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RESUMO

O estudo da temética do género é um tema t&o atual quanto recorrente, sendo que em Portugal,
ainda é evidente a lenta evolucédo. A sociedade reconhece que 0 acesso a lideranca, estara ligado
diretamente ou indiretamente ao género, devido aos esteredtipos criados, mas também as
barreiras e desafios durante a trajetéria profissional. Assim o presente estudo tem como
principal objetivo, analisar a trajetoria profissional tendo como propésito compreender os
desafios e barreiras no acesso a cargos de lideranca no setor automovel, atraves da abordagem
utilizada: a qualitativa, fundamentada com uma reviséao da literatura intensa. Foram realizadas,
cinco entrevistas semidiretivas, adotando a técnica “bola de neve”, até a saturag¢do da recolha
de dados, tendo em conta que ndo foram encontradas e acrescentadas novas informagoes, por
parte das entrevistadas e dos entrevistados, relevantes para a compreensdo do fendmeno em

causa.

Os resultados obtidos com base nas varidveis estudadas, demonstram que a desigualdade de
género no acesso a cargos de lideranca no setor automovel persiste, nomeadamente, pesando
para o lado das mulheres, onde os homens continuam a ter mais oportunidades, com menos
desafios e barreiras. No critério de diversidade da amostra, as entrevistadas e os entrevistados,
ao nivel sociodemografico, possuem diferentes areas de formacdo. A trajetoria profissional,
também demonstrou ser distinta em algumas entrevistas, pois apesar do grupo entrevistado
trabalhar no setor hd mais de vinte anos, nem todos iniciaram a sua carreira neste setor.
Relativamente aos estereotipos de género, os resultados apontam que ainda sdo existentes no
setor automdvel, bem como a percecdo das entrevistadas e das entrevistas, relativamente a
segregacdo sexual, tanto na dimensao horizontal como vertical. Os estilos de lideranca, séo
também identificados pelas entrevistadas e entrevistados, referindo que as mulheres e homens,

possuem diferentes formas de liderar.

Por fim, na conciliacdo da vida pessoal com a vida profissional, constatou-se que alguns
entrevistados e entrevistadas, possuem apoio informal nas tarefas domésticas, contudo,
partilham as tarefas com a sua familia/conjuge e o tempo utilizado para os hobbies, ndo é
suficiente. Na esfera da vida pessoal, o spillover negativo, esta também presente no estudo em

causa.

Palavras-chave: Igualdade de género; Lideranga; Setor automdvel; Esteredtipos; Segregacdo

Sexual; Conciliagéo; Spillover



ABSTRACT

The study of gender is a topic as current as it is recurrent, and in Portugal, the slow evolution
is still evident. Society recognizes that access to leadership will be linked directly or indirectly
to gender, due to the stereotypes created, but also to barriers and challenges during the
professional trajectory. However, the main objective of this study is to analyze the professional
trajectory with the purpose of understanding the challenges and barriers in accessing leadership
positions in the automotive sector, through the approach used: the qualitative, based on an
intense literature review. Five semi-directive interviews (two women; three man) were carried
out, adopting the "snowball™" technique, until the data collection was saturation, whereas that
no new information was found and added, by the interviewees, relevant to the understanding of

the phenomenon in cause.

The results obtained in relation to the variables studied, indicate that inequality in access to
leadership positions in the automotive sector persists, namely, weighing on the side of women,
where men continue to have more opportunities, with less challenges and barriers. In the
criterion of sample diversity, the interviewees, at the sociodemographic level, have different
areas of training. In some interviews, the professional career also proved to be different. Not all
the interviewees started in the automotive sector, despite working in the sector for more than

twenty years.

According to gender stereotypes, the results indicate that they still exist in the automotive
sector, as well as the perception of the interviewees, regarding sexual segregation, both in the
horizontal and vertical dimensions. The leadership styles are also identified by the interviewees

(women; man), referring that women and men have different ways of leading.

Finally, in reconciling personal and professional life, it was found that some interviewees have
informal support in housework, however, they share the tasks with their family/spouse and the
time used for hobbies is not enough, according to them. In the sphere of personal life, negative

spillover is also present in the study in question.

Keywords: Gender Equality; Leadership; Automotive Sector; Stereotypes; Sexual

Segregation; Conciliation; Spillover.
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INTRODUCAO

O presente trabalho cujo tema é: “(Des)igualdades de género no acesso a lideranca no setor
automdvel”, surgiu das seguintes perguntas de partida “Quais séo os desafios dos profissionais
do setor automével no acesso a cargos de lideranca?” e “Haverd diferenca entre homens e

mulheres no acesso aos cargos de lideranca?”.

