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Resumo

As mulheres representam cerca de 40% da populacao ativa no mundo ocidental, embora
continuem a ser uma minoria nas posicdes de gestdo e na politica, sendo praticamente invisiveis
nas posicoes de topo. Dados de 2012 da Unido Europeia (EU) suportam o desequilibrio vigente
da distribuicdo de género nas organiza¢es europeias. Em média, apenas 13,7% dos membros
dos quadros administrativos e 15% dos membros ndo executivos das maiores empresas cotadas
em bolsa dos 27 Estados-membros da Unido Europeia (EU) sdo mulheres. Apesar de
encontrarmos uma representa¢do menos desequilibrada de homens e de mulheres nas bases das
pirdmides hierarquicas, & medida que vamos evoluindo nas mesmas, a situagdo inverte-se,

predominando a presenga masculina (Guerreiro, Abrantes, & Pereira, 2004).

O presente estudo tem por objetivo analisar e compreender trajetorias profissionais de
mulheres em posices hierarquicas superiores, bem como 0s constrangimentos, oportunidades e
estratégias inerentes a construcdo deste percurso socialmente reconhecido. Deste modo, foram
realizadas oito entrevistas a mulheres que ocupam lugares de chefia nas organizaces que

integram, nos setores da industria e dos servigos.

Os resultados do estudo, suportados na andlise de conteudo dessas entrevistas,
evidenciam a importancia que as caracteristicas do contexto organizacional assumem no
desenho das trajetdrias destas mulheres, funcionando como um dos principais fatores
impulsionadores das mesmas. No mesmo sentido, funcionam também as caracteristicas pessoais
de cada uma das mulheres, bem como o conjunto de estruturas de apoio e estratégias
empreendidas para uma melhor conciliacdo trabalho-familia. A necessidade de estruturas e
redes de apoio, nomeadamente por parte do companheiro, e as exigéncias de uma fun¢do deste
tipo, em termos de uma quase total disponibilidade para o trabalho, concorrem como os
principais fatores explicativos para o escasso numero de mulheres em posicdes de poder, para

além dos fatores mais macrossociais.

Palavras-chave:  género, glass ceiling, posicbes hierdrquicas  superiores,

constrangimentos, estratégias.
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Abstract

Women represent about 40% of the ative population in the western world However,
they remain a minority in Management and Politics related positions, being virtually invisible in
the top positions. European Union’s (EU) data from 2012 supports the current imbalance of
gender distribution in European organizations. On average, only 13.7% of administrative staff
and 15% of non-executive members of the largest listed companies in the 27 Member States of
the European Union (EU) are women. Despite finding balanced proportions of both genders on
the basis of hierarchical pyramids, as we move upwards, the situation is reversed, showing a
predominant male presence (Guerreiro, Abrantes, & Pereira, 2004).

The present study aims to analyze and understand the career paths of women in high
hierarchical positions, as well as the constraints, opportunities and strategies related to the
construction of this socially recognized route. Thus, | performed eight interviews with women
occupying leadership positions in organizations in which they operate in both the industry and
services sectors. Content analysis was adopted as a methodology for the treatment of privileged

data.

The results of the present analysis show the importance of the organizational context,
being one of the key drivers, in the development of these women’s careers, as well as their
personal characteristics, supportive background structures and strategies developed to improve
their work-family balance. Supportive family structures, more precisely the support from the
partner, and the difficulty of managing work and family life, compete as the main factors
accounting for the low number of women in positions of power.

Key-words: gender, glass ceiling, senior management positions, constraints, strategies.
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Introducéo

No ambito desta dissertagdo procura-se apresentar de forma integrada e sustentada a
caracterizacdo de trajetorias profissionais de mulheres que, por terem atingido posicOes
hierarquicamente superiores nas organizagcdes onde exercem atividade, se assumem como
atipicas em contextos de trabalho considerados tradicionais. Ou seja, através dos seus discursos
pretendemos perceber que tipo de oportunidades Ilhes foram concedidas ou que
constrangimentos despoletados por questbes relacionadas com o género, foram, ou néo,
exercidos no &mbito profissional e, de que forma, deram resposta a essas limitagoes.

Compreende-se que as organizagdes beneficiam com a diversidade existente no seu
capital humano, uma vez que este mobiliza diferentes perspetivas, experiéncias e estilos de
comunicacdo (Gotcher, 1999). A aposta nesta diversidade potencia o fator-chave transversal a
todas as organizagcBes — a competitividade. Esperar-se-iam, de acordo com esta evidéncias,
empresas com distribuicdo de género mais equitativas e representativas da diversidade cultural
que caracteriza a sociedade moderna. No entanto, e apesar de em Portugal as taxas de emprego
feminino se aproximarem dos 65% (Nogueira, 2006) e se terem tomado iniciativas concretas em
termos legislativos de modo a atenuar o impacto da discriminagéo, a representacéo de mulheres

em altos cargos permanece semelhante ao longo dos Ultimos 10 anos.

A pertinéncia e atualidade do tema prendem-se com o fato de, em Portugal, as mulheres
ndo gozarem ainda de iguais oportunidades de crescimento e de realizacdo profissional, quando
comparadas com colegas do sexo masculino, que tendencialmente ocupam cargos de
responsabilidade e lideranca. Muitas dimensdes poderiam ser invocadas para justificar tal
evidéncia mas, de acordo com dados da CITE (2009), as mulheres estdo melhor representadas
do que os homens nas taxas de frequéncia do ensino superior anulando, a partida, a falta de

habilitacBes como constrangimento a sua progressao.

Apesar de vivermos numa sociedade moderna e desenvolvida que se rege por principios
de igualdade e de ndo discriminacdo serdo, ainda, necessarios esforgos para que os dados
oficiais traduzam dados equitativos relativamente a ocupacdo de cargos superiores por

mulheres.

Ao longo do Enquadramento Teorico propomos uma contextualizagdo do tema
assumindo que varias dimensdes interagem como fatores explicativos do fendmeno em estudo.
Num primeiro momento serdo evidenciados alguns dados estatisticos que ddo conta da sub-

representacdo das mulheres em posicBGes hierarquicas superiores e das evolugdes, ainda que
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subtis, neste cenario apds a emissdo de Diretivas Europeias. Neste sentido, e porque tais
ndmeros ndo sdo produzidos espontaneamente, nem sdo abstratos, abordamos a evolugdo
legislativa, que acompanhou a compreensdo deste fendmeno, até a atualidade e quais as
evolugcbes consequentes a estas atualiza¢Bes legais. Outros fatores que importa conhecer sdo 0s
acontecimentos historicos que acompanharam a entrada e evolugdo das mulheres nos contextos
de trabalho, ou seja, de que forma esta ocorreu, quais 0s momentos determinantes e a sua
construgdo até ao presente. Serdo também abordados e contextualizados dois conceitos
emergentes neste ambito de estudo, o glass ceiling e o gender pay gap. Por Gltimo, pretendemos
focar a importancia de percebermos o escasso nimero de mulheres em posicdes hierarquicas
superiores como um fenémeno abrangente e para o qual concorrem diversos modelos

explicativos.

No capitulo referente @ Metodologia serdo apresentados os fundamentos associados a
opcdo por uma metodologia qualitativa, bem como os objetivos especificos e questbes de
investigagdo a que nos propomos. Num segundo momento, serdo apresentadas as participantes
deste estudo, bem como o instrumento concebido para a recolha de dados. Por fim, é feita uma
referéncia ao tratamento dos dados, que se concretizou com a analise de conteldo das
entrevistas.

No que concerne a Apresentacdo e Discussdo de Resultados, esta esta dividida em dois
momentos. Inicialmente serd apresentada a descri¢do do sistema de categorias desenvolvido, de
modo a dar resposta as questbes de investigacdo propostas. Posteriormente, tentaremos
responder as questdes de investigacdo, tendo por base, os discursos das participantes, e as

evidéncias tedricas que esses discursos corroboram ou interpelam.

Por dltimo, a conclusdo. Este sera 0 momento em que nos iremos posicionar
criticamente face a investigacdo desenvolvida, apresentando, igualmente, as suas limitagdes,

bem como pistas para investigagdes futuras.



PARTE | — Enquadramento Tedrico

1. Participagdo feminina no mercado de trabalho: algumas evidéncias estatisticas

Segundo dados do EUROSTAT, em 1999, Portugal apresentava, para mulheres entre os
15 e 64 anos, a 6 taxa de atividade mais elevada da Unido Europeia. Desde entdo, a taxa de
atividade feminina ndo deixou de aumentar progressivamente e de forma consistente, atingindo,
em 2005, os 68,1% (Santos, 2010).

Também no que concerne ao nivel de frequéncia do ensino superior, constata-se que
atualmente, as raparigas, quando comparadas com os rapazes, estdo em situacdo de igualdade
numérica ou mesmo de predominio na maior parte das areas cientificas (CITE, 2009) sendo que,
em media, nos paises da Unido Europeia, 59% dos finalistas sdo do sexo feminino (European

Commission Directorate-General, 2009).

De notar, porém, que a participacdo maioritaria no mercado de trabalho e presenca no
ensino superior ndo tém correspondéncia ao nivel da estrutura de emprego, que continua a
apresentar tracos evidentes de segregacdo sexual (Santos, 2010). Todos os dados indicam que 0
nimero de mulheres decresce progressivamente conforme se ascende na hierarquia vertical,
havendo uma sub-representac¢ao das mulheres nos processos de tomada de deciséo, em Portugal,
patente em varios setores (Nogueira, 2006). Existe, de fato, uma menor presenca de mulheres ao
nivel dos quadros superiores da administracdo publica e de dirigentes e quadros superiores de
empresa - note-se que, em 2006, apenas 32,8% das mulheres se encontravam neste nivel
hierarquico (CIG, 2007).

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) realizou um estudo em 19 bancos
multinacionais. Estes estavam representados através de sedes e sucursais em diferentes paises e
0 estudo tinha por objetivo realizar um levantamento de préaticas sociais e de trabalho por eles
implantadas (Segnini, 1996). Ao longo dos Ultimos 20 anos, concluiu-se que foi acelerado e
progressivo 0 processo de ingresso de mulheres nos bancos multinacionais; contudo, as posicoes
hierarquicas ocupadas nao diferem do observado no sistema financeiro em geral: (i) as mulheres
ocupam uma parte significativa do setor bancario, representando em muitos paises cerca de 50%
dos trabalhadores do setor; (ii) no entanto, estas estdo sobretudo inseridas nos postos de trabalho
de nivel inferior na hierarquia ocupacional dos bancos, em regime de tempo parcial e, por esta
razdo, (iii) o trabalho a tempo parcial aumentou em propor¢do analoga ao emprego feminino,
particularmente nos paises industrializados; (iv) durante a década de 1980 houve um aumento
da proporcdo de mulheres em postos de direcdo e de supervisdo. N&o obstante, sdo ainda
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necessarias mudancas para que as mulheres possam ocupar, de forma relevante e equitativa, 0s

cargos de alto nivel (Silva, 1998).

Por todo o mundo, alguns estudos nos mais diversos setores de atividade tém revelado
esta desigualdade. Um estudo norte-americano que analisou as “U.S. Fortune 1000 firms”!
concluiu que, 50% das organizagOes analisadas ndo tinham nenhuma mulher no topo executivo
(Helfat, Harris, & Wolfson, 2006). Também no Brasil se estudou, em 2001, a ocupacdo de
mulheres em cargos de média e alta administracdo: em 73 anos de funcionamento, o Banco
Brasileiro teve apenas duas mulheres como Chefes de Departamento. Dos 65 gerentes de
departamentos, 56 (86%) séo homens e nove (14%) séo mulheres. Dos 20 Gerentes Regionais
de Agéncias, somente uma € mulher (Reszecki, 2001). Em contexto europeu, a figura 1, ilustra a
percentagem de mulheres que ocupam posices de chefia nos quadros das maiores empresas
cotadas na EU.

L BExecutivas L N&do-executivas

Figura 1: Mulheres nos quadros das maiores empresas cotadas: executivas e ndo executivas
(EU, 2012)

Como percebemos através da analise da figura 1, estes dados de 2012 da Unido
Europeia (EU) suportam o desequilibrio vigente da distribuicdo de género nas organiza¢des
europeias. Em média, apenas 13,7% dos membros dos quadros administrativos e 15% dos
membros ndo executivos, das maiores empresas cotadas em bolsa dos 27 Estados-membros da
Unido Europeia (UE), sdo mulheres. Elas séo quase invisiveis entre os lideres empresariais uma

vez que mais de 96% dos presidentes sdo homens (Comissdo Europeia, 2012). Apesar dos

1 As 1000 melhores empresas Norte-Americanas;



esforcos para combater o desequilibrio nos quadros superiores das empresas, a progressao
permanece muito baixa. Segundo dados da UE (figura 2), entre outubro de 2010 e janeiro de
2012 a representacdo feminina nos cargos de topo apenas cresceu 1.9%. Em sete membros do
conselho de administragdo das grandes empresas dos Estados-membros da Unido Europeia, seis
sdo homens (86,3%). As diretivas europeias que visam equilibrar a distribuicdo de género na
constituicdo dos conselhos de administracdo parece ter surtido efeitos positivos em Franga, uma
vez que tem sido um motor de mudancga. Desde 2011, a propor¢do de mulheres nos quadros das
empresas francesas aumentou de 10% para 22,3% assumindo-se como 0 pais que assume a
lideranca na corrida pelo objetivo imposto pela UE de atingir uma percentagem de
representacdo feminina nos quadros das principais organizag@es de 40% até 2018 (Comissdo
Europeia, 2012).

Figura 2: Mudangas na participa¢do das mulheres nos conselhos de administragdo
das empresas entre outubro de 2011 e outubro de 2012 (UE, 2012)

Esta proposta da UE, assente na evidéncia de que a integracdo de mulheres em cargos
de maior responsabilidade, ndo sO representa um processo de justica, como também reforca a
competitividade europeia. Deste modo, ao promover a participacdo ativa das mulheres nos
processos de tomada de decisdo das organizacdes, incentiva-se a entrada e permanéncia destas
no mercado de trabalho, a0 mesmo tempo que as empresas beneficiam das suas competéncias e
mais-valias. Contudo, com o0s niveis de crescimento, quase nulos, a que temos assistido nos
Estados-membros, seriam necessarios aproximadamente 40 anos para ser atingido um equilibrio

em termos de distribuicdo de género (Comissdo Europeia, 2012). Dai que se justifique uma



mudanca de rumo urgente no que diz respeito a estas praticas, sendo provavelmente necessaria a

adocao de legislacao reguladora deste desequilibrio.

Apesar de as mulheres representarem cerca de 40% da populagdo ativa no mundo
ocidental, elas continuam a ser uma minoria nas posicdes de gestdo e na politica, sendo
praticamente invisiveis nas posi¢cdes de topo (Pallarés, 1993; Powell, 1993), assumindo-se como
necessario um olhar critico para os processos de distribuicdo de tarefas, responsabilidades, bem
como para os processos de selecdo e retribuicdo de modo a perceber que constrangimentos

impedem as mulheres de ascender no seu percurso profissional.

2. Um enguadramento juridico promotor de igualdade e n&o discriminagdo de género no
trabalho

No seguimento das evidéncias constatadas, e ao longo das Ultimas décadas, Portugal foi
palco de extensas evolucdes na batalha pelos direitos das mulheres e igualdade no trabalho. Até
aos anos 70, década a partir da qual se verificaram as maiores evolugdes e debates sociais e

politicos,

(...) Impedia-se a mulher o exercicio da carreira diplomatica, da magistratura

judicial e de cargos de chefia na administracdo local; até 1967, as mulheres

casadas tinham de ter a autorizacdo do marido para celebrarem um contrato de

trabalho, mas apesar do levantamento dessa obrigatoriedade, e na auséncia

desse consentimento, o marido continuou a poder anular a qualguer momento

o referido contrato (Pimentel, 2001, p.33).

Em 1969, através do Decreto-Lei 49 408, de 24 de novembro, foi consagrado o
principio da igualdade salarial na sequéncia da ratificacdo, em 1966, da Convencdo n.° 100 da
OIT. Também a Constituicdo de 1976 consagrava nos seus artigos o direito a igualdade entre
mulheres e homens (art.° 13.9), o direito ao trabalho (art.° 58.°) e a livre escolha da profissédo e
do tipo de trabalho, bem a como condigdes para que ndo fosse vedado ou limitado o acesso a

quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais em funcéo do sexo (art.° 58.9).

A “Lei da Igualdade”, mais concretamente estabelecida pelo Decreto-Lein.® 392/79 de
20 de setembro, garantia as mulheres a igualdade, relativamente aos homens, em oportunidades
e tratamento no trabalho e no emprego (art.° 1°), o direito ao trabalho com auséncia de qualquer
discriminacdo baseada no sexo (art.° 3%, sendo garantido o acesso das mulheres a qualquer
emprego, profissdo ou posto de trabalho (art.® 4.9. E, mais uma vez, assegurada a igualdade de
remuneragdo entre trabalhadores e trabalhadoras por um trabalho igual ou de valor igual
prestado a mesma entidade patronal (art.° 9°). O Artigo 10.° assume um valor incontornavel para

0s objetivos deste estudo: é garantido as trabalhadoras, nas mesmas condi¢Ges dos homens, o



desenvolvimento de uma carreira profissional, que lhes permita atingir o mais elevado nivel

hierarquico da sua profissao.

Segundo a Portaria n.° 1212/2000 de 26 de dezembro, a promogdo da igualdade de
oportunidades constituiu-se como uma das prioridades da atuacdo do Ministério do Trabalho e
da Solidariedade? e, também o Codigo do Trabalho continuam a elencar a batalha pela
igualdade e ndo discriminacdo em funcao do sexo no acesso ao emprego, atividade profissional
ou formacdo (Art.° 30.° - Cddigo do Trabalho de 2009) e igualdade de condigbes de trabalho
(Art.031.9).

Apesar de Portugal ter sido pioneiro em algumas destas questdes, também a nivel
internacional se implementavam ac¢des de modo a diminuir a discriminagdo e segregacao das
mulheres sendo, por exemplo, a celebracao do Ano Internacional da Mulher (1975) da ONU, e a
Década das Mulheres da ONU (1975-1985) alguns dos importantes acontecimentos nesse
sentido. A OCDE também desenvolvia, ja nessa altura, projetos transnacionais acerca do papel

das mulheres na economia, por exemplo.

Contudo, em Portugal, parece haver um problema de concretizacdo das leis, de
implementacdo das politicas e dos planos, e de dotacdo das instituicbes criadas dos recursos
institucionais, materiais e humanos gque as capacitem para cumprir 0 seu mandato (Monteiro,
2010).

3. Determinantes historicos da entrada e evolugdo da distribui¢cdo das mulheres nos
contextos de trabalho

Seria importante, ainda neste primeiro momento, proceder a uma contextualizagao
historica que nos permita perceber o percurso evolutivo da mulher no mercado de trabalho. A
nivel internacional, se por um lado podemos apontar o forte desenvolvimento conduzido pela
revolucdo industrial no séc. XIX e a necessidade de mao de obra feminina, por outro lado,
podemos nomear as 1% e 22 Guerras Mundiais como momentos do aumento crescente da entrada
das mulheres no mercado de trabalho. A convocagdo dos homens para as frentes de batalha,
levava as mulheres a assumir os negdcios da familia e a posicdo dos homens no mercado de
trabalho. Deste modo, e devido ao desfecho tragico para muitas familias, as mulheres sentiam-se
obrigadas a conduzir os negécios anteriormente liderados pelos seus maridos (Probst, n.d.). Em
Portugal, 0 aumento da procura de trabalho remunerado por parte da populagdo feminina, cruza-
se com a influéncia do éxodo rural, a mobilizagdo militar e a guerra colonial (1962-1974). Esta

procura impunha-se, ndo s6 como uma inevitabilidade social, mas também como uma

2 Atualmente, Ministério da Economia e do Emprego (XIX governo institucional);
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emergéncia devido aos insuficientes niveis de remuneracdo dos homens (Chagas Lopes &
Perista, 2010).

