademais, estes estereótipos e pressões emocionais em contextos masculinos 

são frequentemente reforçados por dinâmicas culturais que valorizam atributos associados à 

masculinidade, como assertividade e controlo, em detrimento de habilidades colaborativas mais 

associadas à liderança feminina (Connell, 1995). 

Por outro lado, alguns temas ganham maior destaque em contextos femininos, como as 

Alterações no Comportamento (1.2.2) que apresentam 6 ocorrências em contextos femininos 

contra 3 em masculinos, sugerindo que treinadoras quando inseridas em ambientes 

predominantemente masculinos, sentem uma necessidade maior de adaptar o seu 

comportamento para lidar como os desafios. Este fenómeno está em consonância com estudos 

sobre estratégias colaborativas em ambientes predominantemente femininos (Ely et al., 2011; 

Evans & Pfister, 2021). 

Em contextos predominantemente masculinos, certos obstáculos são mais destacados. A 

categoria (Meta) Estereótipos sobre o Papel da Treinadora (1.1) e a subcategoria Emoções 

(1.1.2) são as que têm maior presença, sugerindo que as treinadoras enfrentam mais pressão 

emocional e estereótipos nestes contextos. A subcategoria Internalização (1.2.1) têm tendência 

para ser mais identificada em contextos masculinos (4 contra 2 em femininos), indicando uma 

maior propensão a internalizar desafios nesses ambientes, como analisado por Ely et al. (2011). 

Esta internalização pode ser resultado da necessidade de provar continuamente a competência 

em ambientes onde a liderança feminina é menos aceite, criando um ciclo de autocrítica e 

autoexigência. 

No entanto, alguns desafios mantêm-se constantes independentemente do contexto, como 

é o caso da categoria das Condições Laborais (1.3) que aparece com a mesma frequência em 

ambos os contextos (5 ocorrências), indicando que este é um obstáculo comum, conforme 

discutido em estudos sobre desigualdades estruturais no trabalho (Acker, 1990). A subcategoria 

das Competências (1.1) também apresenta um equilíbrio em ambos os contextos com 5 

ocorrências em contextos femininos e 6 em masculinos, revelando uma preocupação geral com 

esse tema em qualquer ambiente desportivo. Esta transversalidade indica que desafios 
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relacionados a condições de trabalho e desenvolvimento de competências são problemas 

estruturais, muitas vezes independentes do género predominante no ambiente. 

Os dados não indicam que os obstáculos enfrentados pelas treinadoras sejam menores em 

contextos predominantemente femininos, mas sim que a natureza desses desafios varia 

conforme o ambiente. Contextos femininos parecem reduzir a intensidade de estereótipos e 

pressões emocionais, enquanto destacam preocupações com as adaptações comportamentais. 

Por outro lado, em contextos masculinos, observa-se um maior impacto de estereótipos, 

pressões emocionais e internalização dos desafios. 

Assim, embora os contextos influenciem o tipo de obstáculos enfrentados, não é possível 

afirmar que um contexto apresenta menos desafios do que o outro. A análise sugere que os 

desafios são diferentes em natureza e intensidade, refletindo as particularidades de cada 

ambiente. Essas diferenças ressaltam a necessidade de abordagens mais contextualizadas e 

específicas para promover a equidade de género no desporto e em outros setores profissionais. 

Desta forma, é possível perceber que o contexto e a modalidade desportiva 

desempenham papéis cruciais na experiência das treinadoras, destacando desafios específicos 

e padrões de desigualdade que variam de acordo com as dinâmicas culturais e organizacionais. 

Enquanto contextos predominantemente masculinos intensificam estereótipos de género e 

pressões emocionais, resultando na necessidade de as mulheres provarem continuamente a sua 

competência, em ambientes predominantemente femininos tendem a reduzir esses fatores. 

Contudo, em ambientes femininos, há um aumento na ênfase em adaptações comportamentais 

e no desenvolvimento de redes de suporte, refletindo uma estratégia colaborativa alinhada com 

estudos prévios (Ely et al., 2011; Evans & Pfister, 2021). 

Paralelamente, as diferenças entre modalidades desportivas reforçam essa dualidade. 