A igualdade ou desigualdades de género no acesso a cargos de lideranga é um tema tdo atual
quanto recorrente (Casaca, 2019). Ter como objeto de estudo a lideranca no setor automovel
deve-se ao facto de o investigador trabalhar no setor hd mais de quinze anos. Assim sendo, esta
questdo parece ser relevante quer do ponto de vista tedrico quer do ponto de vista empirico
pelas razbes que se passa a expor. No que respeita as razdes de natureza teorica, a segregacdo
sexual das mulheres no mercado de trabalho em geral e a cargos de lideranga parece ser um
facto inquestionavel de acordo com Casaca e Perista (2017). Do ponto de vista empirico, o setor
automovel apresenta-se como um setor de predominancia masculina segundo o Eurofound
(2020). Devido a forte pressdo da economia e devido a constante flutuagdo dos mercados,
Casaca (2019) refere que, nas organizacgdes as praticas de gestdo tém como foco a eficiéncia da
produtividade e do desempenho, utilizando diferentes modelos flexiveis de producéo e novos

principios de organizacéo de trabalho.

As perguntas de partida, atras mencionadas, remetem-nos para as problematicas da igualdade

de género e para os desafios dos profissionais no acesso a lideranca, no setor automovel.
Quanto aos objetivos especificos definidos, sdo os seguintes:

e Caracterizacdo sociodemogréafica dos profissionais inquiridos em cargos de lideranca
da industria automovel;

e Caracterizacdo da trajetoria profissional dos profissionais inquiridos em cargos de
lideranca da industria automovel;

e Conhecer a percecdo dos profissionais inquiridos em cargos de lideranca sobre os
desafios no acesso a cargos de lideranga no setor automovel;

e Conhecer a percecdo dos profissionais inquiridos em cargos de lideranga sobre as
barreiras no acesso a lideranca;

e Conhecer 0 modo como os profissionais em cargos de lideranga inquiridos fazem a

conciliacdo da sua vida privada e profissional;



e Conhecer a percegdo dos profissionais em cargos de lideranga inquiridos sobre as

praticas organizacionais de conciliacdo no setor automavel.

A concretizacdo dos objetivos foi realizada através de um estudo que seguiu as metodologias
qualitativas, tendo como técnica de recolha de informacdo a entrevista semiestruturada. Os
participantes foram obtidos através de uma amostra por conveniéncia, adotando o método “bola
de neve” (Fortin, 2009). Assim para uma melhor compreensdo do fenGmeno em causa Parse
(1996, cit in. Fortin, 2009) refere que o objetivo das investigacBes qualitativas sdo um fendmeno
de diferentes pontos de vista dos individuos (participantes do estudo), para se interpretar a
posteriori esse mesmo fendmeno num determinado ambiente. Definiu-se como objetivo geral
“Analisar a trajetoria profissional dos profissionais em cargos de lideranca tendo como

proposito compreender as barreiras no acesso a lideranca no setor automovel”.

Assim sendo, o trabalho encontra-se estruturado em trés capitulos. No primeiro capitulo é feito
um enquadramento teérico, nomeadamente a articulacéo entre mulheres e homens no mercado
de trabalho, abordando os seus direitos e (des)igualdades; os estereo6tipos e o conceito de género
existentes; 0 acesso a lideranca, tendo em conta 0 sexo e 0 género e por fim a conciliacdo entre

vida privada e a vida profissional.

No segundo capitulo, explica-se a importancia das perguntas de partida no estudo, apresentando
0 objetivo e metodologia, com a finalidade de descobrir, explorar e compreender o fenémeno.
Posteriormente, tendo em conta os objetivos do estudo, identifica-se a metodologia aplicada,
explicitando a mesma, numa base tedrica. Neste mesmo capitulo, é identificado o objeto de
estudo em causa, bem como as técnicas de recolha de dados e fontes, para que seja feita a analise

e tratamentos desses mesmos dados.

No terceiro e ultimo capitulo, onde € realizada a analise dos resultados empiricos, com os dados
recolhidos através das entrevistas, com a intencdo de uma melhor compreensdo para o

fendmeno em causa, finalizando com as considerac@es finais em rela¢do ao estudo apresentado.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

No primeiro capitulo propde-se fazer um enquadramento teérico sobre a problematica de
igualdade de género e da lideranga, caraterizando o atual contexto socioeconémico, sendo

apresentados os conflitos nela existentes.

1.1.  Mulheres e homens no mercado de trabalho: direitos e (des)igualdades

A desigualdade no acesso a lideranga entre homens e mulheres apresenta-se como uma tematica
tdo atual quanto relevante nos atuais contextos socioecondémicos, onde continuam a persistir as
desigualdades de género no que respeita as oportunidades de emprego (Casaca, 2019). Nogueira
(2006) afirma que a entrada da mulher no mundo do trabalho e as constantes revoltas em prol
da igualdade e a persistente discriminacdo em relagcéo ao sexo, deveria desaparecer, tendo em
conta que o homem e a mulher estdo cada vez mais unidos pela sociedade, mesmo apds as
constantes lutas femininas. A autora, evidencia que o0 acesso as posicdes de lideranca ou de
poder nas diferentes organizacdes ainda é um obstaculo para as mulheres, mesmo representando
cerca de 40% da populacgéo ativa. “...elas continuam a ser uma minoria nas posi¢oes de gestio
e na politica, sendo praticamente invisiveis nas posi¢cdes de topo.” (Pallarés, 1993; Powell,
1993, cit in. Nogueira, 2006, p. 57).