Apesar da atualizacdo da legislacdo portuguesa durante a década de 60, veicular a
integracdo da mulher nos contextos laborais, bem como promover a igualdade no acesso ao
trabalho, remuneracdo e oportunidades, também o contexto social ajudou a que a participagdo
das mulheres no mercado de trabalho proliferasse. Surgiram como potenciadores da
emancipacdo da mulher (a) os efeitos indiretos da emigracdo, em setores sociais mais
carenciados, que levaram a que as mulheres passassem a ter de se confrontar com novas
situacdes, novas posicOes e responsabilidades que pertenciam anteriormente a esfera de atuacéo
dos seus maridos; (b) as que emigravam com 0s Sseus cOnjuges conheciam outra realidade
cultural mais igualitdria com os devidos efeitos nas geracfes sucessoras; (C) bem como as
politicas e medidas econdmicas pautadas por preocupacles essencialmente redistributivas
(Ferreira, 1999).

Apesar do contexto ainda ditatorial, nos finais dos anos 1960 comegou a consolidar-se
uma participagdo de algumas mulheres das elites politicas e da administragdo publica em
instancias internacionais (Monteiro, 2010), note-se, por exemplo, a evolucdo politica em 1970
de Margaret Tatcher como Ministra da Educacdo e a consequente eleicdo em 1979 como
Primeira-Ministra, a primeira mulher a ocupar este cargo no Reino Unido. Contudo, a
integracdo e evolugdo das mulheres no mercado de trabalho ndo se deram em todos os setores e
em todos os niveis hierarquicos. De fato, a principal porta de entrada na vida ativa dava-se nos
setores mais tradicionais como o dos téxteis, confecfes e maquinarias; no setor terciario —
servicos de apoio doméstico, educagdo e salde; e também na administracdo publica (Chagas
Lopes, Perista, 2010).

Também a revolucdo de 1974 trouxe consigo intensas mudangas e investimentos no
setor publico, que conduziram a uma expansdo deste setor que, ao contrario de muitos paises da
OCDE, aumentou o volume de postos de trabalho, e proporcionou a entrada macica de mulheres
para o setor publico (Ferreira, 1999). Este refor¢o da economia sentido na década de 1970,
reforgou, ndo s6 o setor bancario, mas despoletou, igualmente, o multiplicar das atividades de
hotelaria e turismo que absorveram, também, mdo de obra feminina. No entanto, permanecia
uma visivel segregacdo uma vez que os setores com uma melhor remuneragao, mais dinamicos
e com mais prestigio social abriam-se, francamente, aos jovens do sexo masculino (Nunes,
1984). Deste modo, percebemos que esta primeira vaga de inser¢ao das mulheres no mercado de
trabalho foi caracterizada por uma utilizacdo fortemente empobrecedora das suas capacidades, a
que correspondiam condicdes de trabalho e remuneragdes com grande iniquidade (Chagas
Lopes, Perista, 2010).



A par destas mudancas, assistiu-se, também, a evolugdes significativas no &mbito dos
niveis de formagdo académica do género feminino. Apesar de serem poucas as mulheres que
prolongavam os estudos para além do ensino obrigatdrio, as restantes eram impostas formacdes,
maioritariamente  orientadas para profissdes tradicionalmente femininas, refletindo-se,
consequentemente, esta segregacdo nas ofertas profissionais. O final da década de 1970 foi
palco de intensas evolugdes no &mbito da frequéncia do ensino superior por parte das mulheres.
Em 1978, a taxa de feminizagdo do ensino superior ultrapassava os 40%, apesar da permanente
polarizacdo da educacdo feminina. Se, por um lado assistimos a uma crescente taxa de mulheres
a integrar o ensino superior por outro lado, continuam a lutar contra uma taxa de analfabetismo
de cerca de 26% contra 19% dos homens da mesma faixa etaria (Chagas Lopes & Perista,
2010). Assim, e com a implementacdo da ja abordada Lei da Igualdade em 1979, o Instituto do
Emprego e Formacéo Profissional (IEFP) emergiu como o principal responsavel pelo combate a
esta discriminacdo formativa e profissional, vendo-se obrigado a alterar as suas préaticas
internas, para uma Gtica mais inclusiva e diversificada no acolhimento das mulheres no acesso
ao emprego (Nunes, 1984). Deste modo, e ap6s uma tentativa pouco eficaz, em 1985 tornou-se
obrigatoria, na formacdo interna dos agentes regionais dos servicos de emprego e formacdo, a
inclusdo de discussdes sobre as tematicas de igualdade de oportunidades e tratamento equitativo
de homens e mulheres, bem como a adogdo de préaticas positivas, nomeadamente a obrigagdo da
participacdo de mulheres nas agdes de formagéo tipicamente orientadas para o sexo masculino
(Chagas Lopes & Perista, 2010). Apesar desta tentativa, em 1986, o IEFP criou uma pequena
estrutura que designou por “Nucleo para o Emprego Feminino”, que viria a alargar-se e a
constituir-se numa ‘“Rede de Responsaveis para a Igualdade de Oportunidades”. Esta rede
desenvolveu, apesar dos recursos limitados, uma importante atividade de sensibilizacéo e
mobilizacdo das estruturas do IEFP, bem como um profundo questionamento das proprias

regras que pautam os sistemas de formacédo e emprego (Chagas Lopes & Perista, 2010).

Como temos vindo a discutir, os Ultimos anos testemunharam um aumento muito
significativo da participacdo feminina no mercado de trabalho, mas, no entanto, posicfes
hierarquicamente superiores e 0 acesso a cargos culturalmente ocupados por homens, continuam
a ser dificultados a populacdo feminina alegando a falta de competéncias de lideranca e de
qualificagbes como motivos discriminatérios. Assim, e concluindo que estas evidéncias, apesar
de serem permanentemente combatidas continuam a perdurar, justifica-se a necessidade de
abordar o conceito de glass ceiling de modo a compreender de que forma as mulheres estdo
sujeitas a este constrangimento.



4. Glass ceiling, ou um acesso com “telhados de vidro”?

As mulheres tém um vencimento menor do que o dos homens, estdo menos
representadas em posigcdes seniores de gestdo, estdo menos envolvidas em decisdes estratégicas,
assistem a uma menor movimentacdo hierarquica e tém um acesso reduzido a formacgédo
direcionada para a gestdo quando comparadas com os seus colegas do sexo masculino (Long,
1984). Como sabemos, o nimero de mulheres com capacidade e experiéncia para integrar os
quadros superiores de uma organizacdo sdo mais altos do que se acreditava, sendo que a
disponibilidade ja ndo pode funcionar como uma desculpa (Sweetman, 1996). Todos estes
fatores tém vindo a evidenciar um fenémeno ao qual a literatura intitula de glass ceiling®.

Muitos autores definem o conceito glass ceiling como uma barreira subtil, invisivel e
artificial orientada por constrangimentos psicologicos que impede o0 avango e ascensao
profissional as posicOes de topo de pessoas qualificadas, sendo que as mulheres e 0s grupos
minoritarios sdo os mais prejudicados. Esta barreira evidencia-se pela falta de oportunidades,
poder, formagdo e possibilidade de progressdo (Morrison & Von Glinow, 1990). Segundo
Auster (1993), estes telhados de vidro — glass ceiling — ndo sdo presencas singulares nas
organizagOes, pelo contrario, estes manifestam-se através de muitas e variadas formas
predominantes de preconceitos de género que ocorrem com frequéncia de forma mais ou menos

explicita.

Apesar do aumento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho nas ultimas
décadas, pensamentos estereotipados, sentimentos prejudiciais e acgdes discriminatérias
continuam a aliar-se e a trabalhar juntas para bloquear a progressao profissional das mulheres
(Carr-Rufino, 2009). De fato, as mulheres estdo constantemente a encontrar este glass ceiling e,
apesar de cada vez mais evidéncias demonstrarem que as mulheres podem ser gestoras t&o ou
mais eficientes do que os homens e que estas tém um impacto positivo na performance
financeira da organizagéo, estas permanecem vigentes no mercado de trabalho (Harvey &
Allard, 2009). Por outro lado, as mulheres simplesmente ndo sdo colocadas em posigdes que as
desenvolvam de forma adequada para a sua ascenséo (Daily, Certo, & Dalton, 1999) e isto pode
acontecer devido ao efeito esmagador que alguns estere6tipos produzem nas organizagoes.
Segundo Carr-Rufino (2005), as mulheres sdo, muitas vezes, entendidas como pouco
ambiciosas relativamente a sua atividade profissional, demasiado emocionais e frageis para
assumir posicoes de lideranca, e também inseguras, no que toca a tomada de decisdes
importantes. Sdo também vitimas de perce¢des que as tém como menos capazes de trabalhar
durante longas horas e em horérios invulgares, bem como de serem pouco comprometidas com

as suas organizag0es e carreiras.

3 Em portugués, telhados de vidro (n.d. tradutor);
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Raras sdo as mulheres que ultrapassam o glass ceiling (Belghiti-Mahut, 2004), no
entanto, exatamente onde esta barreira esta, parece alterar-se de organizagdo para organizacao
(Daily, et al., 1999) e consoante o setor de atividade. Sdo inegaveis os efeitos deste “telhado de
vidro” na grande maioria dos setores, contudo, em muitos destes setores, as mulheres tém
oportunidades de ascender e alcangar posicdes de lideranga e chefia. Note-se, por exemplo, a
tendéncia das mulheres para gerir negécios familiares, organizacGes especializadas em saude,
servigos sociais e comércio (Bertrand & Hallock, 2001), bem como a sua representagdo em
cargos superiores nas areas do ensino e enfermagem (Bernstein, Dupuis, & Vallée, 2009). A
verdade € que este fendmeno assume-se como mais dramatico nas estatisticas sobre a
percentagem de mulheres em cargos de gestdo de grandes organizagdes, 0 que indica que as
forgas que mantém o glass ceiling sdo, ainda, muito fortes quando se trata de mulheres a

ascender ao cargo de Chief Executive Officer (CEO) (Oakley, 2000), ou semelhantes.

Dados estatisticos sistematizados no inicio deste documento, ddo conta de evolugdes
positivas das taxas de emprego das mulheres, dos seus niveis de instrugdo e da sua participacao
em processos de decisdo (Cerdeira, 2009), no entanto, as condi¢Bes de trabalho das mulheres
estdo longe de conhecerem uma aproximacgdo visivel as dos homens, sendo um dos principais
constrangimentos o diferencial remuneratério, comummente mencionado na bibliografia como
gender pay gap®. A lei que estabelece a obrigatoriedade de pagar um salario igual para trabalho
igual data desde antes do 25 de Abril (Decreto-Lein.? 49 408, art.° 116.°, de 24 de novembro de
1969) e apesar das legislagcdes nacionais e internacionais terem reunido esfor¢os ao longo das
Gltimas décadas para combater a desigualdade de género no mercado de trabalho e em toda a
sua dindmica e principalmente ao nivel da igualdade de oportunidades e vencimentos, o gender
pay gap, ou seja, as diferencas salariais médias entre homens e mulheres, permanece muito alto
na grande maioria dos paises da Unido Europeia (Eurostat, 2013). Estudos revelam que, em
posicOes executivas, este diferencial pode atingir os 45% (Bertrand & Hallock, 2001) sendo que
na Alemanha permanece acima dos 20%, tal como na Republica Checa, Austria e Estonia
(Eurostat, 2013). Dados recentes apontam que Portugal é o segundo pais da Unido Europeia
onde a desvantagem salarial das mulheres em relacdo aos homens mais se faz sentir,

imediatamente a seguir a Finlandia (Eurofound, 2010).

Acredita-se que este gender pay gap pode ser, em parte, explicado pelo fato, de como
ja foi referido, as mulheres ocuparem posicdes de chefia e diregdo em organizacbes mais
pequenas e em negocios de cariz familiar, 0 que se reflete diretamente na dimensdo da
remuneracdo. No entanto, esta situacdo ndo pode explicar um fenémeno que atua em tdo grande

escala. Constata-se que a discriminacdo salarial é generalizada a todos os setores e que a

4 Em portugués, diferenca salarial baseadano género (n.d. tradutor);
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regulamentacdo coletiva do trabalho tem sido pouco eficaz na eliminagdo das discriminacdes e
insuficiente na sua eficacia (Monteiro, 2010). Evidéncias empiricas mostram, contudo, que
mesmo controlando muitas das variaveis que sofreram alteracdes, nomeadamente as
carateristicas pessoais de homens e mulheres em termos do chamado capital humano e as
estruturas do emprego, as disparidades salariais persistem e mantém praticamente os mesmos
niveis (Ferreira, CITE). Em 2009, as mulheres que trabalhavam a tempo inteiro ganharam
apenas 79% do que os homens que trabalharam, também, a tempo inteiro e, apesar de estes
nimeros ja manifestarem uma evolucdo dos paradigmas pelos quais se rege o mercado de
trabalho, sabemos que este diferencial persistiu ao longo das Ultimas cinco décadas e ndo
existem evidéncias de que este possa desaparecer (U.S. Census Bureau, 2005). Ao contrario do
que é esperado por muitos, este fendmeno ndo se instala apenas em alguns niveis hierarquicos
das organizacdes. No geral, as mulheres tém menos regalias, um vencimento menor e menos
tempo livre para formagéo e educacéo do que os seus colegas masculinos (Oakley, 2000). Estas
evidéncias tém levantado por todo o mundo uma série de movimentos de combate de
desigualdades e de promocgdo de equidade no mercado de trabalho, contudo o fendmeno
persiste. Em 2002, a multinacional financeira American Express, pagou 31 milhdes de dblares
para resolver uma acgéao-coletiva que alegou que a empresa criou um glass-ceiling para mulheres,
favorecendo os homens nas decisdes de orientagdo, formagdo e progressao (Harvey & Allard,
2009). Também a consultora financeira americana Morgan Stanley, foi vitima de processos
judiciais baseados na discriminacdo do género. Depois de em 2004 ter pago 54 milhdes de
dolares a 340 das suas colaboradoras, em 2007, pagou 46 milhdes de dblares a cerca de 2700
mulheres da sua companhia que alegaram ter-lhes sido negada a promogao devido ao seu género
(Cole, 2007). Como podemos perceber, em pleno século XXI ainda sdo muitos o0s
constrangimentos que persistem e as mulheres estéo, constantemente, a deparar-se com este
glass ceiling (Sharma & Givens-Skeaton, 2009) sendo que, como percebemos, algumas
empresas continuam a insistir nesta desigualdade, ndo sendo intimidadas pelas suas

consequéncias.

A impermeabilidade deste glass ceiling tem sido posta em causa na medida em que
algumas mulheres ja o conseguem superar €, apesar de em numero limitado, integrar os mais
altos niveis hierarquicos das organizacbes (Bertrand & Hallock, 2001). Importa deste modo
perceber, que fatores atuam, de forma articulada, para a progressdo destas mulheres nas
organizagOes, uma vez que estas funcionam como modelo motivacional e comportamental para
as restantes mulheres dentro das organizagbes (Morrison & Von Glinow, 1990) podendo,
eventualmente, marcar um ponto de viragem neste panorama discriminatorio.
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5. Visdo integradora das caracteristicas pessoais, contextuais e culturais como modelos

explicativos deste fendmeno

A literatura sobre o glass ceiling tem-se focado nas caracteristicas das mulheres que
tanto limitam ou promovem a sua ascensdo nas organizagfes, bem como nas caracteristicas
organizacionais em que estas atuam. Acredita-se que, mais do que qualquer outra caracteristica,
estas estdo intrinsecamente relacionadas com as oportunidades de progressdo das mulheres
dentro da organizacdo (Goodman, Fields, & Blum, 2003).

O objetivo deste estudo, ndo passa por elencar quais as caracteristicas negativas ou
potenciadoras das mulheres que ascenderam a cargos hierarquicos superiores mas sim, perceber
a sua trajetéria profissional, evocando os constrangimentos, desafios e oportunidades que o
pautaram. Assim, ao convidarmos as participantes deste estudo a falarem-nos sobre o seu
percurso percebemos de que modo as carateristicas pessoais, percursos individuais e familiares,
em estreita correlagdo com 0s contextos organizacionais e culturais interagiram (Guerreiro,

Abrantes, & Pereira, 2004), proporcionando-lhes carreiras singulares e trajetorias de sucesso.

Importa, antes de mais, perceber que para além do género, podem existir fatores que
explicam a diferenca entre lideranca feminina e masculina, nomeadamente o tamanho da
organizacdo, o ambiente, 0 género maioritario, a composicdo do grupo, a estratégia, a
tecnologia, a organizagdo estrutural da mesma (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso,
2007; Teixeira, 2001) ou seja, 0s elementos socio ambientais que influenciam os

comportamentos (Kruse & Wintermantel, 1986).

Assim, sdo varias as teorias explicativas da menor presenca das mulheres na gestéo, em
geral, e, particularmente, ao nivel das posicdes de chefia e direcdo em contextos de trabalho
(Santos, 2010). A primeira perspetiva centra-se nas diferengas individuais e nos processos de
socializacdo: apesar das mulheres-lideres serem percebidas como uma mais-valia para as
organizacOes, pelas suas capacidades de gestdo de conflito, partilha de informacéo, incluséo e
forte poder comunicacional e relacional (Teixeira, 2001), acabam por ser, muitas vezes,
prejudicadas pela concecdo tradicional associada ao género feminino e pelo conflito
trabalho/familia (Belghiti-Mahut, 2004). Também a associagdo de determinados tracos de
personalidade, tidos como tipicamente femininos, como a sensibilidade e emotividade
evidenciam, a partida, um conflito com os tragos tipicamente associados a cargos de lideranca; a
segunda perspetiva coloca a énfase nas estruturas organizacionais como génese para essa
desigualdade: questdes como a limitacdo do acesso a redes de informacéo, a dificuldade em
obter um supervisor dentro da organizacdo que o oriente e auxilie na prossecucdo dos seus
objetivos profissionais, e a dificuldade em aceder a estruturas de oportunidades, parecem ser

13



mais relevantes dos que os tracos de personalidade para a explicagdo deste fendmeno;
finalmente, uma terceira abordagem coloca a ténica no sistema de valores que sustenta as
culturas organizacionais € no conceito de organizagdo “genderizada” segundo o qual, o poder da
tomada de decisdo é assumido pelos homens (Santos, 2010). A estas evidéncias podemos
também associar questdes relativas aos recursos humanos da organizagao, bem como relativos
ao setor de atividade onde percursos distintivos se evidenciaram como fatores explicativos desta
discriminacdo, sugerindo-se que organizacbes que apostam na meritocracia e ndo nos
esteredtipos serdo melhor sucedidas (Krishan & Park, 2005). E com esta perspetiva assente na
integracdo de fendmenos explicativos que se desenvolveu a parte empirica do estudo,

procurando dar visibilidade a esta iniquidade no mercado de trabalho.
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PARTE Il - METODOLOGIA

Este estudo tem a pretensdo de, a0 mesmo tempo que se percebem as trajetorias
profissionais de mulheres que ascenderam a posi¢cdes hierarquicamente elevadas, evocar os
constrangimentos, desafios e oportunidades que pautaram o seu percurso. Procurdmos, através
de uma pesquisa qualitativa, compreender o fenémeno na sua globalidade e como um sistema
dindmico no qual varias dimensfes estdo em constante interacao (Almeida & Freire, 2003). A
metodologia qualitativa, assente no paradigma construtivista, privilegia as qualidades do
individuo, dos processos e dos significados, uma vez que estas dimensGes ndo podem ser
examinadas e medidas em termos de quantidade, intensidade e frequéncia (Denzin & Lincoln,
2000). Mostra-se, também, eficaz na obtencdo de informacgGes especificas acerca dos valores,
opinides, comportamentos e contexto social de populagdes particulares, constituindo uma
ferramenta essencial na investigagdo e na procura de atribuicdo de significado a experiéncia
humana (Mack, Woodsong, MacQueen, Guest, & Namey, 2005).