Modalidades como ginástica e andebol, que possuem estruturas mais inclusivas e 

meritocráticas, oferecem um ambiente mais favorável para treinadoras, com base em 

competências técnicas e formação contínua (Claringbould & Knoppers, 2012). Em 

contrapartida, modalidades como futebol e futsal, dominadas por normas culturais masculinas, 

perpetuam barreiras significativas, como a dificuldade de acesso a posições de liderança e a 

necessidade de maior esforço para provar aptidão (Norman, 2016; Evans & Pfister, 2021). 

Essas realidades sublinham a complexidade das barreiras enfrentadas pelas treinadoras, 

moldadas tanto pelo género predominante no contexto em que atuam quanto pelas 

especificidades culturais de cada modalidade. Essas dinâmicas são reforçadas por fatores 

estruturais que perpetuam desigualdades, como apontado por Acker (1990), e pelas expectativas 

sociais que valorizam atributos tradicionalmente associados à masculinidade em contextos de 
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liderança (Connell, 2020; Eagly & Karau, 2002). 

 

Conclusão 

Este estudo evidenciou uma rede complexa de fatores que contribuem para a manutenção 

das desigualdades de género no desporto, especialmente em posições de liderança ocupadas por 

mulheres treinadoras. A partir da análise detalhada das entrevistas e da literatura existente, 

torna-se evidente que os desafios enfrentados pelas treinadoras são multifacetados, combinando 

barreiras culturais, estruturais e interpessoais que se reforçam mutuamente, perpetuando um 

ciclo de exclusão. 

Os metaestereótipos relacionados com as mulheres em posições de liderança no desporto 

emergem como um fator central nesse contexto. Estes metaestereótipos, que associam mulheres 

a características emocionais ou desvalorizam as suas competências para liderar, criam 

obstáculos significativos para a aceitação social e profissional das treinadoras. Os testemunhos 

das participantes ilustraram como a perceção de que mulheres são menos racionais ou menos 

capazes de liderar equipas, impacta negativamente a sua autoconfiança e a sua capacidade de 

exercer autoridade. Esta dinâmica é corroborada pela literatura, que aponta que mulheres em 

ambientes tradicionalmente masculinos enfrentam uma avaliação mais severa das suas 

competências (Eagly & Karau, 2002; Dasgupta et al., 2015). Além disso, a ameaça do 

estereótipo descrita por Dasgupta et al. (2015) contribui para que muitas treinadoras 

internalizem esses preconceitos, o que se traduz em ajustes comportamentais e limitações 

autoimpostas. 

Outro aspeto relevante refere-se às condições laborais precárias enfrentadas por mulheres 

no desporto. A ausência de contratos formais e de segurança financeira não limita apenas a 

estabilidade profissional das treinadoras, mas também reflete a desvalorização do seu papel no 

contexto desportivo. Esta precariedade é intensificada pela falta de infraestruturas adequadas, 

como a ausência de balneários femininos ou de horários compatíveis com as responsabilidades 

familiares. Estes desafios estruturais evidenciam a persistência de normas organizacionais e 

culturais que ainda consideram o desporto uma esfera predominantemente masculina, como 

descrito por Acker (1990) e Connell (1995). A falta de valorização estrutural do trabalho 

feminino reforça a ideia de que as posições ocupadas por mulheres são secundárias ou 

provisórias, perpetuando desigualdades de género e limitando as oportunidades de crescimento 

profissional. 

As diferenças entre modalidades desportivas também se revelaram um fator determinante 

nas experiências das treinadoras. Modalidades como ginástica e andebol, que possuem uma 
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representatividade feminina mais equilibrada e estruturas inclusivas, oferecem um ambiente 

relativamente mais favorável para as mulheres. Por outro lado, modalidades como futebol e 

futsal, caracterizadas por uma predominância masculina em cargos de liderança, impõem 

desafios adicionais, como a necessidade constante de provar competência e legitimidade. 

Estudos como os de Claringbould e Knoppers (2012) e Norman (2016) reforçam que essa 

disparidade é resultado de normas culturais e organizacionais que favorecem atributos 

tradicionalmente associados à masculinidade, como assertividade e firmeza, em detrimento de 

competências colaborativas ou empáticas. 