Segundo o Eurofound (2018), em pleno século XXI a desigualdade no género permanece nas
caracteristicas dos mercados de trabalho europeus, identificando que a ascensdo nas carreiras
das mulheres em cargos de gestdo, continuam limitadas. Apesar das diferentes implementacoes
de politicas de igualdade referidas por Nogueira (2009) com o objetivo de atingir uma politica
de paridade, ainda existe um longo caminho de acordo com o Eurofound (2018) para o
alinhamento de estratégias para a mudanca de direcdo. Persistindo a lideranca maioritariamente
feita pelo homem, comparativamente a mulher, contudo surgem sinais da evolucéo ao longo
das décadas de forma a desmontar as barreiras limitadoras do acesso a lideranca por parte das

mulheres.

A Unido Europeia tem permitido a evolugéo para o alcance da igualdade, através das politicas
impostas segundo o Eurofound (2018), inclusive na renumeracdo (salarios) tendo em conta as
disparidades existentes entre homens e mulheres. A Comissdo Europeia (2017, cit in.
Eurofound, 2018) afirma que séo necessarias a¢des para o equilibrio do género nas tomadas de
deciséo (lideranca), de forma a garantir a igualdade em todos os niveis. Nas diferentes pesquisas



h& provas da evolucdo, contudo lenta, do incremento de mulheres no poder. Segundo o
Eurofound (2018), na IndUstria a comparacao entre homens e mulher em cargos de lideranga é
notério o desequilibrio, onde a “balanga” ¢ significativamente mais pesada para o lado dos

homens com 78% e os restantes para o lado das mulheres.

Nogueira (2009), indica que o emprego feminino tem crescido ao longo dos anos, contudo ainda
com diferengas significativas na comunidade europeia. O nivel educacional elevado das
mulheres, ndo é proporcional as posi¢des de lideranca no mercado de trabalho existentes,
inclusive Nogueira (2009) reforca que os sectores mais “femininos” auferem salarios inferiores
comparativamente aos salarios dos homens. Outro aspeto importante mencionado pela autora,

é a limitaco ao acesso de posi¢des mais elevadas na hierarquia nas organizagoes.

Em relacdo a lideranca, sdo poucas as mulheres que estdo em altos cargos politicos e no mundo
econdmico comparativamente aos homens. “Aceder a postos de alto nivel é muito mais facil
para os homens do que para as mulheres, mesmo quando eles estdo menos bem preparados do
que elas.” (Nogueira, 2006, p. 58). Segundo Nogueira (2006), a estatistica prova que o nimero
de mulheres diminui de uma forma progressiva conforme se sobe na hierarquia, principalmente
nos sectores denominados por “femininos”, provando que a lideranca feminina é comum nesse
tipo de atividade. Marshall (1984, cit in. Nogueira, 2009) ressalva que ha excegdes, exemplo
disso sdo as liderancas por sucessdo, por distincdo cientifica ou por elei¢do, contudo
percecionadas de forma diferente pelas pessoas, como uma excecdo. Nos diversos estudos de
lideranca, a tematica da discriminagdo de género é abordada constantemente de acordo com
Nogueira (2006), referenciando os desafios que as mulheres tendem a ter para a ascenséo a
cargos de lider. Desta forma, € possivel inferir que facilmente se perceciona e se observa

barreiras a lideranca.

Na gestdo, segundo Eurofound (2018) tradicionalmente, a fraca representatividade das
mulheres na lideranca, tende a basear-se nos esteredtipos da figura feminina. Para Smith et al.
(2012, cit in. Eurofound, 2018), existe o esterettipo que as mulheres ndo ocupam lugares de
lideranca em cargos de gestdo, por ndo serem confidveis, inclusive pelo facto de ndo serem
capazes de conciliar a relagdo trabalho e as tarefas domesticas/familiares. Segundo o Eurofound
(2018) e de acordo com os estudos sobre igualdade em entrevistas realizadas no Special
Eurobarometer aos Estados Membros, a grande maioria dos inquiridos, respondeu que 0S
homens sédo mais ambiciosos do que as mulheres, ajudando assim a criar a barreira no mercado

de trabalho, o que parece vir ajuda a explicar a baixa representagdo feminina na lideranca na



gestdo. Para Eagly et al. (2003, cit in. Taveira, 2018) os papéis de género sao assumidos como
crengas aos atributos das mulheres e dos homens. Socialmente, a pressdo existente nos
individuos permite 0 comportamento consistente com os papéis assumidos por cada género, em
que agem de acordo com o meio cultural em que se inserem. Assim sendo, pode torna-se um
obstaculo para as mulheres lideres de acordo com Eagly et al. (1995, cit in. Taveira, 2018),

visto que a lideranca esta alinhada com qualidades estereotipicamente masculinas.