Assume-se, também, como carateristica decisiva, o fato dos métodos qualitativos serem
tipicamente mais flexiveis, permitindo uma maior espontaneidade e adaptacéo da interagcdo entre
o0 investigador e os participantes do estudo (Mack et al., 2005). A relacéo entre o investigador e
0 participante é, muitas vezes, menos formal do que na pesquisa quantitativa, sendo que 0s
participantes tém a oportunidade de responder de forma mais precisa e detalhada, ao serem
colocadas, principalmente, questbes “abertas” que apelam ao ponto de vista de cada um,
respeitando-o na sua singularidade e assumindo uma configuracdo de resposta distinta de
participante para participante (Mack et al., 2005). Assim, ao convidarmos cada participante
neste estudo a falar-nos sobre o seu percurso, procuramos perceber de que modo as
carateristicas pessoais, contextuais, e associadas a sua histéria pessoal e ao seu percurso
profissional, interagiram na configuracdo de carreiras singulares, bem como que
constrangimentos se impuseram a sua ascensdo hierdrquica e/ou que oportunidades sao
identificadas como promotoras dessa ascensao.

A utilidade dos métodos qualitativos, emerge da sua capacidade para melhor interpretar
e compreender a realidade complexa de um determinado fendmeno (Mack et al., 2005) e, ao
incidir o seu foco nas perspetivas dos participantes e nas suas visdes subjetivas, caminha em

estreita correlagdo com a probleméatica em estudo assumindo-se como a metodologia indicada.

1. Objetivos especificos e questdes de investigacao
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O objetivo central deste estudo consiste em analisar e compreender as trajetorias
profissionais de mulheres em posicdes hierarquicas superiores, bem como o0s constrangimentos

e oportunidades inerentes a construcédo deste percurso socialmente reconhecido.

No que concerne aos objetivos especificos a que nos propomos, podemos definir quatro:
(a) caracterizar a organizacdo bem como as dimensdes favoraveis ao enquadramento destes
percursos profissionais; (b) identificar os custos e constrangimentos associados a trajetoria de
sucesso construida; (c) identificar os aspetos facilitadores inerentes a trajetoria e de que forma
proporcionaram a sua construcdo; (d) perceber qual a posicdo destas mulheres relativamente ao
escasso numero de mulheres em posicdes de poder.

Associadas a estes objetivos especificos, surgem questdes de investigacdo a que nos
propomos responder.

(a) Caracterizar a organizacdo bem como as dimensdes favoraveis ao enquadramento destes
percursos profissionais;

1. Quais as caracteristicas organizacionais inerentes ao enquadramento da atividade destas
mulheres?

(b) Identificar os custos e constrangimentos associados a trajetdria de sucesso construida;
2. Que constrangimentos e custos se impdem a sua ascensdo hierarquica?

(c) Identificar os aspetos facilitadores inerentes a trajetéria e de que forma proporcionaram a sua
construcao;

3. Quais as estratégias utilizadas e identificadas como promotoras de ascensdo
hierarquica?

4. Que caracteristicas do ambito pessoal sdo percecionados como facilitadores da trajetoria
alcancada?

(d) Perceber qual a posicdo destas mulheres relativamente ao escasso nimero de mulheres em
posicOes de poder;

5. Qual a perspetiva das mulheres/participantes sobre o escasso nimero de mulheres em

posicdes hierarquicas superiores?
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2. Participantes

As participantes do presente estudo foram selecionadas tendo por base um carater de
conveniéncia, na medida em que o contato foi estabelecido através dos conhecimentos da
investigadora.

Se numa fase inicial, os objetivos tragados passavam por reunir informagOes de
mulheres que ocupassem posicdes de lideranca, bem como dos seus colegas homens com
posicOes hierarquicas semelhantes, a medida que a investigacao se foi desenvolvendo, tornou-se
claro que para além de uma maior dificuldade de contacto, seria mais enriquecedor reunir
apenas mulheres no conjunto dos participantes. O estudo tem o intuito de compreender as
trajetorias destas mulheres, exemplos de casos de sucesso, e ndo, comparar trajetorias
profissionais de homens e mulheres, dai que a opcdo por sO incluir participantes do género
feminino se assumisse como a que mais se alinha com o objetivo do mesmo, permitindo
recolher dados mais abrangentes e diversos sobre constrangimentos, custos e estratégias

associadas ao percurso singular descrito.

Deste modo, participaram neste estudo oito mulheres que ocupam lugares de chefias
nas organizacdes nas quais atuam. Para esta selecdo, atuava, apenas, como fator discriminatorio
o critério de ndo incluir mulheres que desempenhassem estas mesmas fungdes no setor da saude
e da educacdo, uma vez que nestes setores encontramos, numa propor¢ao equivalente homens e
mulheres em posicdes de poder (Bernstein, et al., 2009). Ainda no que diz respeito as posicdes
hierarquicas ocupadas, uma ressalva, no sentido de esclarecer que, apesar da nomenclatura e
estatuto serem distintos, em nada essa distingdo influenciou os resultados e consequentes
conclusdes. Todas as posicdes ocupadas pelas participantes, constituem-se como posicoes
diferenciadas dentro das organiza¢Ges as quais, nem sempre, se regem pelo mesma evolucao
hierarquica e as quais nem sempre é dada a mesma nomenclatura. O quadro seguinte, reine 0s

dados sociodemograficos considerados mais relevantes sobre as oito participantes (Quadro 1).

Participante Idade Estado civil Filhos Setor de Posic¢éo Ocupada
atividade

MT 40 Casada 2 Servicos Partner

RB 38 Casada 2 Servigos Partner

IM 64 Casada 3 Industria CEO
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DS

JA

AO

RA

54 Divorciada 1 Servigos Partner

53 Casada 4 Industria CEO

44 Casada 2 Servicos Diretora Geral
54 Casada 3 Industria Administradora
56 Casada 3 IndUstria Administradora

Quadro 1: Atributos das Participantes

3.Instrumento

Percebemos, através da justificacdo metodoldgica relativa a utilizacdo do método
qualitativo, que este tipo de investigagdo assume como grande objetivo compreender
experiéncias e significados que os individuos atribuem ao fenémeno em andlise, neste caso, o
seu percurso. Assim, assume-se como imperativo uma recolha de dados que, apesar de

orientada, permita a reflexao do sujeito e uma mais detalhada recolha dos dados.

A entrevista semiestruturada, por permitir ao investigador que oriente a recolha de
dados e a conducdo atraves de um guido pré-definido, oferece uma maior liberdade ao realizar
questdes que privilegiem respostas abertas e que transformem a entrevista num momento de

introspecédo e reflexao.

O guido construido (anexo Il) pretende, em conformidade com o objetivo geral do
estudo, reunir informacdes ndo s6 sobre o percurso profissional das participantes, bem como dos
constrangimentos, custos e estratégias a ele associadas, mas também, integrar o0 mesmo num
sistema dindmico e ativo. Na andlise da historia da sua trajetoria, ndo podemos silenciar a
influéncia que o contexto profissional, a relacdo com o coletivo de trabalho e a sua percecdo
sobre a diminuicdo de mulheres em cargos de poder exerceram, constituindo todos eles topicos
essenciais do guido da entrevista no qual imperam cinco grandes eixos de analise: “Percurso e
Formacdo Académica”; “Percurso Profissional’; “Constrangimentos e Oportunidades”; “A
organizacdo atual: Que papel assume no percurso?” e “Género ¢ Percurso Profissional: Que

relacdo?”.
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4. Procedimento

4.1 Recolha de dados

Em conformidade com o descrito, percebemos que a ocupacgéo de posi¢des hierarquicas
superiores por mulheres é ainda diminuta e que, neste caso em concreto, este fator iria dificultar
a constituicdo do grupo de participantes. Efetivamente existiram situagGes em que, apesar da
resposta positiva inicial, a continuidade da participacdo foi comprometida por questdes de
disponibilidade e impossibilidade de agenda. No entanto, a constituicdo do grupo de
participantes foi possivel através do cruzamento de conhecimentos da investigadora sendo que,
muitas vezes 0 primeiro contacto tenha sido estabelecido por terceiros de modo a auscultar a
disponibilidade das futuras participantes. Apo6s este contacto preliminar, foram cedidos os
contactos pessoais das mesmas sendo que, a partir desse momento, estabeleceu-se um convite

formal através do qual se contextualizava a pertinéncia do estudo, bem como os seus objetivos.

Obtida a confirmacdo de participacdo, era agendada uma entrevista em horario e local
definido pelo participante. Apenas uma das entrevistas se realizou em casa da participante, e em
horario pos-laboral. As restantes decorreram no contexto profissional de cada uma das
participantes. Todas as entrevistas foram gravadas em formato audio, apos a assinatura de um
termo de confidencialidade por cada uma das participante (anexo ) e conduzidas entre fevereiro
e maio de 2013.

4.2 Tratamento dos dados

Apbs a recolha dos dados, impera a necessidade de analisarmos os discursos recolhidos de
modo a responder as questdes de investigacdo as quais propomos responder. Assim, antes de
recorremos a analise de conteddo, metodologia privilegiada, foi feita a transcricdo das
entrevistas realizadas, de um formato audio para word e, posteriormente, uma leitura flutuante

de todas os dados recolhidos.

Segundo Bardin (1977), a analise de conteldo assume-se como um conjunto de
instrumentos metodolégicos e de técnicas de analise das comunicagdes, que utiliza
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contelido das mensagens. Este método
de analise surge como uma ferramenta para a compreensdo da construcdo dos significados que
as participantes exteriorizam no seu discurso, sendo, deste modo, utilizada quando pretendemos
ir além dos significados, da leitura simples do real.
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A analise de contetdo atravessa, invariavelmente, trés fases que assumem um carater fulcral
nesta procura de atribuicdo de significado: 1) pré-analise; 2) selecdo das unidades de analise; e
3) categoriza¢do (Campos, 2004).

Apos a recolha dos dados, como ja foi referido, segue-se uma leitura flutuante, ou seja, uma
leitura superficial de todo o material reunido, de modo a apreende-lo como um todo, percebendo
a sua forma global e as principais ideias vigentes. Este primeiro passo tem por objetivo uma
maior aproximacdo aos discursos veiculados e, consequentemente, um planeamento, ainda que
ndo formatado e fechado, das proximas fases de andlise. Esta leitura é, também, caracterizada
pela interagdo significativa do investigador com o material recolhido, na medida em que neste

momento emergem significados construidos no momento de contacto com os participantes.

A primeira aproximacao aos dados recolhidos, segue-se a definicio das unidades de analise
das entrevistas. Sendo este um estudo qualitativo, orientado por questdes de investigacdo as
quais teremos de responder, devemos orientar a formulagdo das unidades nesse sentido. Na
formulacdo deste sistema de categorias, devemos atentar no fato de este apenas se constituir
como valido se puder ser aplicado com precisdo a todas as informacdes recolhidas. As
categorias sdo tidas como grandes enunciados que abarcam um ndmero varidvel de temas que
exprimem significados e elaboragdes importantes, tendo em conta os objetivos de estudo. A
leitura flutuante realizada assume-se agora como um fator essencial no desenho destas
categorias, na medida em que estas surgem do contacto com as entrevistas realizadas. A esta
formulacao de categorias, devemos somar a atribuicdo de unidades de andlise as mesmas. A este
processo chamamos de codificacdo. Este € o processo através do qual, os dados brutos sédo
sistematicamente transformados em categorias e que permitem, posteriormente, a discussao
precisa das caracteristicas relevantes do contetdo. Antes de serem apresentados os resultados do
estudo, importa, ainda, referir, que estes dados foram analisados e tratados com o auxilio do

software Nvivo9.
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Parte 111 — Apresentagéo e discussdo dos resultados

1. Descricao do sistema de categorias

De forma a dar resposta as questdes de investigacdo a que propomos responder,
desenvolvemos um sistema de categorias constituido por duas categorias de primeira ordem as
quais nomeamos de “Caracterizagdo da organizagdo” (1) € “Trajetoria profissional” (2). Em
anexo encontramos o sistema integral de categorias que contempla, ndo sé o cédigo atribuido
a cada categoria, bem como as respetivas subcategorias e consequentes descricbes com um
exemplos de excertos de cada uma. Sdo ainda evidenciados os nimeros de sources associados
a cada categoria, ou seja, 0 nimero de participantes que fazem verbaliza¢des referentes a essa
categoria, bem como o numero de referéncias (references) a mesma (anexo 1V). De seguida
serdo apresentadas as categoria que emergiram da anélise dos dados e as quais serdo atribuidos

exemplos, sempre que se assumam como relevantes.

Caracterizacdo da organizacao (1.)

Da formulacdo da categoria de primeira ordem “caracteriza¢do da organizagdo” (1.),
categoria essencial para sustentar e enquadrar a trajetoria de sucesso destas mulheres, na medida
em que também as caracteristicas organizacionais concorrem na explicacéo das diferencas entre
lideranca feminina e masculina (Cunha et al. 2007; Teixeira, 2001), surgiram trés categorias de
segunda geragédo sendo estas “caracteristicas dos recursos humanos” (1.1.), categoria referente
a distribuicdo de género e etaria do efetivo de cada organizacdo; “organizagdo” (1.2.) referente
a dados identificativos da organizacdo na qual as participantes trabalham, “rela¢oes laborais”
(1.3.), categoria na qual sdo codificadas referéncias as relagdes estabelecidas com os pares e

chefias dentro da organizacéo.

Caracteristicas de Recursos Humanos (1.1.)

Apbs os relatos das participantes, surgiram, associadas a esta categoria de segunda ordem, as
categorias de terceira ordem: “distribui¢do de género” (1.1.1.) [ “Na fabrica ndo, e nunca mais
houve uma mulher como diretora.... Ha mulheres chefes de departamento de produ¢do.” (IM)]
e “distribuicdo etaria” (1.1.2.). Na categoria “distribuicao de género” os participantes referem-
se a distribuicdo de género no organigrama organizacional e, na categoria “distribuicdo etaria”

quanto a variacdo das idades dentro do coletivo de trabalho.
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Relacdes laborais (1.3.)

Da categoria de segunda ordem “relac¢ées laborais” (1.3.), emergiram trés categorias de
terceira ordem sendo elas as seguintes: “clima e cultura organizacional” (1.3.1), relativa ao
clima e cultura vigentes na organizagdo; “comunicacdo” (1.3.2.), categoria através da qual a
participante se manifesta quanto a comunicacdo existente entre atores organizacionais; e
“relagoes com o coletivo de trabalho” (1.3.3.), categoria na qual estdo vigentes referéncias

sobre as relacdes que estabelece com os restantes atores organizacionais.

Relag¢des com o coletivo de trabalho (1.3.3.)

Da categoria de segunda geragdo “rela¢ées como coletivo de trabalho ” surgiram duas
categorias de quarta geracdo, sdo elas: “rela¢ées com as chefias” (1.3.3.1.), categoria na qual a
participante se refere a descricdo das relacGes que estabelece com as pessoas que lidera;
“relagdo comos pares” (1.3.3.2.) [ “E portanto, como sempre tive muito boa relagdo (...) com
os partners de auditoria, e falava muitas vezes com eles, as minhas opinides sempre foram
consideradas.” (MT)], categoria através da qual se caracteriza a relacdo com os colegas
hierarquicamente equivalentes.

Trajetoéria profissional (2.)

Através dos dados reunidos apds os relatos das participantes, da categoria de primeira
ordem “trajetoria profissional” (2.) emergiram sete categorias de segunda ordem, sendo estas
as seguintes: “aspetos facilitadores da trajetoria” (2.1.), categoria que se constitui através dos
relatos das participantes relativos a descricdo de fatores que podem ter influenciado a trajetoria
de vida das mesmas; “compreensdo das trajetorias” (2.2.), categoria constituida pelas
descricBes das participantes relativas as suas trajetérias e opcBes a elas associadas;
“constrangimentos sentidos ao longo do percurso” (2.3.), categoria constituida pela descricdo
de acontecimentos ou situagfes que se constituiram como constrangimentos no Seu percurso
associados ao género; “custos inerentes a construgdo da trajetoria” (2.4.), categoria que redne
os relatos das participantes relativamente a evidéncia da existéncia de custos associados a
trajetdria construida; “estratégias de construgdo de trajetéria” (2.5.), categoria através da qual
as participantes referem as estratégias utilizadas para gerir o dia a dia da vida pessoal e
profissional e, de que forma os conciliam; “perspetivas sobre a baixa representatividade
feminina” (2.6.), categoria através da qual as participantes relatam o seu ponto de vista
relativamente a diminuicdo de mulheres ao longo das hierarquias organizacionais e que razoes

apontam para este permanente afastamento; “significado atribuido a trajetoria construida”
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(2.7.), categoria na qual as participantes refletem sobre o sentido e valor atribuido as suas

trajetorias.

Aspetos facilitadores da trajetoria (2.1)

A partir da categoria de segunda ordem “aspetos facilitadores da trajetoria”,
organizamos o discurso das participantes em cinco categoria de terceira ordem, sendo elas:
“caracteristicas pessoais” (2.1.1), categoria que referencia dados relativos a personalidade e
forma de ser e estar das participantes; “compreensdo das oportunidades” (2.1.2), categoria que
se constitui a partir de relatos das participantes referentes a identificacdo de oportunidade de
crescimento e evolugéo por elas identificadas [ “Os meus colegas comegaram todos “Rolhas,
ahah, Rolhas”. E eu ndo. (...) Depois eles gozavam-me na Faculdade, (...) eu ria-me porque via
que nenhum deles iria ter a oportunidade que eu tive. (...) Toda a gente desdenhou e hoje em
dia, se calhar, ndo ha nenhumdeles que esteja na posicdo em que eu estou. E a vida. N6s temos
que apanhar essas oportunidades, ndo é?” (IA)]; “estruturas de apoio” (2.1.3) categoria
através da qual sdo feitas referéncias as estruturas de apoio familiar e ndo familiar que a
participante considera como fundamentais para a possibilidade de construcdo da sua trajetéria
[“Estao sempre em continuo, Portanto, aquilo é uma PME como diz o meu marido. E uma
verdadeira PME.” (MT]; “historia de vida” (2.4), categoria que compreende a descricdo de
episodios da vida das participantes que podem ter influenciado, apesar de ndo conscientemente,
a construcdo pessoal da sua trajetoria; “projeto de vida idealizado ™ (2.5), categoria através da
qual emergem as perspetivas e desejos iniciais das participantes relativamente a sua trajetéria de

vida pessoal e profissional.

Estruturas de apoio (2.1.3)

Da categoria de terceiro grau “estruturas de apoio”, surgem, através do discurso das
participantes, trés categorias de ultima ordem, sendo elas as seguintes: “companheiro”
(2.1.3.1), categoria na qual estdo presentes as referéncias a relacdo estabelecida com o
companheiro bem como a sua postura e apoio; ‘‘familiares diretos” (2.1.3.2) categoria da qual
emergem citagOes das participantes relativamente ao apoio oferecido por familiares diretos
(sogros, pais, tios) no que toca ao auxilio no ambito pessoal, “ndo familiares” (2.1.3.3)
categoria na qual se evidenciam estruturas de apoio externas de apoio a dindmica familiar

(empregadas, nanny).