Nos contextos predominantemente masculinos, as treinadoras relataram com maior 

frequência obstáculos associados a estereótipos de género e pressões emocionais, sugerindo um 

ambiente percecionado como mais desafiante. Esses ambientes reforçam que estereótipos de 

género, aumentam a pressão emocional e limitam a autonomia das mulheres em posições de 

liderança. Relatos das participantes destacam como essas dinâmicas se manifestam na 

necessidade de as treinadoras controlarem as suas emoções ou adaptarem os seus 

comportamentos para evitar críticas e desconfianças. Esta adaptação constante, embora 

estratégica, resulta num desgaste emocional significativo, além de restringir a expressão 

autêntica de liderança. Por outro lado, contextos predominantemente femininos, embora 

reduzam a intensidade de certos estereótipos, apresentam seus próprios desafios, como a ênfase 

em adaptações comportamentais e o desenvolvimento de redes de suporte. Esta dualidade 

reforça a importância de uma abordagem contextualizada para a análise e intervenção nas 

barreiras enfrentadas pelas mulheres no desporto. 

A interação entre barreiras culturais, estruturais e interpessoais cria um ciclo vicioso que 

perpetua desigualdades de género. Por exemplo, a precariedade laboral limita a estabilidade das 

treinadoras, o que, por sua vez, reforça a ideia de que suas posições são menos legítimas ou 

prioritárias. Esta falta de legitimidade dificulta o combate aos estereótipos culturais, criando 

um ambiente onde as mulheres precisam, constantemente, de provar o seu valor, como 

evidenciado por Norman (2016) e Ely et al. (2011). Além disso, a associação de mulheres a 

papéis familiares e expectativas culturais relacionadas à maternidade intensifica os desafios 

enfrentados pelas treinadoras, dificultando a conciliação entre responsabilidades profissionais 

e pessoais. 

Em síntese, os resultados desta investigação contribuem para uma compreensão mais 

ampla e profunda das barreiras enfrentadas pelas mulheres treinadoras, destacando a 

importância de intervenções contextuais e integradas para promover a igualdade de género. 

Apesar das diferenças entre modalidades masculinas e femininas, foi evidente que ambos os 
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contextos desportivos perpetuam desigualdades estruturais e culturais, exigindo mudanças 

organizacionais e políticas inclusivas para promover a equidade de género no desporto. 

Apesar da riqueza dos dados recolhidos e da diversidade de modalidades incluídas, este 

estudo apresenta algumas limitações que devem ser consideradas. Em primeiro lugar, trata-se 

de um estudo qualitativo com uma amostra intencional de 20 treinadoras, o que, embora permita 

uma análise aprofundada das perceções das participantes, não permite a generalização dos 

resultados para o conjunto da população de treinadoras em Portugal ou noutros contextos. Além 

disso, a própria categorização das modalidades como “predominantemente femininas” ou 

“masculinas” baseou-se na perceção das participantes, o que pode introduzir alguma 

variabilidade subjetiva na análise comparativa entre contextos. A utilização de entrevistas 

individuais, embora adequada aos objetivos da investigação, pode ter inibido a partilha de 

experiências mais sensíveis ou controversas. 

Com base nestas limitações, sugere-se que estudos futuros possam adotar metodologias 

mistas, combinando entrevistas qualitativas com inquéritos quantitativos de maior escala, de 

forma a validar e ampliar os resultados obtidos. Seria igualmente relevante considerar a 

perspetiva de outros agentes do contexto desportivo, como dirigentes, atletas ou colegas 

treinadores, de forma a enriquecer a compreensão das dinâmicas organizacionais e culturais 

que influenciam a liderança feminina no desporto. Investigações longitudinais também seriam 

úteis para acompanhar a evolução das perceções e experiências ao longo do tempo, 

especialmente em resposta a eventuais medidas de inclusão e igualdade implementadas nos 

clubes e federações. 

As implicações práticas deste estudo são particularmente relevantes para as organizações 

desportivas, entidades formadoras e decisores políticos. Os resultados destacam a importância 

de promover condições laborais mais estáveis e seguras para as treinadoras, através da 

formalização dos vínculos contratuais e da criação de infraestruturas adequadas e inclusivas. 