Segundo Davidson e Cooper (1992, cit in. Nogueira, 2006) o termo “teto de vidro” para acesso
a lideranca, tem representado todas as barreiras invisiveis que complexificam as carreiras
profissionais das mulheres que tém como objetivo ascender a cargos de lideranca. Mishra
(2014, cit in. Eurofound, 2018) reforca que a barreiras invisiveis, sdo inquebraveis e que
independentemente das qualificagcdes das mulheres, impossibilitam as mulheres de subirem aos

graus superiores nas organizagoes.

Tendo em conta os estereotipos, as motivacdes e as dificuldades na relacdo familia e trabalho
segundo Marshall (1994, cit in. Nogueira, 2009), pode existir a discrimina¢do formal, tendo em
conta as politicas das organizacfes. Relativamente a discriminacdo informal que é praticada
pelos individuos nas organizagdes, sdo as barreiras que mais surgem. A presenca do “teto de
vidro” segundo Eurofound (2018) liga ao ntimero reduzido de lideres do sexo feminino, ndo
apenas pelo esteredtipo da personagem feminina, mas também aos fatores culturais,
evidenciando as responsabilidades de cuidados e trabalho ndo renumerado em casa, entre

homens e mulheres.

1.2.  Esteredtipos e conceitos de género

A humanidade, segundo Schouten (2011, cit in. Aguiar, 2018), tendencionalmente divide a
sociedade de acordo com um modelo binario entre mulheres e homens, atraves dos seus
esteredtipos, existindo uma correspondéncia a vetores orientadores do quotidiano,
influenciando determinados comportamentos que auxiliam a “constru¢do da realidade”
partilhada. Para Basow (1992, cit in. Aguiar, 2018) os esteredtipos de género séo crengas da
sociedade que distinguem o que é o significado de ser mulher ou ser homem, inclusive a sua
visdo relativa aos papéis sociais de género. Nogueira (2009) a respeito dos estere6tipos refere
que as diferengas sexuais inatas sdo partilhadas pelo senso comum, dizendo-se, por exemplo,
que os homens s&o governados pela razéo e as mulheres pelo coragéo; estas ideias implicam a

ligacdo direta a tarefas para homens e tarefas para mulheres. Do mesmo modo, é assumido que



0s homens exercem “naturalmente” autoridade sobre as mulheres” (Nogueira, 2009, p. 107).
Sao estes esteredtipos que propiciam & associagdo de determinados trabalhos designados por
femininos ou masculinos. Nogueira (2009) reforca que as mulheres de acordo com o estereétipo
da feminilidade, sdo indecisas, passivas e dependentes, prejudicando assim a ascensdo aos
cargos de lideranca, visto que o gestor segundo os esteredtipos, é conotado de um/a individuo/a
com tragos agressivos, associando imediatamente ao sexo masculino. De acordo com Horner e
Walsh (1974, cit in. Nogueira, 2009) devido ao atras mencionado, algumas mulheres tendem a
ter comportamentos considerados masculinos para facilitar o acesso a lideranga, em posicdes
tradicionalmente que pertencem aos homens. Por outro, Nogueira (2009) afirma que o inverso
por norma ndo acontece, pois, os homens tendem a ascender a posi¢des de lideranca em

dominios considerados femininos.

Ligando aos esteredtipos culturais existentes, Haile et al. (2016, cit in. Taveira, 2018) concluem
que as percegdes das responsabilidades da mulher e do homem, podem influenciar a forma
como lideram, associando as mulheres com determinadas caracteristicas tais como, intuitiva e
prestavel. Schein (1973, cit in. Taveira, 2018) afirma que os homens detém caracteristicas de
assertividade, dominéncia e ambicdo para atingir os objetivos. “Esta associa¢do entre
esteredtipos de género e as caracteristicas necessarias para liderar e gerir parece ter
influéncia no namero limitado de mulheres em posic¢des de lideranga.” (Schein, 1973, cit in.
Taveira, 2018).

N&o deixa de ser relevante, fazer uma breve referéncia a distin¢do entre sexo e género. No que
respeita a distincdo entre sexo e género, a designacdo de sexo, segundo Amancio (2012, cit in.
Aguiar, 2018) é utilizado como distin¢do dos individuos tendo em conta as suas caracteristicas
bioldgicas. Contudo o sexo biol6gico ndo representa a principal diferenciacdo entre o masculino
e o feminino. Schouten (2011, cit in. Aguiar, 2018), refere que o género pode ser entendido
como os atributos psicolédgicos e aquisi¢fes culturais, durante a formacdo de identidade. O
conceito de género, segundo Vicente (2013, p. 3) é definido como “um conjunto de simbolos,
significados e expectativas associados aos comportamentos dos elementos de cada sexo,
inseridos num determinado contexto cultural, que sdo influenciados e influenciadores de
praticas e experiéncias culturais”. Assim, Connell (1995, cit in. Vicente, 2013) considera o
género como uma pratica social, que identifica corpos e o que esses corpos fazem, tendo em
conta que o género € distinto do sexo, pois esta ultima considera-se uma categoria bioldgica

(Giddens, 1997). Outra abordagem relevante € de Siann (1994, cit in. Soares, 2020) que afirma



que o sexo é definido no nascimento do individuo, tendo em conta o 6rgdo genital e pelos
cromossomas, relativamente ao género o autor refere que € definido pela sociedade, isto &,
devido ao comportamento do individuo, evidenciando as diferencas para o feminino e o
masculino. Reforgando, “0 género existe na medida em que a biologia ndo determina o social ”
(Vicente, 2013, p. 3).