Compreensdo das trajetérias (2.2.)

Da categoria de segundo grau “compreensdo das trajetorias” e da leitura dos discursos
das participantes, emergem duas categorias de terceira geracao: “percurso académico” (2.2.1.),
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categoria que descreve a trajetoria académica de cada uma das participantes e se revela como
importante na medida em que, marcou as opgOes profissionais das participantes; e ““ percurso
profissional” (2.2.2.), categoria na qual estdo presentes as referencias da participante

relativamente ao seu percurso profissional.

Percurso académico (2.2.1.)

A categoria de terceira geracdo “percurso académico”, sucedem duas categorias de
quarta geracdo, sendo elas: “descri¢do do percurso académico” (2.2.1.1) que relne citacOes da
participante quanto a sua trajetoria académica e de como esta a pode ter influenciado; e “op¢ées
associadas ao percurso académico” na qual emergem discursos relativos a indecisdes relativas

ao percurso académico e opgdes a ele associadas.

Percurso profissional (2.2.2.)

Da categoria de terceira geragao “percurso profissional”, surgem duas categorias de quarta
geracdo: “descri¢do do percurso profissional” (2.2.2.1), categoria que retne referéncias da
participante ao caminho percorrido enquanto profissional bem como sobre as empresas nas
quais trabalhou, fungdes assumidas e referéncias a trajetéria evolutiva pela qual passou; e
“op¢des no percurso profissional”, categoria através da qual se evidenciam opgdes que foram
tomadas relativamente ao percurso profissional das participantes. Desta mesma categoria,
resultam duas categorias de Ultima ordem: “op¢des associadas a cargos” (2.2.2.2.1)
[“Ofereceram-me uma posicdo que era, na altura superior a que eu tinha em termos
hierarquicos, que era risk manager para o mundo todo. Eu perguntei: “Tenho pessoas a
reportar a mim? Provavelmente uma ou duas! Entdo ndo quero!” Nao sei viver sem pessoas a
reportar a mim!” (RA)] e “op¢des associadas a setores” (2.2.2.2.2). A primeira refere-se a
opcdes relativas a mudanga, ou ndo, para cargos hierarquicamente superiores ao longo da

trajetoria e o segundo, descreve opcdes relativas a setores de atividade preferenciais.

Constrangimentos sentido ao longo do percurso (2.3.)

Os relatos das participantes em estudo organizam a categoria de segunda geracdo
“constrangimentos sentido ao longo do percurso” emtrés categorias de terceira geracao, sendo
elas: “ausénciade constrangimentos associados ao género ” (2.3.1.), categoria da qual emergem
relatos que evidenciam a auséncia de constrangimentos exercidos em fungdo do género [“Como
vés, fui promovida em licenga de parto” (MT)]; “exercidos por atores externos a organizagdo”
(2.3.2.), categoria que expressa situacfes nas quais foram exercidos constrangimentos por parte

de atores externos as organizacdes, nomeadamente clientes e fornecedores; e “exercidos por
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atores internos a organiza¢do” (2.3.3.), categoria que descreve acontecimentos percecionados

como constrangimentos impostos por atores internos a organizacao

Custos inerentes a trajetoria construida (2.4)

Da categoria de segunda geracao “custos inerentes a trajetoria construida”, resultam
duas categorias de terceira geragao, sendo elas: “auséncia a nivel familiar” (2.4.1), categoria na
qual sdo expressas as auséncias no ambito familiar impostas pela trajetoria profissional
construida; e a categoria “profissionais” na qual seram descritos 0s custos associados a

trajetoria profissional no &mbito laboral.

Profissionais (2.4.2.)

Da leitura dos relatos das participantes surgem, associadas a categoria “profissionais”, duas
categorias de quarta geracdo, sendo elas: “associados a deslocagoes frequentes” (2.4.2.1.),
categoria que descreve a necessidade constante de viajar e de como estas deslocacfes sdo
percecionadas como um custo e a categoria “associados ao volume de trabalho” (2.4.2.2.) [ “Na
altura trabalhei que nemuma moura! Era até a uma da noite, duas, ia trabalhar aos fins de
semana.” (1A)]. Como percebemos, atraves do excerto apresentado, esta Ultima assume as
descricdes relativas & quantidade de trabalho associado as fun¢des assumidas e que esteve
constante ao longo do percurso percorrido.

Estratégias de construcao de trajetéria (2.5.)

Da leitura dos relatos das participantes que constituem o estudo, podemos desdobrar a
categoria de segunda geragdo “estratégias de construc¢do de trajetoria” em trés categorias de
terceira geracdo relativas a constituicdo de estratégias necessarias a prossecucao da trajetéria
construida, sao elas: “associadas a gestao familiar” (2.5.1.), categoria na qual séo referidas as
estratégias utilizadas no ambito pessoal, bem como descritas as estruturas necessarias a uma
gestao familiar equilibrada; “associadas ao percurso profissional” (2.5.2.), categoria que
descreve as estratégias utilizadas na gestdo do seu percurso profissional; e uma terceira
categoria de “concilia¢do da vida pessoal e profissional” (2.5.3.). Esta Ultima categoria redne
todas as descrigbes relativas a elaboracdo de solugcdes para uma gestdo equilibrada da vida
pessoal e profissional e que estratégias sao utilizadas para a promocao deste mesmo equilibrio.

Associadas ao percurso profissional (2.5.2.)

A categoria de terceira geragdo “associadas ao percurso profissional” devemos
associar duas categorias de quarta geragdao que permitem fazer uma distingdo entre estas duas

dimensdes: “formativas” (2.5.2.1.) e “profissionais” (2.5.2.2.). A categoria “formativas”, sa0
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associadas descricdes que permitem associar algumas opgdes formativas, tomadas ao longo do
percurso, a uma dimensdo estratégica e de percecdo clara da necessidade de certo tipo de
formacBes para atingir os seus objetivos profissionais, mais do que para aquisicdo de
conhecimentos especificos sobre determinado tema. A categoria “profissionais”, diz respeito a
descricdo de estratégias no sentido de melhorar a sua performance e/ou rendimentos

profissional.

Perspetiva sobre a baixa representatividade feminina (2.6.)

Da categoria de segunda geracdo ‘perspetiva sobre a baixa representatividade
feminina”, emergem trés categorias de terceira geracdo, sendo elas: “cendrio em mudan¢a”
(2.6.1.), categoria que descreve evidéncias que demonstram uma evolugao relativamente a baixa
representatividade feminina em posi¢cOes de poder; “evidéncias sobre diferencas entre géneros”
(2.6.2.), categoria da qual emergem descri¢Ges relativas a distinges entre caracteristicas e
papeis associadas a homens e mulheres; e ‘“razées” (2.6.3), categoria que compreende a
descricdo da atribuicdo de uma causa ao fato de existir, ao longo das hierarquias
organizacionais, uma diminuicdo do nimero de mulheres a ocuparem posi¢fes de destaque e

poder.

Cenario em mudanca (2.6.1.)

A partir dos relatos das participantes é possivel, a esta categoria de terceira geracao, atribuir trés
categorias de quarta geracdo que evidenciam uma evolugcdo no que toca a este cenario particular,
sendo elas: “aumento de estudos sobre lideran¢a no feminino” (2.6.1.1.), esta categoria
evidencia os relatos das participantes que ddo conta da publicagdo de estudos relativos as mais-
valias associadas a uma maior presencga feminina nas posigcdes de poder e tomada de decisdo [
(...) e hd uma série de estudos que eu tenho de uma série de organizagdes, que comegcaram a
tentar justificar no fundo, ndo sé subjetivamente mas também com dados econémicos,
comecarama identificar que havia impacto negativo do ponto de vista econdmico e de gestao
pelo facto de as mulheres ndo chegarem la.” (MT)]; “imposicoes legais” (2.6.1.2.), esta
categoria evidencia a posicdo que as participantes assumem perante as imposicGes legais
referentes a obrigatoriedade do aumento do ndmero de mulheres em posicOes hierarquicas
superiores [ “E agora até ha legislaG&o europeia mas eu ndo consigo dizer que sou a favor. Eu
percebo a ideia, percebo que é uma forma de for¢ar uma coisa que no curso normal vai
demorar muitos anos. Mas eu odiava pensar sequer que estava a atingir alguma coisa por
cotas.” (MT)]; por ultimo uma categoria denominada de ‘“mudancas no paradigma

atual”(2.6.1.3.) da qual emergem relatos que evidenciam as alteragdes sociais

Evidéncias sobre diferencas entre géneros (2.6.2)
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Da categoria de terceira geracdo “evidéncias sobre diferen¢as entre género”, surgiram
duas categorias de quarta geracdo “caracteristicas positivas associadas ao género feminino”
(2.6.2.1), categoria que reune as caracteristicas femininas perspetivadas, pelas participantes que
integram o estudo, como positivais; e “diferenca no papel assumido por homens e mulheres”
(2.6.2.2.), categoria que consagra os relatos que evidenciam as diferengas culturalmente

vigentes entre géneros e, na consequente, organizagao de papéis no ambito familiar

Razdes (2.6.3.)

A partir dos discursos das participantes, a categoria de terceira geragdo ‘“razoes”, foi
desdobrada em trés categorias de quarta geragdo, capazes de reunir as principais justificagdes
para a permanéncia do afastamento das mulheres de posices de poder, sendo elas:
“caracteristicas associadas ao género feminino” (2.6.3.1.), categoria que reune descri¢oes
sobre caracteristicas negativas, culturalmente, associadas ao género feminino e que podem
constituir-se como impedimentos a sua progressdo; “dificuldade na concilia¢do de papéis”
(2.6.3.2.), categoria através da qual as participantes tecem consideracdes acerca da possibilidade
das mulheres ndo ascenderem a cargos hierarquicamente superiores, por ndo conseguirem
atingir um equilibrio entre a vida pessoal e profissional e, tendencialmente, optarem por uma
maior dedicacdo a vida pessoal; e uma terceira categoria “razées de ordem cultural” (2.6.3.3.),
que aponta a influéncia da tradicdo e cultura, associada ao modelo patriarca da familia, como

uma das principais razdes para a permanéncia deste afastamento.

Caracteristicas associadas ao género feminino (2.6.3.1.)

>

Da categoria de quarta geracdo “caracteristicas associadas ao género feminino”,
emergem, através dos discursos recolhidos, quatro categorias de ultima ordem referentes a
caracteristicas femininas que sdo apontadas como capazes de justificar o seu afastamento de
posicdes de poder, sendo elas: “dificeis nas relagoes com os pares” (2.6.3.1.1.), categoria na
qual estdo reunidas opinides que evidenciam as dificuldades inerentes as relacdes estabelecidas
pelas mulheres dentro de um grupo; “insatisfa¢ao” (2.6.3.1.2.) categoria que reune as
referéncias da participante integrante do estudo, quanto a permanente insatisfacdo que
caracteriza as mulheres e da influéncia da mesma num contexto organizacional; “sensibilidade”
(2.6.3.1.3.) participante a evidéncia da sensibilidade das mulheres e da dificuldade que, por
vezes, os pares t€ém em lidar com a mesma; “tendéncia para complicar” (2.6.3.1.4.), categoria
que evidencia a falta da capacidade feminina para descomplicar determinadas situacdes, e da

importancia que a mesma assume numa posicado de poder.

Dificuldade na conciliacdo de papéis (2.6.3.2)
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O relato das participantes evidenciou a necessidade de desconstruir a categoria de quarta
geracdo “dificuldade na conciliagdo de papéis” em duas categorias de Gltima ordem, que
fossem capazes de retratar as duas principais razoes associadas ao ambito familiar, que se
constituem como impeditivas de alcancar trajetorias profissionais que se reflitam numa posicédo
hierarquica superior, sendo elas: “posi¢ao adotada pelo companheiro (2.6.3.2.1.), esta categoria
evidencia a influéncia que uma posicdo castradora por parte do companheiro assume na
desisténcia por trajetérias mais ambiciosa; e “gestdo familiar” (2.6.3.2.2.), ou seja, esta
categoria reflete uma op¢do associada a uma maior dedicacao a familia, pelo fato das mulheres
terem sentido uma incompatibilidade de gestdo entre a vida familiar e uma vida profissional

mais exigente, manifestando-se uma habitual cedéncia da vida profissional.

Sentido atribuido ao percurso (2.7)

Através da categoria “sentido atribuido ao percurso”, emergem duas categorias de
terceira geragao, sendo elas: “trabalhadora mulher” (2.7.1.) e “trabalhadora” (2.7.2.). A
primeira diz respeito a referéncias da participante sobre o sentido e significado atribuidos a
trajetoria construida enquanto mulher [ “E por exemplo, uma associagdo internacional chegou a
fazer-me homenagens. Se eu fosse homem nunca teriamfeito. Por isso até foi positivo!/ (...) Fui
a primeira mulher no mundo a ser diretora de producgéo neste tipo de industria!” (IM)], sendo
que a segunda reune referéncias das participantes relativas ao significado atribuido ao seu

percurso, sem referéncia ao género.

2. Resposta as questdes de investigagao

Dada a riqueza dos dados obtidos, a analise dos mesmos sera orientada segundo as respostas
as questdes de investigacdo inicialmente colocadas, integradas com a literatura. Esta opgdo
constitui-se como um desafio metodolégico na medida em que se alinha com os objetivos da
metodologia qualitativa de construgdo de conhecimento. Esta andlise foi possivel através dos
queries do Nvivo 9 e, sempre que se assuma como relevante, serd feita uma analise tendo por
base o Matrix Coding. A utilizagdo das matrizes assume-se como uma ferramenta importante

num estudo qualitativo, na medida em que permite interpretar e questionar os dados recolhidos.

1. Quais as caracteristicas organizacionais inerentes ao enguadramento da atividade destas

mulheres?
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Para dar resposta a esta questdo de investigagdo, foram consideradas as subcategorias da
categoria de primeira ordem “caracteristicas da organizagao” (1): “distribui¢do de género”
(1.1.1.), “distribui¢do etaria” (1.1.2.), “clima e cultura organizacional” (1.3.1.), “rela¢édes
com os pares” (1.3.3.1.), “relagées com as chefias” (1.3.3.2.). A inclusdo destas categorias
assume-se como pertinente na medida em que, a dimensdo organizacional dos contextos onde
sdo construidos estes percursos pautam a construgdo das trajetdrias profissionais, sendo
marcadas, profundamente, pelas organizagcdes (Guerreiro, et al., 2004). As caracteristicas
organizacionais atuam, em igualdade de importancia com as caracteristicas pessoais, no desenho
das oportunidades de progressdo destas mulheres, nomeadamente o tamanho da organizacgéo, o
clima e cultura organizacional, 0 género maioritario ou a composi¢do do grupo (Cunha et al.,
2007; Teixeira, 2001) ou seja, aspetos determinantes que influenciam os comportamentos
(Kruse & Wintermantel, 1986) e, consequentemente a postura dos restantes atores

organizacionais.

Tendo em conta a distingdo realizada entre o setor dos servigos e o da indUstria,
observamos, no que toca a distribuicdo de género relativa as organizagdes onde as participantes
trabalham, uma clara tendéncia para que nas organiza¢Ges gque atuam no setor dos servicos
exista um maior numero de mulheres do que homens, evidéncia que se alinha com a literatura,
que confirma o fato de as mulheres ativas estarem, também, concentradas em funges
administrativas, associadas a escritorios, bem como a vendas e servigos (Bernstein, et al., 2009)
[ “E é muito complicado, mesmo nos processos de recrutamento, tu veres homens interessados
em fiscalidade. E portanto, naturalmente, nés temos maioritariamente mulheres.” (RB); “Diria
que hd mais mulheres do que homens. Aqui no Porto, seguramente, muito mais.” (DS)]
contudo, até mesmo nas organizagdes orientadas para a indUstria, observamos uma clara divisdo
entre duas organiza¢@es nas quais se regista um maior namero de homens [“Maioritariamente
homens. Na &rea de responsaveis por operacao continua, inclusive, ndo hanenhuma mulher 1a
a trabalhar em laboragdo continua.” (IM); “Sempre! Ainda hoje sou a unica mulher no board
(...) Isto é um mundo muito masculino, de constru¢do, obras!” (AO)] e as duas restantes uma
maior taxa de ocupagao feminina [“Nés durante muito tempo tinhamos mais mulheres que
homens nas chefias!” (1A)]. Também no que toca a distribuicdo etaria, percebemos que a
maioria das organizagdes, tem pessoas muito jovens [ “Temos recém-licenciados com 22 anos.
Temos uma senior-manager com 43 anos. De resto é tudo muito jovem!” (RB); “Portugal é
muito jovem também porque fizemos recrutamentos muito recentes. Ha pessoas que sairam da
faculdade paraaqui. ” (RA)], apresentando médias de idades relativamente baixas [“A média de
idades do Hotel esta a baixo dos 35 anos. Eu ndo sei até se ndo esta a baixo dos 30! Eu estrago
um bocadinho o esquema (risos)” (JA)]. Percebemos que a maioria das organizagdes em estudo

tem, no conjunto de recursos humanos, uma predominancia de mulheres. Apesar de, a partida,
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ndo ser o expectavel relativamente as empresas do setor industrial, dados estatisticos revelam
que a taxa de atividade feminina assume-se perto dos 70 % (Santos, 2010) o que, conciliado
com o fato de 60% dos estudantes universitarios da EU serem mulheres, permite um melhor
entendimento da situacdo apresentada. Tera esta evidéncia, conciliada com a jovialidade das
empresas, funcionado com fatores facilitadores e distintivos no percurso destas mulheres?
Percebemos através do discurso das participantes que, quando exercidos por atores externos, 0s
constrangimentos eram despoletados por clientes mais velhos e que, desenvolveram a sua
trajetoria profissional em ambientes decisorios, tendencialmente, masculinos. Sera este entdo
um fator de distingao e revelador de uma tendéncia mais inclusiva a curto-médio prazo?

No que concerne a cultura e clima vividos na organizacdo, as participantes referem o
sentimento de unido entre colaboradores [“Eles 14 fora chamam-noso Gang do Mindelo! Somos
muito unidos!” (RA)], o “bom ambiente” que existe dentro da organizagdo [ “Nos temos coisas
boas e coisas mds (...) para mim, claramente, uma das coisas boas que nos temos é aquilo que
normalmente as pessoas classificam de “bom ambiente”!” (MT)] e uma constante preocupagéo
com o bem-estar do grupo e a sua coesao /[ “A gestdo estava orientada para a coesdo do grupo
humano, para que as pessoas fizessem parte da empresa (...) O objetivo de vida era trabalhar
em prol do grupo.” (IM)]. Estas evidéncias demonstram uma evolugdo no que toca a
desconstrucdo do glass ceiling dentro das organizagfes. S8o muitas as hipdteses que tentam
justificar o ndo avanco feminino e alcance de posicdes hierarquicas superiores, mas uma das que
constantemente € apresentada, relaciona-se com as barreiras criadas pelas praticas da
organizacdo (Oakley, 2000). A cultura e clima descritos pelas participantes fogem ao paradigma
competitivo, castrador e no qual ndo séo exercidas influéncias [/“E portanto, ndo tive
dificuldade nenhuma em dizer a um ministro que me telefonou para meter alguém que “sim
senhor, deixe vir, entra no concurso e se for bom entra”!” (IM)] promovendo praticas assentes
na meritocracia e contratacdo de pessoas com competéncias que se alinhem com os requisitos
das tarefas e ndo em fungdo do género [“Eu sO tenho a preocupacéo de ver que candidatos
tenho para a fungdo e, desses candidatos, escolher o melhor para a fungdo.” (JA)]. Alids,
atuam em conformidade com o que Kottis (1993) propds, ao afirmar que uma organiza¢ao sera
mais eficiente e terd mais sucesso num mundo organizacional competitivo se utilizar todo o
talento disponivel, sem distingdo em funcdo do género. Segundo Powell (1999), hd ainda um
fator relativo a cultura e clima organizacionais que pode ter emergido como fator distintivo ao
longo da sua trajetoria. As participantes manifestam-se de forma bastante positiva no que toca a
facilidade que a empresa permite relativamente a gestdo de horarios. Assume-se, neste &mbito,
uma pratica de responsabilizacdo. Ou seja, as praticas organizacionais permitem aos seus
colaboradores a gestdo dos seus horarios [ “Nos aqui presamos muito pela flexibilidade. Eu ndo

chateio nada. Setémde ir a escolinhavao, se ttmde ir ao médico. Eu ndo chateio. Eu sei que
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as pessoas estdo 24h on.”’(IA)]. De que forma é que esta responsabilizacdo e flexibilidade
conquistam as mulheres e lhes permite desenhar trajetérias mais ambiciosas? Esta liberdade no
suporte as familias, gerados pela flexibilizagdo dos seus horarios e consequente abertura para
encurtarem a presenca na organizacdo sempre que tenham compromissos familiares, aumenta o
interesse das mulheres relativamente a posicGes de hierarquicas superiores, conduzindo a um
aumento do interesse em continuar na organizagdo e a que estas desenvolvam um sentimento de
commitment para com a organizagdo [““(...)quando me convidaram para sair da SAdC e ir para a
SS, eu estava gravida de 4 meses e ligaram-me e eu disse isso e eles disseram que iam falar
como EB. A resposta veio e: “ela que venha a vontade porque nos ndo contratamos por curto
prazo. Quetenhaa crianca e que venha a vontade”. Conquistou-me logo! Entrei gravida de 4-5

meses e nunca ninguém me levantou problemas! (AO)].