Ao mesmo tempo, é fundamental investir na formação contínua e na sensibilização para a 

igualdade de género, combatendo os estereótipos que persistem em muitos contextos 

desportivos. A criação de redes de apoio e de mentoria entre treinadoras pode também funcionar 

como uma estratégia eficaz para reforçar a confiança, promover modelos de liderança feminina 

e incentivar a progressão na carreira. Este estudo contribui, assim, para informar práticas e 

políticas mais equitativas no desporto, com vista a um ambiente mais inclusivo e justo para 

todas e todos. 
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Anexo A. 

Guião de Entrevista Semiestruturada 

1. Gostaríamos de começar esta conversa pelo início do seu percurso, como é que 

aconteceu o seu primeiro contacto com o desporto? 

2. E concretamente ao seu papel enquanto treinadora, como está a ser este percurso? 

3. Pensando no clube onde atualmente exerce funções, descreva as condições de 

trabalho que o clube lhe disponibiliza e qual o impacto que as mesmas têm na 

qualidade do seu trabalho. 

4. Quais as condições que considera não existirem e que seriam importantes para si? 

5. Como é que a sociedade fora do desporto, como familiares ou amigos, reagem à sua 

carreira? 

6. Pensando na sua experiência, pode dar exemplos concretos de como acha que as 

pessoas veem as mulheres nesta função? 

7. De que maneira os seus colegas, atletas e superiores na sua modalidade reagem à 

sua presença como mulher treinadora? 

8. Como perceciona a sua modalidade em termos de representatividade de género? 

9. Perceciona que existem expectativas diferentes para si em comparação com 

treinadores do sexo masculino? Já notou alguma diferença na forma como é tratada 

em comparação com os treinadores do sexo masculinos? 

10. Olhando novamente para o seu percurso, enquanto treinadora, fale-nos um pouco 

das oportunidades de carreira e de desenvolvimento profissional que foi ou não 

tendo? 

11. Olhando para a realidade dos seus colegas treinadores homens, considera que 

existem diferenças em termos de oportunidade de carreira e desenvolvimento? 

12. Na sua perceção, nas restantes modalidades a realidade é a mesma? 

13. Face às perceções descritas, sobre a forma como os outros a veem enquanto mulher, 

qual o impacto que as mesmas têm na forma como exerce o seu trabalho? 

14. A seu ver, a carreira da mulher treinadora mudou ao longo do tempo? Se sim, como? 

Pode dar exemplos concretos? 

15. Quais eram as suas ambições no início de carreira? E agora, atualmente? 
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Anexo B. 

Sistema de Categorias 

1. Obstáculos 

1.1 (Meta) Estereótipos sobre o Papel da Treinadora 

1.1.1 Competências 

1.1.2 Emoções 

1.1.3 Papéis de Género 

1.2 Impacto dos (Meta) Estereótipos 

1.2.1 Internalização 

1.2.2 Alteração do Comportamento 

1.3 Condições Laborais 

1.3.1 Vínculo Laboral 

2. Comparação entre Modalidades 

2.1 Igualdade na Representação 

2.2 Maior Representatividade Masculina 
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Anexo C. 

Descrição do Sistema de Categorias 

Código Designação Descrição Exemplo de Dados 
Nº de 

Fontes 

Nº de UF 

(Refs) 

 

1.  Obstáculos 

Perceção sobre os obstáculos enfrentados na carreira de treinadora no contexto português 

1.1 
(Meta) 

Estereótipos sobre 

o Papel da 

treinadora 

De que modo as treinadoras 

percecionam que a sociedade e os 

familiares veem o papel da mulher. 

“Pode ser só impressão minha, mas eu 

acho que, eu acho que ele falou assim 

para mim por eu ser uma mulher sei lá, se 

sente superior, às vezes também os 

árbitros sentem que são árbitros, e é tudo 

dele.” (P12) 

9 19 

1.1.1 Competências 
Obstáculos que na perceção das 

treinadoras existem derivados às 

competências que lhes são atribuidas 

pelo facto de serem mulheres. 