Assim, a igualdade de género tem como pressuposto a igualdade de direitos e liberdades para a
igualdade de oportunidades, em todos os dominios da sociedade e em diversos contextos, quer
politicos, laborais, econdmicos, pessoais ou familiares. O Estado Portugués tem a
responsabilidade da promogéo da igualdade entre mulheres e homens, tal como consagrado na
Constituicao da Republica Portuguesa, tendo em conta as orientacdes estabelecidas na mesma,
no artigo 13.° (Principio da Igualdade): “1- Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e
sdo iguais perante a lei.; 2- Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado
de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua,
territorio de origem, religido, convicgbes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo
econdmica ou condi¢do social.”. No que toca ao Direito ao trabalho, esta igualmente definido
no artigo 58.°:” 1- Todos tém direito ao trabalho; 2- Para assegurar o direito ao trabalho,
incumbe ao Estado promover: a) a execucao de politicas de pleno emprego; b) a igualdade de
oportunidades na escolha da profissdo ou género de trabalho e condi¢Ges para que nao seja
vedado ou limitado, em funcdo do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias
profissionais; ¢) a formacao cultural e técnica e a valorizagdo profissional dos trabalhadores”.
A obrigacéo da igualdade social e da liberdade s&o principios da democracia. Assim a igualdade
entre as mulheres e os homens, é também caracterizado por igualdade de género. Contudo, a

estatistica indica que ainda é evidente o “gap” entre género em diversas tematicas.

De acordo com a Pordata (2022) no ano 2020, em Portugal num total de 10 298 milhdes de
residentes, 52,8% sdo mulheres e 47,2% s&o homens. Outro dado relevante de 2020 é a
diferenga existente ao nivel da escolaridade, sendo que em cada 100 pessoas com ensino
superior completo, 61 sdo mulheres e as restantes sao homens de acordo com o INE (2021, cit
in. CIG, 2021). O emprego e a atividade econdmica tornam-se essenciais para a monitorizacéo
do envolvimento das mulheres e dos homens em relacdo a producéo e anélise das diferencas na
participacdo e contributos para a forga de trabalho, neste caso os dados indicam que em 2020 a
taxa de emprego com 15 ou mais anos e dos 20 aos 64 (taxa utilizada a nivel europeu) € inferior
a dos homens de acordo com Eurostat (2020, cit in. CIG, 2021). Na Industria, nomeadamente



no setor em analise (secundario), em termos de emprego por setor de atividade econdmica de
acordo com a Pordata (2022), em 2020 cerca de 367 mil mulheres estavam empregadas e 824
mil homens empregados. Globalmente é relevante a segregacdo do mercado de trabalho de
acordo com o INE (2021, cit in. CIG, 2021), sendo o numero de mulheres em inferior em
determinadas profisses com tomadas de decisdo (Representantes do poder legislativo e 6rgao
executivos, dirigentes, diretores e gestores executivos), com apenas 35% de representagéo,

comparativamente aos homens.

Relativamente a segregacéo ocupacional de genero, de acordo com Blackburn et al. (1993, cit
in. Soares, 2020), aparenta ainda existir uma resisténcia, persistindo a desigualdade no mercado
de trabalho. Emerek et al. (2003, cit in. Soares, 2020) referem que ha dois diferentes pontos que
descrevem a segregacdo de genero, sendo o primeiro ponto, a discriminacdo no mercado de
trabalho, em que as mulheres tendem em ter cargos inferiores aos dos homens, devido a
existéncia de trabalhos normalmente atribuidos aos homens. No segundo ponto, Blackburn et
al (1993, cit in. Soares, 2020), contrapbem com o primeiro ponto, afirmando que se a
discriminacdo no mercado de trabalho for retirada, igualando as oportunidades para as mulheres

e homens, com salarios iguais no mesmo cargo, a segregacao de género nao seria um problema.

Na literatura, a segregacao sexual esta imensamente documentada no que toca a organizacgdes,
género e mercado de trabalho segundo Paco (2019), tendo sido utilizada primeiramente por
Hakim (1979, cit in. Pago, 2019) na década de 70, no século XX. O resultado do aparecimento
da segregacdo sexual deve-se a0 momento na sociedade em que os homens eram o0s
responsaveis no seu seio familiar pelo trabalho e pela renumeragdo e as mulheres ficavam
responsaveis pelos trabalhos domésticos de acordo com Reskin e Bielby (2005, cit in. Soares,
2020), contudo ao longo dos anos as mulheres passaram a ter uma maior incidéncia no mercado
de trabalho, surgindo assim a divisdo sexual de trabalho, em que os homens possuem melhores

cargos e renumeracdes mais elevadas, comparativamente.