De referir também, as boas rela¢6es que séo estabelecidas entre pares [ “Eu sempre tive
muito boa rela¢éo com os partners, mesmo antes de ser promovida. Principalmente com os do
Porto, que sempre me apoiaram muito.” (RB)] e com as chefias, dentro e fora do contexto
organizacional [ “As pessoas trabalham com os sécios e falam, ndo é preciso um requerimento
para falarem comos sécios.” (MT); “E vou jogar futebol com eles (risos) é sério! Eles dizem-

me para ir jogar e eu vou!” (1A)].

Ainda uma referéncia para 0 modelo motivacional que as participantes constituem para
as restantes mulheres na organizagdo. Estas, pela sua notoriedade, acabam por constituir-se
como uma referéncia no percurso de outras mulheres nas organizagdes, uma vez que percebem
que o ser mulher ndo € desenquadrado de outras caracteristicas na sele¢éo para uma determinada
posicdo hierarquica, concorrendo em igualdade com um colega homem. Daqui se depreende
que, em contextos similares, possa ser adequada a organizacdo de seminarios que promovam
momentos de contato e partilha de experiéncias e estratégias, orientados pelas mulheres que
ocupam altas posicbes dentro da organizacdo (Mann, 1995), pratica ja adotada por uma das
organizagbes em estudo [ “Temos uma coisa que se chama “PwC Women Network” (...)
Queremos fazer (...) workshops de formacéo. (...) que ajudem as mulheres ao longo da carreira
a aprender coisas. Sei ld, questoes como CEO’S de empresas portuguesas, que ainda ha
algumas, que vao la falar sobre os seus percursos. Ter por exemplo, (...) coaching ao nivel da
imagem. Todo o género de coisas, desde as mais futeis, que ndo sdo assim tanto, até as coisas

mais importantes.” (MT)] e que Se assume como uma pratica relevante e motivante.

2. Que constrangimentos e custos se impdem a sua ascensdo hierarquica?

De modo a obtermos dados mais ilustrativos e dindmicos, recorremos a uma matriz, de

modo a que pudéssemos cruzar algumas dimensbes fundamentais a analise desta primeira
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questdo de investigacdo. Assim, elencamos as subcategorias “auséncia de constrangimentos
associados ao género” (2.3.1.), “exercidos por atores externos a organizag¢dao” (2.3.2.) e
“exercidos por atores internos a organiza¢do” (2.3.3.), da categoria de segunda ordem
“constrangimentos” € as subcategorias da categoria de segunda ordem “custos inerentes a
trajetoria’. “auséncia ao nivel familiar” (2.4.1.), “associados a deslocagoes frequentes”
(2.4.2.1) e “associados ao volume de trabalho” (2.4.2.2.), categorias de Gltima ordem da
categoria de terceira geracdo “profissionais” (2.4.2.), e cruzamo-las com a ‘“posicao
hierarquica”, atributo referente ao estatuto que cada uma das participantes ocupa no seio da
organizagao.

Matriz 1- Que Constrangimentos/Custos se impde a sua ascencao (posi¢ao) hierarquica?

Colunal Partner CEO Diretora Administradora

1: Auséncia de constrangimentos associados ao 1
género

2 : Exercidos por atores externos a organizacao
3 : Exercidos por atores internos a organizacdo

4 : Auséncia ao nivel familiar

5 : Associado a deslocagdes frequentes

6 : Associados ao volume de trabalho

2

Nota: Analisado por Coding Reference

Através da leitura da tabela acima apresentada, percebemos que muitas das referéncias
evidenciam a auséncia de constrangimentos associados ao genero. Através da leitura das
entrevistas, percebemos que o0s constrangimentos que possam ter surgido ao longo do percurso,
nao tém uma associacdo direta com o fato de serem mulheres. Apesar de estes terem surgido ao
longo da trajetoria profissional das participantes, foram sempre justificados e entendidos, como
sendo por razOes que ndo de género [“foram essencialmente constrangimentos ao nivel
macroecondémico. Ou porque ndo crescemos, ou porque tivemos maus resultados. Nunca senti
que tive algum constrangimento associado ao facto de ser mulher.” (RB)], mencionando até
que estes aconteceram com alguma frequéncia, mas nunca associados ao fato de serem mulheres
[“E assim.... Claro que isso aconteceu muitas vezes, ndo é? O fato de néo ser ouvida. Mas ndo

acho que tenha sido pelo fato de ser mulher.” (AO)].
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Apesar de todas as participantes referirem, no geral, uma auséncia de constrangimentos
relativamente ao género, ndo excluem dos seus discursos algumas situagdes nas quais esta
evidéncia tenha estado presente. Alids, de alguma forma, todos os relatos evidenciam a
existéncia, ainda que ténue, do glass ceiling e da influéncia, direta ou indireta, que este possa ter
exercido em situacOes profissionais. Estas ocorreram, maioritariamente, em situa¢des no inicio
do percurso profissional, tanto em situagfes de procura de primeiro emprego ou em situac¢des de
entrevista [“ (...) estdvamos a fazer o ultimo exame, ele entrega os exames e diz: “Vou ser
administrador de uma empresa que vai nascer em Viana do Castelo e estamos a recrutar
engenheiros. Os alunos que ja tiverem o servico militar cumprido e que se queiram candidatar,
no fim venham falar comigo”! E eu levantei-me, era muito reivindicativa: “Professor, essa
questdo do servigo militar cumprido é para por de fora as mulheres?” (IM); “Na minha
primeira entrevista de emprego, houve umadministrador de um hotel que me disse: tem todas
as caracteristicas para aquilo que eu preciso, mas eu ndo quero uma mulher, quero um
homem!” (JA)], como exercidas por atores internos & organizacdo na qual comegaram a
trabalhar [“Entretanto acharam que eu me deviavir embora e fui chamada ao Diretor que me
disse que as pessoas ndo sabiam lidar com uma mulher (...) e que, por isso, achava que eu me
devia ir embora. (...) Os operdrios ndo fizeram, nunca, nenhuma diferenca quem,
eventualmente, me pode ter causado mais incomodo foram alguns colegas mais equivalentes.”
(IM)]. Contudo, apesar de estarem confortaveis com o seu estatuto, todas elas mencionaram o
fato de as situagdes em que sentiram, efetivamente, um maior constrangimento associado ao
género, terem ocorrido com pessoas externas a organizacdo. Clientes e fornecedores, sdo
apontados como 0s atores nos quais este foco mais atua [ “Alguns sdo da minha idade e se
calhar até é normalissimo: “Olha, anda ai jantar comigo”! Mas ha ali uma faixa a partir dos
50 que sentem que n&o é normal paraeles ir almocar ou jantar com uma mulher. Eles sentem-
se constrangidos” (MT); “(...) lembro-me de estar a falar com um dos nosso fornecedores e
ele dizer “tenha paciéncia mas eu ndo falo de negocios com mulheres ”’!” (DS)]. Que
implicagdes assumem estes desconfortos? Esta relutancia inviabiliza a presenca de mulheres em
situacBes informais e interacBes com outros colegas homens, acabando por ndo estar presentes
em momentos de tomadas de decisdo. Esta pode constituir-se como uma das formas de atuagédo
do glass ceiling. Outras formas a partir das quais as organizagdes podem utilizar o poder em
favor dos homens, diz respeito a utilizagdo de vocabularios e linguagens tidos como mais
imprdprios, podendo deixar as mulheres presentes incomodadas (Mann, 1995) [“E depois
coisas do genero (...) dizem muitos palavroes, e eu ja tive de dizer “Ndo se preocupe, fale como
quiser”’! Porque aquilo ja estava a causar um tal constrangimento, (...) habituados a falar com
auditores s6 homens, chega-lhes uma senhorae eles ficam assim de uma forma que a reunido
nem desenvolve!” (MT)]. Ao depararmo-nos com estas verbalizagbes percebemos que, como

nos afirmava Belghiti-Mahut (2004), continuam a ser poucas as mulheres que alcangam estas
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posicOes, pelo que as participantes deste estudo traduzem claramente casos de sucesso. N&o
obstante, a visibilidade que Ihes é conferida, exatamente porque sao poucas, ndo pode deixar de
questionar os fenomenos de segregacdo sexual, nomeadamente, vertical, que continuam a
manifestar-se no mercado de trabalho — interferindo na promogéo das mulheres para cargos de
direcdo (Gronkvist & Lagerlof, 2000). Deste modo, percebemos que, ainda que em evolugéo,
por vezes esta barreira subtil orientada por constrangimentos psicologicos (Morrison & Von

Glinow, 1990) exerce, ainda algum poder.

Para além disso, parece importante reforcar o facto de estas trajetérias de sucesso,
pontuados por constrangimentos episédicos, comportarem igualmente custos, apesar de tal nem
sempre ser espontaneamente referido. Estes custos estdo associados a posicdo hierarquica que
estas mulheres ocupam, decorrentes do nivel de responsabilidade e funcdes assumidas. Apesar
de conscientes do que as suas funcBes acarretam, estes ndo deixam de influenciar a gestdo da
vida familiar, resultando numa dificuldade na conciliacdo entre o trabalho e a familia
(Guerreiro, et al., 2004) [ “Faltei a comunhdo da minha filha porque passei a noite na fabrica e
fui a casa s6 tomar um banho. (IM)], e de exigir, com muita frequéncia, um grande esforco
emergente das viagens, por vezes frequentes [ “eu viajava uma/duas semanas por més e ia
sempre ao domingo. Era uma coisa que lhes custava imenso e a mim também mas era para
aproveitar a semana toda.” (RA)], e do volume de trabalho a que estdo sujeitas [ “Quando a
comecei a ter filhos preocupava-me imenso nao ter tempo para eles.” (IA); “(...) as vezes era
complicado. Eram noites e noites de trabalho.” (AO)]. Apesar das dificuldades associadas a
esta conciliacdo, o estimulo proporcionado pelo percurso profissional, relativamente ao leque de
oportunidades de formagdo e progressdo, motivam a sua permanéncia nestes contextos
organizacionais (Guerreiro, et al., 2004). Neste sentido, parece gque preservar uma carreira que
depde os constrangimentos inerentes a sua construcdo é, talvez, mais valorizado do que a
preservacao de si mesmas, razdo pela qual estes aspetos acabam por permanecer silenciados nos

seus discursos.

Através da andlise dos discursos das participantes percebemos que, apesar de 0s
percursos destas se assumirem como distintivos no panorama organizacional nacional, e que, a
partida, estas mulheres tiveram um percurso mais facilitado no que toca ao exercicio de
constrangimentos por terceiros, podemos identificar que ainda existe um longo caminho a
percorrer no sentido de silenciar os comportamentos estereotipados e “genderizados”. Ao longo
das ultimas décadas, as mulheres tém provado que sdo merecedoras de oportunidades
equitativas relativamente aos homens, que respondem eficazmente perante desafios e que,

apesar de uma maior auséncia familiar provocada pelo volume de trabalho e necessidade de
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deslocacdes frequentes, conseguiram encontrar um compromisso de equilibrio que evitou o seu

afastamento da trajetoria ja construida.

3. Quais as estratégias utilizadas e identificadas como promotoras de ascensdo hierarquica?

Consideramos as subcategorias “associadas a gestdo familiar” (2.5.1.), “associadas ao
percurso profissional” (2.5.2.), mais concretamente, “formativas” (2.5.2.1.) e “profissionais”
(2.5.2.2.); bem como “concilia¢do da vida pessoal e profissional” (2.5.3.) da categoria de
segunda geracdo “estratégias de construgdo de trajetoria” (2.5.) para que fosse possivel

responder a esta questao de investigagéo.

Apesar das participantes disporem de estruturas de apoio que auxiliam a organizagdo do
dia a dia destas mulheres, estas ndo deixam de adotar estratégias necessarias a gestdo familiar
[“(...) mesmo com empregada, faco imensa coisa que ndo delego. Eu tenho de falar com os pais
das amigas delas para marcar festas, para comprar asprendase para lhescomprar roupa. Nao
vou mandar a empregada comprar-lhes roupa. Sei la, tenho de comunicar com os professores,
ndo ¢?” (MT], apesar de ndo terem muito tempo disponivel utilizam estratégias que lhe permita
estar sempre proximas da familia e do desenvolvimento dos filhos direta /“Nao fago os
trabalhosde casa mas todos os dias pergunto a Nanny se houve alguma dificuldade. Leio-lhes
uma historia todos os dias a ndo ser que ndo esteja em casa para as deitar.” (MT] ou
indiretamente [“E evidente que quando a minha filha mais velha entrou para a faculdade, eu
estava a fazer esse tal MBA em Lisboa era frequente chegar a uma da manhd a casa e ter, na
mesinha de cabeceira, um problema de engenharia quimica para resolver, que me podia levar 3
horas e eu ficava 14 a resolve-lo!” (IM); “Eu ainda hoje, por exemplo, e viajo trés semanas por
més, vou para fora e telefono todos os dias para falar com cada uma delas.” (AO)]. Por outro
lado, desenvolveram uma capacidade de uso de si para os outros (Schwartz, 2000) que lhes
permite utilizar o tempo livre em atividades em familia e ndo para proveito pessoal [ “ ndo
pensar muito emsi e naquela ideia de eu tenho de ir ao cabeleireiro, eu tenho de cuidar de
mim.... Realizar-se na familia! Os meus hobbies eram perfeitamente.... A cozinha, que eu adoro

cozinhar, e a jardinagem! Porqué? Porque eram hobbies que eu podia ter no meu ambiente.”

(IM)].

Também no dominio profissional sdo adotadas estratégias, que sdo desenvolvidas com o
objetivo de melhorar a sua performance e, consequentemente, o desempenho da organizagao.
Assim, muitas identificam a realizacdo de algumas formacdes, com um objetivo puramente
estratégico. Se por um lado, algumas formacgGes foram realizadas apenas para a obtengdo de um
grau que protegesse a sua funcdo [“Na altura discutiasse a possibilidade de apenas as

sociedades de advogados prestarem servigos de consultoria fiscal. Como (...) ndo era
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licenciada em Direito, a acontecer isso, teria que ter uma categoria, ainda que fizesse alguma
coisa ao nivel de uma sociedade de advogados, teria uma categoria de secretaria ou
administrativa, ndo poderia ter outra categoria. (...) 0 meu objetivo ndao era adquirir mais
conhecimentos na darea de Direito, mas ter o grau.” (RB)], outras foram capazes de prever a
obrigatoriedade de apostarem em formacdes que lhes permitissem atingir a posicdo hierarquica
que tinham por objetivo [ “senti que numa certa altura ou fazia o MBA ou nédo progredia! E
engracado porque tive essa claranocao, de que se ndo o fizesse ndo passaria de uma carreia
técnica.” (AO)]. A aposta na formacao €, defendida por cada uma das participantes, como uma
das suas principais estratégias. A necessidade de estarem em permanente atualizacdo e em
constante alinhamento com as mais recentes técnicas e estilos de gestdo e lideranca
proporcionou-lhes a aquisicdo de competéncias que se constituiram como essenciais para a

construcdo deste percurso de referéncia.

As participantes adotam também estratégias profissionais que passam por constituir uma
equipa com altas competéncias pessoais, alicercadas sempre numa base pessoal de humildade
[“Nos temos de ver as dreas que ndo dominamos e tentar melhord-las e depois, em posicoes de
chefia, termos a nogéo que n&o podemos fazer tudo e rodearmo-nos de pessoas muito capazes.”
(JA); “Eu s6 tenho a preocupacdo de ver que candidatos tenho para a funcao e, desses
candidatos, escolher o melhor para a fungdo em aberto.” (IA)]. Para além destas, referem que
existiu sempre uma intencionalidade de se manterem fiéis a si proprias e agirem sempre em
funcéo dos seus valores [ “Eu disse sempre 1) Na minha primeira reunido de socios, eu vou
falar. Dé para onde der, eu vou falar.” (MT)]. Culturalmente, associamos estas posicoes
hierarquicas a atores homens e, tendencialmente, as mulheres que ascendem a esses cargos
tentam adotar um estilo mais discreto com a intencdo de ndo gerar um choque (Ehnrich, 1994)
[“(...) emalguns paises, as socias sdo ... Vé-se muito na Alemanha, Bélgica, muito masculinas,
muito masculinas. Ndo faz sentido nenhum, nao é?” (MT)]. Contudo, atualmente, as mulheres
tém adotado um estilo proprio e singular, sobressaindo, intencionalmente, dentro de um grupo
masculino [“2) la sempre de saia ou de vestido (...) E foi de propdsito porque a mim ndo me

vao confundir! Eu sou mulher, gosto de ser mulher e eu ndo quero confusoes.” (MT)].

Como percebemos, a estas mulheres impdem-se vidas pessoais e profissionais exigentes
onde elas sdo protagonistas assumidas e nas quais querem estar ativas e presentes, o fato de
constatarmos este duplo protagonismos, alerta-nos para a necessidade de conciliar a analise das
duas valéncias. Esta vontade de conciliar a vida pessoal e profissional, obriga-as a que, muitas
vezes, se vejam forcadas a adotar estratégias que conciliem estes dois papéis. A grande maioria
das referéncias a estas estratégias de conciliacdo, evidenciam a opg¢do de regressarem a casa
mais cedo do que o previsto para que possam estar presentes antes dos filhos se deitarem
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[ “Muitas vezes vou para casa, dou-lhe banho, dou-lhe o jantar, janto comela, deito-a e depois
das duas uma: se é alguma coisa que tenho de fazer no hotel, venho para o hotel; se ndo
tambémfaco porcasa. Deixo aqueles trabalhos que precisam de maior concentracdo e andlise
e que me obrigama estar parada para fazer a noite. O esfor¢o é meu? E! Mas ao mesmo tempo
também estou mais equilibrada” (JA); “Muitas vezes vou para casa, deito-as e volto a
trabalhar depois quando é necessario” (MT)], retomando o trabalho pendente mais tarde. Esta
alternativa surge alinhada com as evolug6es no mundo do trabalho e da possibilidade de aceder
ao trabalho a partir de casa. De fato, esta flexibilidade e inovacdo das formas de trabalho,
permitem esta conciliagdo trabalho-familia (Guerreiro, Pereira, & Abrantes, 2002). Outras
referem a facilidade de poderem conciliar os dois papéis na organizacao [ “Depois também
trazia muitas vezes os mildos comigo para o trabalho. Quando estava sozinha, quantas e
quantas vezes eles ndo vieram comigo....até o meu marido!” (1A)]. Ainda uma referéncia a,
sempre que possivel, gestdo de viagens com momentos importantes na vida pessoal [ “Tentava
organizar as viagens de modo a que nao colidissem com as coisas deles.” (I1A)]. As estratégias
de conciliacdo trabalho-familia desenvolvidas pelas participantes, constituem um desafio na
concecdo social, na medida em que a atividade de conciliagdo entre as exigéncias do trabalho e
as exigéncias da vida familiar, constitui-se, também ela, como uma atividade de trabalho
(Scheller, Cunha, Nogueira & Lacomblez, 2013) que deve ser analisada, de modo a combater a

tentativa de a silenciar.