“acredito que sintam que uma mulher tem 

menos capacidade de liderança de 

liderança, acreditam que seja uma 

liderança mais, como é que eu posso 

11 13 
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   dizer, mais autoritária, mais ríspida, mais 

sobre regras, sobre controlo. Porque 

acredito que a figura masculina será 

sempre vista, com mais, ou é, mais vista 

com mais respeito do que a figura 

feminina, tanto na sociedade, como no 

desporto” (P16) 

  

1.1.2 Emoções Obstáculos que na perceção das 

treinadoras existem derivados ao 

facto de serem mulheres serem 

vistas como mais emocionais. 

“Em algumas situações, por exemplo, 

acharem que nós somos mais sensíveis e 

que até temos mais jeito para crianças, eu 

acredito que se calhar foi um bocadinho aí 

que foram buscar a ideia de ser eu e não 

ser outra pessoa a estar, e se calhar são 

capazes de ver os homens como mais 

racionais” (P13) 

5 6 

1.1.3 Papéis de género Obstáculos que na perceção das 

treinadoras existem derivados ao 

facto de serem mulheres, bem como 

a todos os papéis de género e questões 

“Tem uma vida muito ocupada, sem 

dúvida, sua mulher, ainda por cima, 

detesto dizer o ainda por cima, porque fui 

eu que engravidei como é óbvio, tenho 2 

6 7 
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pessoais associadas, como 

ter filhos, etc… 

filhos, são as mulheres que engravidam,” 

(P2) 

1.2 Impacto dos (Meta) Estereótipos: De que modo a perceção que as treinadoras têm impacto na sua atividade. 

1.2.1 Internalização Exemplo onde a participante 

internaliza os perconceitos e os 

estereótipos, influênciando a sua 

autoconfiança e a tomada de decisão. 

“ […] eles são mais homens na equipa 

técnica do que mulheres, e muitas das 

vezes eu digo, eu dou uma opinião e eles 

pensam assim, eu tenho quase a certeza, 

às vezes que eles pensam, é maluca, mas 

sim, mas eu dou uma opinião dentro 

daquilo que é a visão da mulher, vai ser 

sempre diferente daquilo que é a visão do 

homem,” (P8) 

6 8 

1.2.2 Alteração do 

Comportamento 

De que modo é que as treinadoras 

mudaram os seus comportamentos 

tendo por base o que os outros acham 

delas. 

“Portanto sim, muitas vezes, controlo-me 

e o, por exemplo, às vezes eu não estou a 

fazer nada, estou lá quieta” (P12) 

9 15 
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1.3 Condições 

Laborais 

De que modo as questões contratuais, 

salariais ou outras podem suir como 

um obstáculo na carreira de treinadora 

e na sua representatividade. 

“sinto que não estamos preparados para 

receber mulheres, ou então para ter uma 

equipa técnica mista, ou temos só uma 

equipa técnica de raparigas, ou temos uma 

equipa técnica masculina, só há um 

balneário que até, muitas das vezes até 

nem temos nem balneário, mas a maior 

parte das vezes que temos, só temos um 

balneário.” (P8) 

10 15 

1.3.1 Vínculo Laboral Como é que questões contratuais e 

salariais surguem como um 

obstáculo na carreira de treinadora. 

“é pago através de um recibo verde. Isso 

sim, é algo que joga contra os treinadores 

de desporto, principalmente aqueles 

treinadores que tenham como atividade 

principal, o ensino do desporto, que é o 

meu caso.” (P4) 

6 9 

 

2.  Comparação entre modalidades 

Comparação que a treinadora faz entre a modalidade que treina e as restantes modalidades 

2.1 Igualdade na 

representação 

A treinadora perceciona que existe 

igualdade em termos de representação 

“penso que nos clubes não fazem essa 

distinção por ser homem ou mulher, vão 

fazer por grau de treinador, por 

7 10 



36 

 

 

 

masculina e feminina em todas as 

modalidades. 

experiência, por equipa, por escalões que 

vão treinar, não por aí, por ser homem ou 

mulher.” (P18) 

2.2 Maior 

representatividade

masculina 

A treinadora perceciona que não existe 

igualdade em termos derepresentação 

porque há uma representatividade 

maior de homens do que de mulheres. 

“Nós na modalidade de voleibol, posso 

dizer aqui, somos quatro treinadoras e sete 

treinadores. Por isso, ainda somos uma 

minoria, mas acho que isso pode vir a 

melhorar.” (P3) 

13 23 

 

 