Na segregacdo ocupacional de acordo com Blackburn et al. (2001, cit in. Soares, 2020), ha duas
componentes que explicam a segregacdo de género e sexo no mercado de trabalho, tais como:
A dimensdo vertical, mede-se pela diferenga salarial (desigualdade) nas organizacgOes entre
mulheres e homens, que desempenham fungdes iguais e/ou no mesmo grupo profissional. Outra
forma de medida é a estratificacdo social, onde as organiza¢des contratam tendo em
consideracdo o seu interesse. Por outro lado, Longarela (2017, cit in. Pago, 2019) afirma que a

dimensdo vertical é caracterizada pelo dominio da representacdo dos homens em lugares de
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topo, sendo as mulheres um numero muito inferior, comparativamente. Casaca e Lortie (2018,
cit in. Paco, 2019), numa abordagem individualista, tentam expor as desigualdades de género,
nomeadamente a sub-representacdo das mulheres em lugares de topo, enfatizando as diferencas
dos comportamentos e opg¢des entre mulheres e homens no que toca ao trabalho renumerado
nas organizacOes; A dimensdo horizontal considera-se que “é medida pela diferenca entre
profissdes, ou seja, quando se apercebe que uma profissdo é ocupada dominantemente por um

sexo fica limitado a liberdade de escolha” (Blackburn et al. 2001, cit in. Soares, 2020, p. 9).

A diferenca salarial entre homens ¢ mulheres, analisando o “Gender Pay Gap” segundo GEP
(2021, cit in. CIG, 2021) evidencia que quanto maior for o nivel de qualificagdo, maior é a
diferenca de salarios entre homem e mulher, sendo a mulher claramente afetada. Os dados sdo
mais evidentes nos ganhos mensais nos quadros superiores, sendo o gap de 25% entre mulheres
e homens, em prejuizo das mulheres. Casaca e Perista (2017) a afirmam que o “Gender Pay
Gap” esta diretamente relacionado com a questdo da segregagdo sexual horizontal, onde as
mulheres estdo mais representadas em profissdes que ndo tém um valor acrescido socialmente,
mesmo com as recentes alteracbes no acesso a profissdes mais qualificadas, técnicas e
cientificas, contudo de acordo com Gonzalez et al (2008, cit in. Casaca & Perista, 2017) o
diferencial salarial de género tem vindo a diminuir. Os estudos, segundo o EIGE (2020), as
mulheres ganham menos do que os homens, numa andlise entre pessoas com niveis de
educacdo, baixo, médio e elevado. De acordo com Pordata (2022), a diferenca salarial,
mensalmente, com horas extra, subsidios ou prémios, entre mulheres e homens, por nivel de
qualificacdo, é significativa, sobretudo quando o nivel aumenta, tendo como média uma
diferenca de 16,2%.

Analisando a distribuicdo por ramo de atividade de acordo com Casaca e Perista (2017), a
segregacao horizontal € o motivo para a possivel diferenca de renumeracdes entre mulheres e
homens. A andlise sectorial, geralmente, indica que sectores mais feminizados, como por
exemplo os téxteis e servi¢os ou sectores considerados mais masculinos (transportes ou
producéo automavel) potenciam uma maior diferenca salarial de género, por outro lado, o sector
de servicos financeiros, onde existe uma baixa segregacdo sexual, reduz o diferencial de
renumeracdes, de acordo com Casaca e Perista (2017). Relativamente & segregacdo sexual
vertical, a diferenca salarial devido a sub-representacdo de mulheres nos quadros superiores das
organizacgOes, destaca-se, pois é onde se identifica uma renumeracdo mais elevada de acordo

com Casaca e Perista (2017), tendo em conta a diferenca salarial média entre mulheres e



homens. Segundo o Eurofound (2020), alguns setores sdo maioritariamente ocupados por
homens, enquanto outros sdo ocupados maioritariamente por mulheres, no caso em anélise, na

industria de producdo automovel, demonstra ser um setor dominado pelos homens.

A estatistica da segregacdo setorial de acordo com o Eurofound (2020) demonstra que a maioria
dos homens trabalha em setores dominados pelos mesmos (cerca de 47%), por outro lado as
mulheres trabalham em setores considerados mistos (cerca de 50%) e cerca de 33% trabalham
em setores dominados pelas mulheres. Contudo, independentemente de a segregacéo setorial
ser importante para a situacdo atual de homens e mulheres no mercado de trabalho, a analise da
segregagdo ocupacional torna-se relevante pois as escolhas de empregos e carreiras, S&o
condicionadas provavelmente com base na ocupacdo de setor, considerados feminizados ou
mais masculinos. Na comparacao de gestores/as nos quadros medios e superiores, 0s homens

séo quem mais dominam, de acordo com o Eurofound (2020).