A procura de estratégias que permitissem a estas mulheres assumirem papéis relevantes
tanto a nivel pessoal como profissional, [ “Eu neste momento tenho de me focar na questdo
familiar mas sei que quando esta situagao ficar resolvida eu vou focar a 120% no lado
profissional.” (JA)] constitui-se como um fator essencial na procura de um equilibrio constante
tido como fundamental na prossecucdo destas trajetorias de referéncia [ “Sé quando uma pessoa
atinge esse equilibrio é que também consegue harmoniosamente fazer tudo. Uma coisa é muito
complementar da outra. Se uma coisa ndo esta bemem casa isso reflete-se no trabalho e vice-
versa!” (AO)]. O fato de estas mulheres terem perspetivado a necessidade de desenvolvimento
de estratégias de conciliagdo permitiu-lhes atingir uma plenitude e satisfacdo presente nas duas
grandes dimensdes das suas vidas. O alcance das mesmas, marcou profundamente o seu
percurso, sentindo-se, apesar da presenca, nem sempre constante no &mbito familiar, seguras e
realizadas.

4. Que dimensbes do ambito pessoal sdo percecionadas como facilitadoras da trajetoria
alcancada?

De modo a responder a esta questdo, recorremos novamente a uma matriz, na qual

cruzamos o atributo “posi¢do hierdarquica” com algumas das subcategorias da categoria de
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segunda geragdo “aspetos facilitadores da trajetoria”, sendo elas: “caracteristicas pessoais”
(2.1.1.), “descri¢cao das oportunidades” (2.1.2.), “companheiro” (2.1.3.1.), “familiares
diretos” (2.1.3.2.) e “ndo familiares” (2.1.3.3.)

Matriz 2 — Quais as dimensdes do ambito pessoal que facilitaram a ascensdo hierarquica?

Partner CEO Diretora Administradora

: Caracteristicas pessoais 15

: Descricédo das oportunidades 11 11 6

: Companheiro 11 11 6 12
: Familiares diretos 5 3 1 3
: Néo familiares 6 5 0 3

Nota: Analisado por Coding Reference

Com o auxilio da tabela apresentada, percebemos que as caracteristicas pessoais
influenciaram, em muito, a trajetéria destas mulheres. Ao longo dos seus relatos estas
distinguiram ndo s6 questdes relativas a sua personalidade no sentido de serem exigentes [ “Eu
sou muito exigente. E essa exigéncia eu replico para as pessoas que estdo sobre a minha
responsabilidade.” (RB); “Eu sou muito focada em resultados e em objetivos. Eu sou fandtica
por cumprir objetivos.” (RA)], de terem “mau feitio” sempre que se assumisse como necessario
[“Tem de ter mau feitio, numa empresa destas tem de ter mau-feitio. Tem de marcar posicao,
tem de se defender.” (MT)] e de, por vezes, ser inevitavel adotar uma postura mais rigida [ “Eu

era muito dura... Nao pactuava com comportamentos, com operagoes mal feitas.” (IM)].

Apesar de todas elas referirem esta dureza e a necessidade de se imporem em
determinadas situacdes, definem-se, também, como pessoas de confianca [ “Era vista como uma
pessoa de confianga, muita gente chorou no meu gabinete! Muitos casos me vieram contar.”
(IM)], humildes [ “Eu preciso de saber que sou capaz. Se eu acho que sou capaz, acredito que
sou capaz e também temos de ter a humildade de aprender.” (JA)] e insatisfeitas na procura de
uma postura mais sensata [ “Eu acho que é importante uma pessoa ser discreta, sensata.

Sobretudo ter muito bom senso.” (AO)].
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E, também, de salientar a paixdo que as participantes nutrem pelo seu trabalho, bem
como 0 prazer que retiram do mesmo [ “Adoro o que fag¢o desde o inicio, continuo a vir
trabalhar com a mesma vontade portanto, é essencial.” (1A)], referindo a facilidade com que
encaram o inicio de uma nova semana [“E assim, eu levanto-me todas as manhas com um
sorriso na cara. Aquilo de “que chatice, é segunda-feira”, eu nunca conheci! Eu gosto de vir,
tenho prazer naquilo que fagco.” (RA)] e de como esta paixdo lhes permite encarar fases com
uma densidade laboral superior com satisfacao [ “Quem tem uma paixdao por esta drea e gosta
de trabalhar nesta empresa...eu ndo te consigo explicar. Tu vibras com isto. Podes trabalhar

ndo sei quantas horas mas se gostares disto, tu deliras e tu sorris.” (RB)].

Se as caracteristicas pessoais das participantes funcionaram como um motor, para que
pudessem atingir este nivel profissional, também as estruturas de apoio na esfera pessoal com
recurso a equipamentos externos ou a redes familiares exerceram uma forca impulsionadora
(Guerreiro, et al., 2004). Todas elas referem o papel fulcral dos companheiros e o fato de estes
serem reconhecidos como um apoio essencial [ “O meu marido sempre me apoiou imenso.
Nunca foi umdesses invejosos que invejavam a posi¢do damulher! Semisso € que é impossivel.
(...) Quando erapreciso trabalhar pela noite dentro ele fazia-me companhia.” (IA)]. Também
0 apoio dos familiares diretos [ “ndo trabalho num trapézio sem rede, porque tenho uma rede
familiar que me apoia muito. Os avos, os tios, que ajudam imenso.” (JA)], da sua
disponibilidade [“Tendo uma mde e uma sogra disponiveis, essas coisas conseguem-Se
conciliar.” (AQ] e possibilidade de assumirem um papel determinante na dindmica familiar
didria [« tive muito apoio logistico ao nivel de horarios, poder contar com os meus pais e
depois com a minha mde e a minha sogra” (DS)]. A somar ao apoio do companheiro e dos
familiares diretos, as participantes do estudo referiram a importancia que o apoio veiculado por
atores ‘“ndo familiares” assumiram neste caminho [ “eu tenho uma empregada que entra as 8h e
sai as 18h e tenho uma nanny que entra as 18h e sai as 21h30.” (MT)], ndo s no que toca a
gestdo da casa, de modo a que a sua gestdo num ambito mais doméstico ndo se assuma como
uma preocupacéo para estas mulheres [ “Nao estava assim com essa necessidade de fazer as
refei¢oes e tudo isso. Essa retaguarda estava assegurada!” (IM)], mas também no papel que
assumiram dentro das suas familias e de como isto se assumiu como um fator facilitador do
percurso que construiram [ “Depois também tive sempre uma empregada que era uma segunda

mde para os meus filhos.” (1A)].

A dificuldade em gerir a presenca menos constante na vida familiar e a consequente
falta de apoio no que se refere a reunido de estruturas de apoio capazes de assegurar a seguranca
e bem-estar de todos os membros da familia, assumiu-se como um fator diferenciador na

trajetoria destas mulheres. O apoio incondicional dado pelos companheiros, assente numa base
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de respeito e partilha, surgem neste cenario, como aspetos determinantes para que estas
mulheres tenham tido a coragem necessaria para lidar com constrangimentos e dificuldades que
emergiram ao longo do tempo, bem como a responder com a eficacia necessaria no desenho de
estes percursos. A este apoio ndo pode deixar de ser mencionado o mérito de cada uma na
medida em que, se mantiveram fiéis a si proprias, aos seus principios e a sua forma de estar, ser
e pensar. Esta coragem para nem sempre agir em conformidade com o que era expectavel e
renunciar a tentativa de silenciamento da sua personalidade e opinido, revelou-se, desta forma,

essencial para atingir estas posicoes.

5. Qual a perspetiva das mulheres/participantes sobre o escasso numero de mulheres em

posicoes hierdrguicas superiores?

De modo a refletirmos sobre esta dltima questdo de investigacdo, consideramos pertinente
examinar, no ambito da categoria “perspetiva sobre a baixa representatividade feminina”
(2.6.), a subcategoria “razdes” (2.6.3.), mais especificamente as categorias de quarta geragao
“caracteristicas associadas ao género” (2.6.3.1.), “dificuldade na conciliacdo de papéis
(2.6.3.2.) e “razées de ordem cultural” (2.6.3.3.)

No que concerne a percecdo das participantes relativamente ao escasso nimero de
mulheres em posicdes hierarquicas superiores, foram varias as justificagdes que emergiram.
Num primeiro momento foram referidas as caracteristicas, que fazem parte do estere6tipo da
mulher trabalhadora, que muitas vezes conduzem a percecdes negativas relativamente a
performance feminina e a forma de estabelecimento de relagcdes. Em conformidade com o que
Carr-Rufino (2005) afirmou, relativamente ao fato de as mulheres serem, muitas vezes,
percecionadas como demasiado emocionais e frageis, as participantes também se posicionaram
da mesma forma quanto a “sensibilidade” (2.6.3.1.3.) feminina [ “somos mais reativas, mais
emotivas, ndo é? Endo é tdo facil para um homem que detesta gerir sensibilidades.... E nos
tendencialmente somos mais afetivas, Somos mais preocupadas com o que se passa.” (RB)]. A
generalidade das mulheres, e de modo a justificar o escasso nimero de mulheres em posicdes
hierarquicas superiores, sdo também apontadas outras dimensdes como a dificuldade de
relacionamento com os pares “dificeis nas relagées com os pares” (2.6.3.1.1.) [ “tanto me faz
mas as mulheres sdo mais chatas de aturar.” (1A); “Ndo... eles ndo gostam. Nas equipas que
eu lido mais diretamente, tenho umhomem que diz que o principal instrumento de trabalho sdo
os headphones!” (RB)], a “tendéncia para complicar” (2.6.3.1.4.) [ “E ha uma fun¢do que o
homem faz que € essencial: o equilibrio. Muita mulher junta é um descalabro, é
desorganizagdo, ¢é confusdo.” (RB); “Interiormente estdo todas baralhadas e é muito

importante que saibam o que querem.” (MT); “(..) as mulheres ligam mais o

“complicémetro”.”(RA)] e ainda, a “insatisfa¢do” (2.6.3.1.2.) [ “E assim, a mulher é um ser
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insatisfeito por natureza. Se ele diz “bomdia”, devia ter dito “bom dia meu amor”! Se ele diz
“meu amor”, é lamechas de mais! (Risos). N6s somos muito mais reativas, estamos sempre
insatisfeitas.” (RB)].

No que toca as razbes pelas quais o nimero de mulheres em posicdes de poder é
escasso, a falta de apoio e “posi¢do adotada pelo companheiro” (2.6.3.2.1.), assume um lugar
primordial [“Eu tenho aqui muitas senhoras que trabalham (...) e meninas que os maridos as
vezes sdo um entrave a progressao delas.” (MT)], afirmando que, como ja foi referido, para
elas, o seu apoio foi imprescindivel e que sem ele, teriam tido mais dificuldades em gerir o seu
percurso “Ndo direi que é impossivel mas complica muitissimo!” (AO)]. O momento a partir do
qual se da o corte e a escolha por uma trajetéria profissional ndo tdo ambiciosa esta, muitas
vezes, associado a pressao exercida pelos companheiros [ “Eu noto em muitas pessoas a pressio
que os maridos ou 0s namorados exercem, quanto as horas a que as pessoas chegam; a
tolerdncia ou a intolerdncia para as coisas da casa.” (MT)], dando-se, deste modo, o ponto de
cisdo [ “Esse, para mim, € 0 ponto de cisdo e, se calhar, as mulheres estdo mais dispostas a

aceitar isso da parte dos maridos.” (AO)].

Associada a pressao exercida pelos maridos, associa-se a dificuldade na “gestdo familiar”
(2.6.3.2.2.) [“dinda é comum sabermos de pessoas que desistem da carreira para apostar num
relagdo ou numa vida familiar.” (JA)]. Muitas vezes, por estes contextos se assumirem como
muito exigentes e aos quais devem ser dedicadas muitas horas, associado ao facto de estas
também assumirem um papel preponderante na organizacao e apoio familiar (Guerreiro, et al.,
2004), acabam por ap6s terem ganho alguma experiéncia [ “irem para empresas para terem uma
vida mais calma, estarem mais perto de casa (...) tem muito a ver com o querer mudar de vida.

Nao vao querer ir para outra consultora porque ndo vai melhorar, possivelmente até piora!”
(MT)].

Ainda neste cenario, e associado as questdes levantadas, encontramos nos discursos das
participantes uma forte atribuicdo causal as “razées de ordem cultural” (2.6.3.3.). Apesar das
evolugbes culturais que tém tido palco na sociedade atual, muitos constrangimentos sdo ainda
baseados em tradicBGes, que estdo, ainda, enraizadas em muitas mentalidades. O fato de nas
empresas ainda existirem pessoas com este tipo de assungdes / “Os mais velhos que tiverem a
mulher em casa a cozinhar, a passar a ferro a ir buscar e levar os meninos, pensam que as
mulheres de agora “ndo vao conseguir porque vao estar a lavar a roupa.” (MT)], evidencia
que o caminho a percorrer na uniformizacdo de oportunidades se perspetive como longo.
Concecgdes como a dificuldade em dedicarem horas extra aos compromissos profissionais,
devido as exigéncias familiares e necessidade de estarem mais presentes no ambito familiar, de

modo a acompanhar os filhos (Mann, 1995), dificultam a trajetéria profissional das mulheres e a
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consequente promogdo na hierarquia organizacional. Esta, nem sempre fundamentada, razdo
conduz a que, [ “se estiver um homem e uma mulher com as mesmas competéncias, iguaizinhas,
(...) e se houverumlugar, ele é que é promovido. Esquece! As mulheres ainda tém de ser muito
melhores do que eles.” (MT)]. Apesar de serem feitos esfor¢os para conciliar a gestdo familiar,
com as crescentes exigéncias a que, hoje, o mercado de trabalho obrigada os seus atores, séo
varios os fatores concorrentes a explicagdo da rara acessibilidade a estas posicdes. Se algumas
delas podem ser consideradas intrinsecas ou de gestdo na esfera pessoal, as quais dependem
diretamente da mulher e da sua postura, outras ndo se perspetivam de tdo facil resolucédo [ “Mas
se calhar porque a cultura portuguesa ainda néo teve aquele click, ndo abriu. Nitidamente,
acho que continuamos com aquela mentalidade tuga...” (RA)]. A evolugdo a que se tem

assistido, apesar de exponencial, deixa, ainda, um longo caminho em aberto.

42



Concluséo

Procuramos no ambito deste estudo sustentar a pertinéncia de uma perspetiva de género na
anélise de trajetorias profissionais singulares e socialmente reconhecidas. Como refere Messing
(1998, cit in Castelhano & Nogueira, 2011), “a ciéncia ndo pode usar de um olho s6”. Mas,
também ndo pode deixar de criar condi¢Ges para que as praticas de gestao de recursos humanos
sejam interpeladas, particularmente, quando reforcam desigualdades. E € precisamente porque a
sua naturalizacdo perpetua essas desigualdades, que se afigura pertinente continuar a assumir a
dimensdo género como questdo de investigacdo. A integracdo de esta dimensdo assume-se,
também, como essencial, na medida em que transporta em si mesma o peso da histéria e dos

contextos que contribuem para a construgdo de significados sobre o trabalho feminino.

Assume-se também a necessidade de dar continuidade e visibilidade a investigacGes que
questionem o0 que se passa no interior das organizacdes atuais. Que condi¢des sdo oferecidas aos
colaboradores? Que compromissos e praticas de Recursos Humanos séo estabelecidos? Qual o
tipo de pressbes exercidas? Parece-nos essencial a necessidade de se estabelecerem estudos
neste ambito, na medida em que a conjuntura atual parece reforcar uma tendéncia que afasta
para segundo plano estas questfes. O momento em que vivemos atualmente é permissivo com
situacbes de descredibilizacio dos direitos fundamentais dos trabalhadores e,
consequentemente, a diminuicdo do foco da investigacdo nestes cenarios assume um papel de
testemunha na proliferacédo de praticas que, por vezes, se afastam do razoavel. Do mesmo modo,
dar visibilidade a questdo do género e da imobilizacdo da sua progressdo nas hierarquias
organizacionais assume-se como uma a¢do com maxima prioridade, ndo s nos contextos
organizacionais, mas também no contexto social, politico e cultural. A discussdo sobre a
ocupacéo de posicdes de poder por parte das mulheres, ou a assuncédo de que se trata de um nédo
assunto, deve ser desmistificada, na medida em que se trata de uma questao baseada num valor
essencial de cidadania. O perigo de retrocesso é iminente e a necessidade de debate assume-se
como fulcral uma vez que, as condigbes sociais que marcam a atualidade ameacam a

distribuicdo de poder baseada na meritocracia.

Na continuidade deste estudo procuramos, sobretudo, analisar o contributo especifico destas
mulheres na historia das empresas onde exercem atividade: tendo em conta as posi¢Ges e 0s
contextos que sdo 0s seus, quais as opgdes que privilegiaram e que impacto tiveram na evolucao
dessas empresas e também nos outros trabalhadores? Percebemos, a medida que apresentamos
0s principais resultados e sua discussdo, que 0 contexto organizacional trabalha como uma das
variaveis mais significativas na construcdo das trajetdrias de sucesso a que demos visibilidade,
na medida em que as suas praticas reforcaram a procura pelo talento e, acima de tudo,
responderam aos interesses e objetivos das organizagcdes. Admite-se, entdo, a necessidade de
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assumir uma atitude mais ativa e dindmica no estabelecimento de uma progressao hierarquica
assente na meritocracia e na demonstracdo de capacidades e competéncias convergindo numa
gestdo mais equilibrada e capaz. O exemplo das empresas presentes no estudo demonstra
claramente que a aposta nas competéncias e menos em caracteristicas como o género na selecéo
para a progressdo hierarquica, funciona eficazmente na competitividade e produtividade

organizacional.

Por outro lado, e tendo em conta 0 panorama social, ndo serd o0 momento de alterarmos
as concecOes tradicionais relativas a organizacdo familiar e de gestdo de prioridades? As
mudangas no paradigma social atual conduzem-nos, incorretamente, a este tipo de
constrangimentos. Parece-nos que, as atuais circunstancias de dindmica familiar, aliadas ao cada
vez mais pequeno nimero dos agregados familiares e continua descida da taxa de natalidade,
comecam a descredibilizar a posicdo das organizagOes relativamente ao afastamento das
mulheres de posicoes de mais poder e responsabilidade. No entanto, as dindmicas familiares
continuam a exigir a mesma atencdo e cuidados, pelo que seria importante que a atividade de
conciliacdo da gestdo familiar com as exigéncias impostas pela profissdo fosse reconhecida

como uma atividade de trabalho (Scheller, Cunha, Nogueira & Lacomblez, 2013).