Nas organizac@es, devido a forte pressao efetuada pela economia e pela inconstante flutuacéo
dos mercados, Casaca (2019) refere que as praticas de gestdo se focam na eficiéncia, da
produtividade e do desempenho, onde sdo utilizados alguns modelos flexiveis de produgdo e
novos principios de organizacédo de trabalho, ndo deixando de citar Kovacs (2006, cit in. Casaca,
2019) que realca que as condi¢des laborais diferem entre homens e mulheres. Casaca (2019)
afirma que existe uma visdo “hard” da gestdo de recursos humanos, que provoca uma
vulnerabilidade ao nivel laboral e de “praticas orientadas para a intensificacdo do trabalho, a
maximizacao do desempenho, a valorizacao da disponibilidade total e a desvalorizacdo da vida

familiar e pessoal ” (Casaca, 2019, p. 1).

O esteredtipo de género é referido por Casaca (2019) como um constrangimento organizacional
que deve ser ultrapassado, tendo em conta as préaticas de segregacdo sexual e discriminacéo,
tanto direta como indireta nas organizacdes de um modo geral. Outro constrangimento
mencionado por Casaca (2019) - a cultura organizacional que tendencionalmente cria normas,
como a disponibilidade total a nivel individual, em que o trabalhador ideal é o que ndo tem
quaisquer responsabilidades familiares. No que toca a disponibilidade total, Casaca e Perista
(2017) sublinham que no contexto profissional e no contexto familiar, o tempo das diferentes
atividades, ndo é igual em fungdo do género, pois a diferenciacdo surge ao nivel do trabalho
ndo pago nas tarefas domésticas e o investimento ao nivel profissional (trabalho renumerado)
sobretudo no sexo masculino, ou seja, as mulheres dedicam mais tempo nas tarefas diarias

comparativamente. As mulheres, segundo Casaca e Perista (2017), tendem em ter uma maior
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jornada de trabalho, onde é contabilizado o trabalho em contexto profissional e no trabalho em
contexto familiar, evidenciando assim a diferenga clara entre o uso do tempo da mulher e do
homem. Sublinhando as diferencas entre género, Crompton (2006 cit in. Silva et al., 2010)
afirma que as mulheres, no mercado de trabalho ainda trabalham sobre o denominado “codigo
doméstico”, ou seja, os homens tém vantagens, visto que a responsabilidade nas tarefas
domeésticas, predominam sobre as mulheres. A sociedade de um modo geral, de acordo com
Silva et al. (2010), continuamente, induz que a mulher ¢ direcionada ao nivel comportamental
para o foco nas tarefas familiares. No estudo de Perista (2002), relativamente a divisdo de
tarefas, indica que, o rendimento mensal das inquiridas e inquiridos, influéncia para uma maior
participagdo dos membros do sexo masculino nas tarefas domésticas rotineiras,
comparativamente as familias com menor rendimento. Identificou-se no estudo que, existe uma
variacdo na divisdo de tarefas, devido ao nivel socioeconémico da populacdo, sendo que as

pessoas com uma maior instrugdo participam mais nas tarefas domeésticas.

Para a igualdade de genero devem ser integradas préaticas e politicas da gestdo de recursos
humanos e Casaca (2019) refere a via da “flexibilidade humanizada”, em que as organizagdes
devem considerar os trabalhos inclusivos, enaltecendo a maternidade e paternidade, para que
haja uma maior conciliacdo da vida familiar e pessoal criando as condigdes para uma maior
qualidade de vida e motivacao para os individuos. Nos Ultimos anos tém sido notaveis alguns
progressos em relacdo ao género de acordo com Casaca (2010, cit in. Ferreira, 2010), tendo
como pressupostos a igualdade nas dimensdes que integram a vida social, contudo as
transformacdes acarretam possiveis riscos. No ambiente organizacional, a lideranga tem um
papel fundamental para que seja possivel alcancar os objetivos que as empresas se propdem.
Ao longo dos anos, a tematica lideranca tem tido um realce nas organizacdes, tendo em conta
Syroit (1996, cit in. Caixeiro, 2014) os fatores como o caracter e 0 comportamento, a relacdo
existente entre a organizacdo e a comunidade, as alteracBes sistémicas e o equilibrio séo

fundamentais.

1.3.  Lideranca, sexo e género

Segundo Neves (2001, cit in. Caixeiro, 2014) os estudos realcam a lideranga com determinadas
caracteristicas influenciando diretamente ou indiretamente os grupos de individuos para o
alcance dos objetivos através de diversos comportamentos. Tannenbaum et al. (1970, cit in.

Caixeiro, 2014) definem a lideranga como uma influéncia interpessoal por processos de
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comunicacdo humana para o alcance de objetivos. Outro dos exemplos de conceito, segundo
Yukl (1994, cit in. Caixeiro, 2014) a lideranga é um processo de influéncia, em que 0s
seguidores interpretam os acontecimentos, sdo decididos 0s objetivos do grupo ou organizacao
de forma a alcancar os objetivos propostos. Torna-se evidente na pesquisa da literatura em
relacdo a liderangca que os conceitos sdo diversos, mas induzem sempre para os “sujeitos”
lideres possuirem tracos comportamentais distintos dos restantes membros do grupo,

diferenciando assim o lider do seguidor (Caixeiro, 2014).