A evolucdo a que temos assistido neste dominio de investigacdo tem sido gradual. O
aumento do nimero de mulheres em posicdes de decisdo tem evoluido ao longo dos anos e as
concecBes sobre as mesmas tém vindo a ser alteradas e ajustadas. Contudo, esta evolugdo
assume-se como lenta e de dificil integracdo. Neste sentido, e fazendo um balanco critico do
trabalho desenvolvido, teria sido interessante contemplar no estudo, para além das participantes
que conseguiram desenhar trajetdrias de sucesso e atingir posi¢c@es reconhecidas internamente,
outras mulheres que, apesar do esfor¢o e vontade em atingir os mesmos objetivos, o fizeram
com insucesso. O desenvolvimento deste estudo, com o objetivo de perceber que varidveis
trabalharam neste sentido, que fatores organizacionais ou familiares funcionaram como forgas
de atrito e, pelo contrario, que condi¢cdes se assumiram como agentes catalisadores, assume-se
como uma linha de investigagdo necessaria a promogdo de praticas mais equitativas no seio

organizacional.

Além disso, e de modo a reunirmos dados mais completos e integrados
contextualmente, teria sido benéfica a andlise da atividade destas mulheres, ou seja, a
observacdo em contexto real das exigéncias impostas e das tarefas assumidas. No mesmo
sentido, observar, também, as relacGes estabelecidas com o coletivo de trabalho, bem como os
constrangimentos a que estdo sujeitas no dia a dia. Acreditamos que em muito a investigacdo

poderia ter ganho, se a analise se situasse num nivel mais sistémico e integrador.
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Este estudo permitiu-nos perceber de que forma é que estas mulheres se constituem
como exemplos organizacionais, exemplos familiares e exemplos de cidadania. Nem sempre a
forca e entusiasmo demonstrado ao longo das entrevistas consegue ser transportado para a
descricdo dos dados, mas acreditamos que as fontes detentoras de mais riqueza emergiram ao
longo do estudo. Acreditamos que o estudo aqui apresentado se constitui, apenas, como um
passo no caminho que ainda ha para percorrer mas que contribui, positivamente, para enriquecer

a discussao sobre o tema.
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Anexo |

Termo de confidencialidade

No ambito da Dissertacdo de Mestrado (DM) em Psicologia, area de
especializacdo de Trabalho e Organizacdes da Faculdade de Educacdo e Psicologia da
Universidade Catolica Portuguesa — Centro Regional do Porto, estou atualmente a
desenvolver um projeto intitulado: “Trajetdrias profissionais atipicas construidas por

mulheres em contextos de trabalho tradicionalmente ocupados por homens™.

O presente estudo tem por objetivo analisar e compreender trajetdrias
profissionais de mulheres em posicdes hierarquicas superiores, bem como o0s
constrangimentos, oportunidades e estratégias inerentes a construcdo deste percurso
socialmente reconhecido. Neste sentido, irdo ser utilizados métodos de investigacao
gualitativos, nomeadamente, entrevistas semiestruturadas. Estas serdo gravadas em
formato audio, de forma a possibilitar a sua transcricdo na integra.

Posteriormente, os dados recolhidos serdo alvo de andlise de conteldo e
integracdo reflexiva na DM, cuja defesa se realizara publicamente.

Saliente-se finalmente que, em todo o processo, a confidencialidade e anonimato

dos dados, inclusive dados demograficos, sera totalmente assegurada.

Tomei conhecimento,

X de janeiro de 2013






Anexo |1

Guiao de Entrevista

Trajetorias profissionais atipicas construidas por mulheres em contextos de trabalho tradicionais

Cadigo de identificacdo da entrevista: (n°-ALP-data; e.g. 1-ALP27/12/2012):
Local de realizacdo da entrevista e principais particularidades do contexto:

Duracao:

Parte |

1. Dados Pessoais

Topicos Gerais

Dados Biograficos Nome; Data de Nascimento; Naturalidade

Dados Familiares Estado Civil; Filhos

Formacao Habilitacbes Literarias

Organizagao Nome da organizagdo; Setor de atividade;

Antiguidade Antiguidade na organizacdo; Antiguidade na funcéo
Estatuto na Organizacao Posicdo hierarquica; Posicdo no organigrama da organizacao




Parte 11
1. Percurso e Formacdo Académica

Topicos Gerais

Percurso Académico

Caracterizacdo do percurso;

Formacdo Académica

Orientacdo/fatores que intervieram na escolha do curso;
Objetivos profissionais iniciais;
AmbicOes; Receios

2. Percurso Profissional

Topicos Gerais

OrganizacGes

Organizagfes em que trabalhou, fungdes assumidas, antiguidade;

Evolucdo Hierarquica

Descricdo dos processos de evolugdo e fatores determinantes;

Necessidade de Formacdo Complementar

Por iniciativa propria? Imposta? Principais razoes

Conciliagdo com vida pessoal

Estruturas de apoio; Organizacdo de horérios; Dificuldades e estratégias




3. Constrangimentos e Oportunidades

Topicos Gerais

Principais constrangimentos Constrangimentos sentidos ao longo do percurso;
Estratégia para lidar com eles;
Organizacdo e suporte familiar

Oportunidades Como se sucederam?
OpcOes a tomar?
Dificuldades?

4. A organizacdo atual: que papel assume no percurso?

Topicos Gerais

Caracteristicas da Organizacédo Dimensdo da empresa (nacional ou multinacional); Caracteristicas de RH (distribuicdo de
Género, distribuicdo etaria); Posicdo no Mercado;

Relagcbes com o coletivo de trabalho Relagbes com os pares; RelagGes Hierarquicas; Comunicagdo; Clima Organizacional.




5. Género e Percurso Profissional: Que relagao?

Topicos Gerais

Reflexdes sobre o percurso enquanto mulher Que significado atribui a este percurso?
Sentiu alguma vez algum tipo de discriminagéo?
Relacdo com colegas homens hierarquicamente equivalente;

Opinido sobre probleméatica em questao Opinido sobre a diminuicdo do nimero de mulheres ao longo da hierarquia organizacional;
Que razdes aponta para a permanéncia deste afastamento das mulheres dos cargos de
lideranca e chefia;

6. Conclusdo/Avaliacdo do Processo

Topicos Gerais

Avaliacdo Final Convidar o sujeito a colocar-se perante o procedimento de um ponto de vista avaliativo bem
COmo a expressar a sua opinido geral sobre a entrevista e como se sentiu ao longo da mesma.

Restituicdo e Validagdo Devolver em linhas gerais o que foi dito, validar informacdes.
Perguntar se ha algo mais que queira acrescentar.




Anexo |11

Sistema Integral de Categorias

Codigo | Designacéo Descricéo Exemplos_de dados Sources | References
1. Caracterizagdo da Organizacao
1.1. Caracteristicas de RH
1.1.1. Distribuicdo de género | Referéncia da ‘Na fabrica ndo, e nunca mais houve uma mulher como |8 30
partl_mpanFe diretora.... H4 mulheres chefes de departamento de
relativas a
distribuicdo de produgdo.” (IM)
homens e mulheres
na organizagao.
1.1.2. Distribuicdo etaria Referéncia da “(...) Eu diria que ¢ uma empresa de pessoas relativamente | 7 10
participante L . .
associadas 2 idade | MOVaS- Dentro dos socios, (...) eu sou do grupo dos mais
dos atores velhos. (...) a minha faixa etiria sera a que tem maior
organizacionais. . -
numero de pessoas entre partners. Mas no geral, em média,
sdo mais novas que eu.” (DS)
1.2. Organizacao
1.2.1. Setor de atividade Referéncia da “Hotelaria” (JA) 7 8

participante ao tipo
de setor no qual
trabalha

“No6s aqui na sociedade de advogados™ (DS)




1.3. Relag6es laborais

1.3.1. Clima e Cultura Referéncia da “(...) O que ¢ que encontram aqui a que eu chamo de “bom 35
Organizacional particip_ar]te quanto ambiente™ E a capacidade e a possibilidade de cada um ser
a descricdo do
ambiente_ prgsente um bocado diferente. Nos aqui ndo formatamos as pessoas.”
na organizagao. (MT)
“‘Mas o bom ambiente de trabalho ¢ um dos grandes
beneficios do escritorio do Porto, (...) rimo-nos muito!
Costumam dizer assim: “E engracado porque toda a gente
que trabalha contigo diz que trabalha muitas horas, sdo as
equipas que mais trabalham na empresa, mas tu passas por
elas as 2 da manha e eles estdo a sorrir’””!” (RB)
1.3.2. Comunicagédo Referéncia da “O que significa que ha uma proximidade muito grande na 30

participante
relativas a
comunicacao
estabelecida entre
atores.

hierarquia. As pessoas trabalham com os socios e falam, ndo
¢ preciso um requerimento para falarem com os socios. E
como € menos hierarquico, por exemplo, numa reunido, se
uma pessoa seja Consultor, Senior ou Manager, se estiver a

levar a reunido direitinha, a minha postura, ate porque eles




estdo a aprender, é ficar de back. Ou seja, falo quando é

preciso e deixo-os falar.” (MT)

“Como existe muita interligagdo nas equipas as pessoas
sentem-se confiantes para perguntar “RB, o que achas que ¢
mais vantajoso”™? Ha essa discussio mas que ndo ¢

vinculativa de nada.” (RB)

1.3.3. Relagdes com o coletivo de trabalho

1.3.3.1. | Relagdes com as Referéncia da “E vou jogar futebol com eles (risos), a sério! Eles dizem- 15
chefias participante me para ir jogar e eu vou!” (IA)
respeitantes a p Jos '
relacdo que
estabelece comos | “Eles Ia fora chamam-nos o gang do Mindelo! Somos muito
subordinados. unidos!” (RA)
1.3.3.2. | RelagBes com os pares | Referéncia da “E portanto, como sempre tive muito boa relagdo (...) com 12

participante a sua
relacdo com
colegas
hierarquicamente
equivalentes.

0s partners de auditoria, e falava muitas vezes com eles, as

minhas opmides sempre foram consideradas.” (MT)

“Eu sempre tive muito boa relacdo com os partners, mesmo

antes de ser promovida.” (RB)




2. Trajetoria Profissional

2.1. Aspetos facilitadores da trajetdria

2.1.1. Caracteristicas pessoais | Referéncia da “EBu sou muito exigente. E essa exigéncia, replico para as 110
participante a sua « . .
personalidade e pessoas que estdo sobre a minha responsabilidade. Costumo
forma de ser e dizer que sou muito exigente mas ao mesmo tempo
estar. flexivel.” (RB)
“Eu sou muito focada em resultados, em objetivos. Eu sou
fandtica por cumprir objetivos. (risos) palavra que soul
Definem-me 0s objetivos no inicio do ano e eu, enquanto
ndo vir aquilo feito, ndo descanso, (...) acho que isso foi
fundamental.” (RA)
“Embora digam que eu que sou muitas vezes dura e
autoritaria, eu reconhe¢o que sou, mas € muitas vezes uma
questdo de defesa.” (AO)
2.1.2. Descricdo das Referéncia da “Os meus colegas comegaram todos “Rolhas, ahah, Rolhas”. 37

oportunidades

participante sobre




oportunidade por
elas identificadas.

E eu ndo. (...) Depois eles gozavam-me na Faculdade, (...)
eu ria-me porque via que nenhum deles iria ter a
oportunidade que eu tive. (...) Toda a gente desdenhou e
hoje em dia, se calhar, ndo hd nenhum deles que esteja na
posicdo em que eu estou. E a vida. Ndos temos que apanhar

essas oportunidades, ndo ¢?” (IA)

2.1.3. Estruturas de apoio

2.1.3.1. | Companheiro Referéncia da “Para mim ¢ possivel de duas formas: obviamente ter um 40
participante a marido que me acompanha e que entende o0 que é 0 meu
postura, apoio e
relagdo com o trabalho...” (JA)
companheiro.
“Se ndo tivesse o suporte dele....” (RA)
“O meu marido sempre me apoiou imenso. Nunca foi um
desses invejosos que invejavam a posicao da mulher! Sem
isso € que ¢ impossivel.” (IA)
2.1.3.2. | Familiares diretos Referéncia da “‘Mas para me deixar totalmente tranquila em relagdo a 12

participante ao
apoio oferecido por
familiares diretos
(sogros, pais, tios)

minha filha, foram as avos.” (DS)




no que toca ao
auxilio no ambito

pessoal.

“Nao trabalho num trapézio sem rede, porque tenho uma
rede familiar que me apoia muito. Os avos, os tios, que

ajudam imenso.” (JA)

“Tendo uma mie e uma sogra disponiveis, essas coisas

conseguem-se conciliar.” (AO)

2.1.3.3. | Néo familiares Referéncia da “Eu tenho uma empregada que entra as 8h e sai as 18h e 14
participante a . . »
estruturas de apoio uma nanny que entre as 18h e sai as 21h30.” (MT)
externas de apoio a
dindmica familiar “Obri ‘ d st
(empregadas, rigan a teres uma empregada, a casa existe e
nanny). tendencialmente os homens ndo sdo tao...metddicos a esse
nivel.” (RB)
“Depois, também tive sempre uma empregada que era uma
segunda mae para os meus filhos.” (IA)
2.14. Historia de vida Referéncia da “E claro que eu fui educada um bocado também, (...) se 12

participante a
episodios da sua
vida que podem ter
influenciado, apesar
de ndo

calhar explica 0 sucesso que eu tive aqui numa empresa de
homens, eu fui educada pelo meu pai como se fosse um
rapaz.” (MT)




conscientemente, a
construcdo pessoal
da sua trajetoria.

“E portanto, hd coisas que acontecem na nossa vida, neste
caso uma crise académica, que nos abrem os olhos para um
mundo diferente.” (IM)

“Eu tenho 10 irmdos. Tenho uma rapariga mais velha que eu
e 0 resto é tudo mais novo. Os meus pais sempre
trabalharam e quem estava em casa a comandar as tropas era
eu!” (RA)

2.15.

Projeto de vida
idealizado

Referéncia da
participante a
perspetivas e
desejos iniciais
relativos a sua
trajetoria.

“E esses colegas entrevistaram-me e disseram “qual € o seu
objetivo dentro da organizacdo?” E eu disse: “tem de me
dizer qual ¢ a hierarquia para eu poder dizer”. E ele disse
“vai para assistente, depois vai para consultora, vai para
senior, senior manager, diretor e depois sdo socios™ “E
so6cio? Entdo eu vou ser socia desta organizacdo” (risos)!”
(RB)

“E assim, eu acho que uma pessoa so chega a determinado
sitio se quiser e se tiver isso definido com um objetivo. (...)

Quando eu comecei a trabalhar eu achei que para mim era

29




importante ter uma carreira profissional que fosse de alguma

2

forma gratificante, queria-me realizar profissionalmente.
(AO)

2.2.

Compreensédo de trajetdrias

2.2.1. Percurso académico

2.2.1.1.

Descricdo do percurso
académico

Referéncia da
participante a sua
trajetoria
académica e de
como esta a pode
ter influenciado.

“Como dizia um colega meu da Faculdade de Economia: tu
vieste para aqui por vocagdo ou por exclusdo de partes? (...)
E j4 quando l4 andava, gostava muito das cadeiras de direito
0 que ndo é muito wulgar entre alunos de economia.
Entretanto, ja bastante tempo mais tarde, conclui o curso de
direito” (DS)

“Odiei o curso, odiei aquilo! Chumbei imensas vezes. Eu ia
com média de 17 e tirei logop um 5 a Fisica. Portanto foi
horrivel. Detestei o ambiente, (...) As pessoas, os colegas,
um ambiente mesmo horrivel, mesmo mau, muita
competitividade, as pessoas ndo se ajudavam nada. Entdo eu
ande 14 um bocado a fazer que fazia. Como eu era boa aluna

a minha mae nunca me pressionou muito.” (IA)

30




2.2.1.2. | Opgdes no percurso Referéncia da “Eu, provavelmente, tenho o percurso mais atipico que, se 13
académico participante a L X
D . calhar, pode imaginar, e quando as vezes falo com os meus
indecisOes relativas
ao percurso sobrinhos, agora quase que ultrapassaram essa fase, sobre a
académico e opgoes . L
£ Opg escolha do curso eu digo-lhe que provavelmente, sera muito
a ele associadas.
dificil terem metade das duvidas que eu tive! Comecei a
achar que queria ser psiquiatra, depois achei que ndo ia fazer
o curso de medicina (...) Na altura medicina ndo, entdo
inscrevi-me numa turma de engenharia. Fiz o 11° ano de
fisica e de matematica entdo para ir para engenharia.
Entretanto desentendi-me fortemente com o que na altura se
chamava desenho e que hoje vocés chamam de geometria
descritiva. E eu chateei-me com isso e disse: “eu ndo estudo
isto nem mais uma hora da minha vida”! E acabei por ir
para economia.” (DS)
2.2.2. Percurso profissional
2.2.2.1. | Descricdo do percurso | Referéncia da “Eu adorava dizer aos miidos que as minhas fungdes foram 73

profissional

participante ao
caminho percorrido

sempre em ombro. “Que espetdculo”! Mas ndo, eu tinha de




enquanto
profissional.
Empresas, fungdes,
referéncias a
trajetoria evolutiva
pela qual passou.

andar sempre! Eu lembro-me que estaca cd ha cinco anos, e
aos seis € que se passa a Manager. Mas eu com cinco achava
que ja devia ser Manager, achava que devia! Naquelas
condicOes ia outra pessoa, mas devia ser eu, e ndo fui. Bem,
eu fiz semelhante “escarcel’, que veio uma socia de Lisboa
para falar comigo! “Oh MT, tem calma. Para o ano de
certeza, foi para resolver aqui uma situacdo” Na marra
sempre, eu digo sempre que lhes adorava dizer: “Fu estava
ali calmamente, vaporosa a trabalhar e vinha alguém!” Foi
sempre “eu estou aqui, eu fiz, eu fago, ndo tem problema, o
que é preciso fazer? Quando, onde, ndo ha problema, eu

faco!” Nao da para descansar, ainda.” (MT)

2.2.2.2. Opgodes no percurso profissio

nal

2.2.2.2.1.

Associadas a cargos

Referéncia da
participante a
opcaes relativas a
mudanca, ou n&o,
de cargos.

“Lembro-me do Jaime me perguntar se queria ficar
responsavel pela area de Pesos/Transferéncias e que me
promovia logo a Manager e eu dizer “ndo, ndo quero”! “Nao
quer? Promovo-a ja a Manager”! “Oh Jaime, tem de me dar

pica, tenho de sentir a adrenalina.” (RB)




“Ofereceram-me uma posicdo que era, na altura superior a
que eu tinha em termos hierarquicos, que era risk manager
para o mundo todo. Eu perguntei: “Tenho pessoas a reportar
a mim? Provavelmente uma ou duas! Entdo ndo quero!”

Nao sei viver sem pessoas a reportar a mim!” (RA)

2.2.2.2.2. | Associadas a setores Referéncia da “Eu sentia que faltava alguma coisa em que aquilo que eu 5
part|~C|pante a aprenda no meu dia a dia seja, ndo é parte técnica, ndo era
opcOes tomadas
relativamente a iSSO que me estava a preocupar se calhar por eu gostar de
setores d(? .athade tudo. Percebes? (...) Que me desse as ferramentas em
preferenciais.
termos de habitos de trabalho, disciplina, trabalho em
equipa que € uma coisa que eu odiava. E ainda hoje
continuo a dizer que estas auditoras sdo o melhor sitio para
comecar a trabalhar. Porque ganhas um ritmo, uma
capacidade de trabalho...” (MT)
2.3. Constrangimentos sentidos ao longo da trajetoria
2.3.1. Auséncia de Referéncia da “Como vé fui promovida em licenga de parto e até ai nunca 30




constrangimentos
associados ao género

participante relativa
a auséncia de
constrangimentos
exercidos em
funcdo do género.

tinha percebido que havia diferengas de género.” (MT)

“Foram  essencialmente  constrangimentos ao  nivel
macroeconémico. Ou porque ndo crescemos, Ou porque
tivemos maus resultados. Nunca senti que tive algum

constrangimento associado ao facto de ser mulher.” (RB)

“Senti que me esforcei 0 que tinha de me esforcar. Por ser

mulher ndo. Nunca tive esse constrangimento.” (IA)

2.3.2. Exercidos por atores Referéncia da ‘Na minha primeira entrevista de emprego, houve um 26
externos a organizagao | participante a administrador de um hotel que me disse: tem todas as
constrangimentos
exercidos por atores | caracteristicas para aquilo que eu preciso mas eu ndo quero
eXtemos ?S uma mulher, quero um homem.” (JA)
organizagoes,
nomeadamente
clientes e . . . .
“Tinha alguns clientes que eram complicados e tinham
fornecedores. a P
alguma dificuldade em aceitar que uma mulher Ihes fosse
cobrar e dizer que tinham de pagar dentro do prazo.” (RA)
2.3.3. Exercidos por atores Referéncia da “Isso aconteceu num altura em que reportava a um fulano, 40

internos  a organizacao

participante a
acontecimentos

um diretor geral que ndo tinha sensibilidade. Tinha uma




percecionados
como
constrangimentos
impostos por atores
internos a
organizacao.

mentalidade de: mulher ¢ para estar em casa! (...) Agora,
mais do que uma vez se tinhamos de ir visitar um cliente e
eu ndo estava la as 845, arrancava sem mim! Nao esperou!”

(RA)

“ (...) Fizezram-me a vida negra quando eu tive a minha
primeira filha...Tentaram-me prejudicar no cargo. Nesse
aspeto, la esta, porque eu tinha um chefe que ndo era flor
gque se cheirasse. Portanto, eu tentei nunca fazer isso a
ninguém. Foi muito dificil. Ai achei mesmo indecente, ainda
tive 1a outra filha.” (IA)

24.

Custos inerentes a trajetoria construida

24.1.

Auséncia a nivel
familiar

Referéncia da
participante a
auséncias no
ambito familiar
impostas pela
trajetoria
profissional
construida.

“Faltei a comunhdo da minha filha porque passei a noite na
fabrica e fui a casa s6 tomar um banho. Quando cheguei
estava a minha irmd que € a madrinha dela a fazer o papel

de mée. E isso custa-me.” (IM)

“Se calhar, se perguntar as minha filhas elas dizem-lhe que e
podia ter ficado mais tempo. E verdade.” (RA)
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2.4.2. Profissionais
2.4.2.1. | Associados a Referéncia da “ (...) ¢ uma area que me exigia viajar imenso e, 7
deslocagbes frequentes | participante a obviamente, que ai se torna mais complicada a gestdo
necessidade » P g
constante de viajar | logistica e a gestdo emocional.” (JA)
e de como estas
deslocagdes eram
percecionadas “Eu viajava uma/duas semanas por més e ia sempre ao
m custo. . . . .
como Um custo domingo. Era uma coisa que lhes custava imenso e a mim
também, mas era para aproveitar a semana toda.” (RA)
2.4.2.2. | Associados ao volume Referéncia da “E ai foi, em termos de trabalho, foi a pior fase da minha 21
de trabalho participante ao S
volume de trabalho vida.” (RB)
associado as suas
funcdes. . . L s
‘Na altura trabalhei que nem uma moura! Era at¢ a uma da
noite, duas, ia trabalhar aos fins de semana.” (IA)
2.5. Estratégias de construgdo de trajetdria
2.5.1. Associadas a gestdo Referéncia da “Quando era o meu dia de levar o carro as vezes eu fazia um 83

familiar

participante as
estratégias adotadas
e estruturas
necessarias a gestao

desvio, passava por casa, metia os meus 3 filhos ao colo dos

que vinham atrds e eles vinham comigo porque todo o




familiar.

tempo que eu tinha, eu estava para eles.” (IM)

“Eu acho ¢ que quando uma pessoa estd presente, estd com
qualidade. E também tem de haver um didlogo muito aberto
com as criancas e explicar que a méae vai sair poque tem de
fazer isto e aquilo. Dar-lhes essa seguranca e tranquilidade.
Eu ainda hoje, por exemplo, e viajo 3 semanas por més, vou
para fora e telefono todos os dias para falar com cada uma
delas.” (AO)

2.5.2. Associadas ao percurso profissional
2.5.2.1. | Formativas Referéncia da “Olhe, senti que numa certa altura ou fazia o MBA ou ndo 24
participante a rogredia! E engracado porque tive essa clara nocio de que
formagdo como prog ’ grag porg ¢ a
estratégia de se ndo o fizesse ndo passaria de uma carreia técnica. Foi por
Progressao. isso que me candidatei” (AO)
“Sim, sabes que eu levei aquilo um bocadinho na
desportiva. Porque 0 meu objetivo ndo era adquirir mais
conhecimentos na area de Direito mas ter o grau.” (RB)
2.5.2.2. | Profissionais Referéncia da “E depois a gerir ¢ coeréncia. Dedicagdo, coeréncia, tentar 37




participante a
estratégias adotadas
no sentido de
melhorar a sua
performance e/ou
rendimento
profissional.

que a equipa esteja coesa, que 0s proprios chefes sejam
formadores.” (IM)

“A minha grande preocupacdo quando tenho de tomar uma
grande decisdo é ouvir todas as partes e tomar a decisdo que
eu acho que é a mais correta para o Hotel a curto, médio e
longo prazo. Pensar no amanha e ndo no hoje. E com o0s
dados que tenho na mdo eu ter a consciéncia que eu tomei a

melhor decisdo.” (JA)

2.5.3.

Conciliagdo da vida
pessoal e profissional

Referéncia da
participante a
estratégias
utilizadas no
sentido de conciliar
a vida pessoal e
profissional.

“Agora com a pequenina, se eu chegar a casa a essa hora ela
ja vai estar a dormir porque vai para a escola no dia
seguinte. Portanto, muitas vezes vou para casa, dou-lhe
banho, dou-lhe o jantar, janto com ela, deito-a e depois das
duas, uma: se é alguma coisa que tenho de fazer no hotel,
venho para o hotel; se ndo também faco por casa. Deixo
aqueles trabalhos que precisam de maior concentragdo e
analise e que me obrigam a estar parada para fazer a noite.
O esforgo é meu? E!” (JA)

“Depois também trazia muitas vezes 0s mildos comigo para
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o trabalho. Quando estava sozinha, quantas e quantas vezes

eles ndo vieram comigo...” (IA)

“Fui para a maternidade com um telemével daqueles
primeiros e estava a falar, queria a licenca, estava a entrar
para o quarto, foi uma confuséo. E depois ela nasceu e eu 15
dias depois ja estava em casa a despachar as coisas todas!”

(AO)

2.6. Perspetiva sobre a baixa representatividade feminina

2.6.1. Cenario em mudanca

2.6.1.1.

Aumento de estudos
sobre lideranga no
feminino

Referéncia da
participante a
publicacdo de
estudos relativos as
mais-valias
associadas a uma
maior presenca
feminina nas
posicOes de poder e
tomada de decisao.

“(...) ha uma série de estudos que eu tenho de uma série de
organizagcbes, que comecaram a tentar justificar no fundo,
ndo sO subjetivamente mas também com dados econdmicos,
comecaram a identificar que havia impacto negativo do
ponto de vista econdmico e de gestdo pelo facto de as

mulheres ndo chegarem 1a.” (MT)

2.6.1.2.

Imposicdes legais

Referéncia da
participante
relativamente a sua

“E agora até hd legislagdo europeia mas eu ndo consigo

dizer que sou a favor. Eu percebo a ideia, percebo que €




posicao face a
imposicdes legais
referentes ao
aumento do ndmero
de mulheres em
posicoes
hierarquicas
superiores.

uma forma de forcar uma coisa que no curso normal vai
demorar muitos anos. Mas eu odiava pensar sequer que

estava a atingir alguma coisa por cotas.” (MT)

“Forg¢a uma situacdo que pode ndo ser justa. O que eu acho ¢
que as pessoas tém de ser escolhidas pelas suas
competéncias, pelas suas competéncias de lideranca, pelas
suas competéncias de gestdo e da area de negdcio em que se
integram, pelo seu perfil, mas ndo pelo género, orientagdo

sexual ou religiosa.” (JA)

2.6.1.3.

Mudancas no
paradigma atual

Referéncia da
participante
relativas as
mudancas
observadas na
sociedade atual e na
influéncias que
estas imprimem na
vontade das
mulheres em
tracarem percursos
mais ambiciosos.

“Porque o caminho que a sociedade mundial estd a tomar,
em termos de sociedade, mentalidade, cultura social, esti
muito mais adaptada as valéncias que nos mulheres temos,

do que aquelas que eles tém.” (MT)

“Eu também acho que agora os homens ja se comecaram a
aperceber de que ganhardo, os ambientes ganhardo muito,

com a ascensao das mulheres.” (IM)
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2.6.2. Evidéncias sobre diferencas entre géneros

2.6.2.1. | Carateristicas positivas | Referéncia da “As mulheres sdo capazes de se abstrair, tomar uma decisdo 21
associadas ao género participante as .
.. PR aseada n m para a firma.” (IM
feminino carateristicas baseada no que € bom p (IM)
positivas que
caracterizam as « . Lo ,
‘As mulheres podem parecer maiS Sensiveis porque nos esta
mulheres.
no ADN essa sensibilidade. Mas eu ndo acho que tenha de
se associar 0 poder aos homens. Antes pelo contrério. Levar
a inteligncia emocional para o seu mundo, 0 seu mundo
pessoal e de trabalho, € muito importante porque eu acho
que esta questdo do QI tem de ser QIE (risos). Ha gente
muito inteligente que falha na relacdo. Se calhar, as
mulheres, podem tornar o mundo mais completo com essa
visdo global. Podem lutar por isso e ndo precisam de se
aproximar dos homens.” (IM)
2.6.2.2. | Diferenca no papel Referéncia da “Enquanto os homens podem fazer uma carreira inteira sem 21

assumido por homens e
mulheres

participante no que
concerne a
distincdo de papéis
entre homens e
mulheres.

Sé preocuparem com O que Se passa em cCaSa, as mulheres
ndo.” (MT)




“Claro que a mulher continua a ser a pessoa que tem de

gerir tudo isso e, por vezes, isso € duro.” (IM)

“E vé-se em algumas entrevistas: “eu consegui tudo isto
porque tinha a minha mulher que ndo trabalhava a cuidar
dos filhos”. Nao conhe¢co nenhuma mulher que diga o
contrario!” (DS)

2.6.3. Raz0es

2.6.3.1. Caracteristicas associadas ao

genero

2.6.3.1.1. | Dificeis nas relacdes Referéncia da “Mas as mulheres sdo mais chatas de aturar.” (IA) 10
com os pares participante no que
concerne as
dificuldades “Acho que ¢ mais facil trabalhar com homens do que com
inerentes 3
¢ e~tes as mulheres.” (IA)
relaces
estabelecidas pelas
mulheres. . . . o
uineres “Mas digo-te que um homem precisa de ter muita paciéncia
para nos aturar! Eles sdo boas pessoas s6 por isso, por aturar
as mulheres!” (RB)
2.6.3.1.2. | Insatisfagdo Referéncia da “‘Nunca estdo satisfeitas com os aumentos, nunca estdo 5

participante a
permanente

satisfeitas com as promocOes, nunca estdo contentes com




insatisfacdo que
caracteriza as
mulheres.

nada.” (MT)

“E assim, a mulher é um ser insatisfeito por natureza. Se ele
diz “bom dia”, devia ter dito “bom dia meu amor’” Se ele
diz “meu amor”, é lamechas de mais! (Risos). NGs somos

muito mais reativas, estamos sempre msatisfeitas.” (RB)

2.6.3.1.3. | Sensibilidade Referéncia da “O fettio, a sensibilidade. E quanto a isso ndo h4 nada a 4
participante a »
evidéncia da fazer.” (MT)
sensibilidade das
mulheres. “E ndo ¢ tao facill para um homem que detesta gerir
sensibilidades.... E nos tendencialmente somos mais
afetivas, somos mais preocupadas com o que se passa.”
(RB)
2.6.3.1.4. | Tendéncia para Referéncia da “Eu acho que as vezes sio elas a criar obstaculos.” (MT) 10

complicar

participante relativa
a falta da
capacidade
feminina para
descomplicarem

“Porque acho que eles sdo menos complicados. A nivel

profissional ndo mas ao nivel das relagcbes, acho que as




determinadas
situagoes.

mulheres ligam mais o complicometro.” (RA)

2.6.3.2. Dificuldade na conciliagdo de papéis

2.6.3.2.1.

Posicdo adotada pelo
companheiro

Referéncia da
participante quanto
a desisténcia de
uma vida
profissional mais
ambiciosa por parte
das mulheres
devido & posicao e
falta de apoio dado
pelos seus
companheiros.

“Eu tenho aqui muitas senhoras que trabalham ca connosco
e meninas que 0S maridos as vezes sdo um entrave a
progressdo delas. Nao queria dizer isto assim, mas nao as
apoiam.” (MT)

“Se calhar, tem muito a ver com a postura € com a pessoa
com se relaciona. Com o marido. Eu acho que isso também

¢ capaz de ser um fator fundamental.” (DS)

“Eu noto em muitas pessoas a pressao que os maridos ou 0S
namorados exercem, quanto as horas a que as pessoas
chegam; a tolerancia ou a intolerancia para as coisas da

casa. Sabe que ¢ muitas vezes isso.” (DS)

E uma pessoa chegar a casa e ter uma pessoa insatisfeita
pela outra ter estado a trabalhar. E isso ndo ha de ser facil de
gerir. (DS)
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“Mas vejo la fora, vejo muitos casos em que ¢ o marido que

as vezes ¢ um travao.” (IA)

2.6.3.2.2.

Gestao familiar

Referéncia da
participante a
incompatibilidade
de gestdo entre a
vida familiar e
profissional e
habitual cedéncia
profissional.

“Eu tive pessoas que chegaram aqui apdés um més e niao se
aguentavam longe das criancas e despediram-se e foram-se
embora.” (MT)

“Porque ela era completamente desorganizada aqui, com
uma forma de trabalhar completamente impossivel e que
tem uma crianca de 4 anos e ela nunca o deitou. Ou entdo a
crianga ficava a espera até a meia-noite acordada a espera da
mie.” (MT)

“Querem maior estabilidade, ndo querem trabalhar tantas
horas, querem ter muitos filhos e ter um horario certinho. E

portanto, optam por sair para irem para os clientes.” (RB)

“Ainda ¢ comum sabermos de pessoas que desistem da

carreira para apostar num relagdo ou numa vida familiar.”
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(A)

2.6.3.3.

Razbes de ordem
cultural

Referéncia da
participante
relativas ao impacto
que a tradicdo e
cultura ainda
exercem neste
ambito.

“Em auditoria que ¢ um mundo ainda mais de homens ainda

se v& muito 1sso: ““ ou progride ou tem filhos!” (MT)

“Por muito que as coisas tenham evoluido, continua a nao
ser facil para a mulher. Por muito que o mundo tenha
evoluido e que as coisas sejam diferentes, a verdade é que
ainda assenta sobre as mulheres toda a dindmica da vida
familiar.” (IM)

“Eu acho que com a crise e ainda assim, ¢ muito mais aceite
que seja a mulher a ficar com os filhos em casa e isso ndo &

uma mentalidade que se mude com facilidade ndo é?” (DS)

“Uma mulher para estar na mesma posicdo, numa posicao
idéntica a de um homem, tem de ser melhor. Porque é
esperado, culturalmente é esperado que um homem seja
mais competente. A mulher se ndo prova que € um
bocadinho melhor, ndo tem essa oportunidade.” (AO)
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2.7. Sentido atribuido ao percurso

2.7.1. Trabalhadora mulher Referéncia da “E por exemplo, uma associa¢@o internacional chegou a fazer-me 14
par:!glpante sobre 0 | homenagens. Se eu fosse homem nunca teriam feito. Por isso até
sentido e
significado foi positivo! (...) Fui a primeira mulher no mundo a ser diretora
atribuido a de produg&o neste tipo de industria! (IM)
trajetoria construida
enquanto mulher. “Bu vou ali 8 APCOR (Associacdo Portuguesa de Cortica) e
¢ s6 homens, sou a unica mulher.” (IA)
2.7.2. Trabalhadora Referéncia da “Eu disse-lhe que o que mais me orgulho é de ter sempre 7

participante
relativas ao
significado
atribuido ao seu
percurso, sem
referéncia ao
genero.

ajudado as pessoas com quem eu tive oportunidade de lidar.
E ter feito crescer pessoas dentro da organizacdo. Ter sido

sempre digna e ndo ter ultrapassado ninguém.” (RB)

“Acho que de fato cheguei a um ponto interessante e estou
orgulhosa pelo que consegui mas acho que o futuro ainda
vai ser muito mais desafiante. Ndo é facil uma pessoa

conseguir manter-se na crista da onda.” (AO)




Anexo IV

Quadro de orientacdo para Tratamento de Dados

Questdes Centrais de Investigacéo

Objetivos especificos

Sistema de Categorias

Matrizes (Queries)

1.Quais as caracteristicas
organizacionais inerentes ao
enquadramento da atividade destas
mulheres?

2.Que constrangimentos e custos se
impdem & sua ascensdo hierarquica?

3.Quais as estratégias utilizadas e
identificadas como promotoras de
ascensdo hierarquica?

Caracterizar a organizacdo bem como
as dimensBes favoraveis ao
enquadramento destes percursos

profissionais;

Caracterizacdo de RH:
Distribuicdo de género
Distribuicao etaria

Relacbes laborais:

Clima e cultura organizacional
RelagGes com os pares
Relacbes com as chefias

Identificar os custos e constrangimentos
associados a trajetéria de sucesso
construida;

Constrangimentos:

Auséncia de constrangimentos;
Exercidos por atores externos a
organizacao;

Exercidos por atores internos a
organizacao.

Custos
Associados a gestdo familiar;
Profissionais:
Volume de trabalho;
DeslocagBes constantes.

Constragimentos; Custos X Posicdo
Hierarquica

Identificar os aspetos facilitadores
inerentes a trajetéria e de que forma

Estratégias de construcdo da

trajetoria:

Gestdo familiar;

Percurso Profissionais:
Formativas;




4.Que caracteristicas do ambito
pessoal sdo percecionados como
facilitadores da trajetoria alcancada?

5.Qual a

mulheres/participantes

perspetiva das
sobre 0
gescasso  numero de mulheres em

posicOes hierarquicas superiores?

proporcionaram a sua construgao;

Profissionais;
Conciliagédo da vida familiar e
profissional;

Identificar os aspetos facilitadores
inerentes a trajetéria e de que forma
proporcionaram a sua construcao;

Caracteristicas pessoais;
Descricdo das oportunidades;
Estruturas de apoio;
Companheiro;

Familiares Diretos;

Nao familiares;

Caracteristicas pessoais; descricdo
das oportunidades; estruturas de
apoio X Posicdo Hierarquica

Perceber qual a posicdo destas mulheres
relativamente ao escasso ndmero de
mulheres em posicdes de poder;

Caracteristicas associadas ao
genero feminino:

Dificeis nas relacbes com os
pares;

Insatisfeitas;

Sensibilidade

Tendéncia para complicar;

Dificuldade na conciliagéo de
papéis:

Associadas a posicdo adotada
pelo companheiro;

Gestao familiar;

Razbes de ordem cultural.