Para Nogueira (2006), a luta pelo incremento de mulheres na lideranca, deve ser feito através
da compreensao e da tentativa de ultrapassar as barreiras existentes, argumentando que 0s sexos
se complementam, realgcando que as mulheres devem fazer parte das hierarquias das

organizagdes, auxiliando assim o desenvolvimento, mas também nas diferentes perspetivas.

Segundo Eurofound (2018) a Unido Europeia estabeleceu através do Tratado de Roma em 1957
a renumeracdo igual entre homem e mulher, e desde entdo sdo vérias as politicas implementadas
com o objetivo de findar com a desigualdade existente. Sendo a igualdade de género uma
questdo de direitos humanos e um direito fundamental, ndo deveria haver diferenca entre o
acesso a lideranga, tanto no sexo feminino como no masculino. Para Haile et al. (2016, cit in.
Taveira, 2018) o nimero de mulheres em posicGes de topo tem incrementado, contudo ainda
com algumas limitacGes na sua progressdo, ao nivel das organizac@es. Identifica-se “o glass
ceiling como a mais popular das metaforas, sendo que esta representa o facto de as mulheres
ndo conseguirem avancar até aos mais altos niveis de lideranca, ficando retidas no penultimo
nivel.” (Carli & Eagly, 2016, cit in. Taveira, 2018). Para a possivel ascensdo das mulheres aos
cargos de lideranca de acordo com Carli e Eagly (2016, cit in. Taveira, 2018) deve ser quebrado

0 “teto” invisivel.

Relativamente a lideranca feminina, Eagly e Karau (2002, cit in., Taveira, 2018) analisaram se
0 preconceito podia influenciar o ndmero reduzido de mulheres em cargos de lideranca,
associados ao poder e autoridade. Os autores mencionam que existem duas formas distintas de
lideres femininas, sendo uma delas uma avaliagdo menos positiva, em que persiste o estere6tipo
que a lideranca é definida como algo masculino, e a segunda forma de lideres femininas,
apresentam uma avaliagdo menos positiva comparativamente aos homens, pois o0
comportamento “é visto como menos desejavel nas mulheres do que nos homens. Como

resultado destas duas formas de preconceito as mulheres tém menos acesso a cargos de
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lideranga e mais obstaculos quando conseguem realmente chegar a estes.” (Eagly et al., 1995,
citin., Taveira, 2018).

Os estilos de lideranca entre género foram estudados por Eagly e Johnson (1990, cit in., Taveira,
2018) revelando que as mulheres adotam um estilo mais democratico ou participativo, enquanto
0s homens tendem a utilizar um estilo autocratico ou diretivo. Taveira (2018), evidéncia as
caracteristicas sociais das mulheres, tornando-as capaz de terem uma sensibilidade acrescida
para com o outro, dando enfase na tomada de decisdo com a participacdo dos restantes membros

do grupo em que se inserem.

1.4.  Conciliagéo da vida privada com a vida profissional

Na questdo relacionada com a problematica entre a relacdo trabalho e familia consideradas as
barreiras externas, segundo Nogueira (2009) é fundamental ndo esquecer o papel das mulheres
na familia, sobretudo na relacdo afetiva com os seus parceiros, condicionando a sua vida e
priorizando a relagéo em prol do seu bem-estar e desenvolvimento pessoal. Comparativamente,
0s homens sdo socializados para arcar com as suas pretensdes face as necessidades das
mulheres, incluindo o seu bem-estar e vida familiar. Casaca e Perista (2017), reforcam que o
género possui tempos diferentes dos tipos de atividades, tanto ao nivel profissional como ao
nivel familiar e que essa diferenciagcdo é evidente no chamado trabalho ndo renumerado no
contexto doméstico. Os estudos, segundo Casaca e Perista (2017) indicam que os homens
investem preferencialmente no trabalho renumerado comparativamente as mulheres, enquanto
as mulheres ao nivel do trabalho doméstico e nos cuidados familiares séo quem mais investem.
Reforga-se essa perspetiva atraves do Eurofound (2018) nos dados estatisticos apresentados,
em que as mulheres lideres de topo nos cargos de gestdo fazem menos horas de trabalho néo
renumerado, talvez pelo facto da possibilidade de poderem pagar a pessoas que desempenham
as suas tarefas domésticas, contudo apesar de fazerem menos horas, ainda estdo acima dos

homens em relacéo ao nimero de horas.

Em relacdo ao trabalho ndo pago, Casaca e Perista (2017) salientam a divisdo do trabalho,
destacando os padrdes de uso do tempo das mulheres e dos homens. Apesar da progressiva
evolugéo na aproximagdo dos homens e mulheres no mercado de trabalho, as autoras referem
gue ainda existe a desigualdade no que toca a tarefas domésticas por parte do homem. Prova

disso s@o os estudos realizados pelo EIGE (2020), indicando que as mulheres possuem uma
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maior probabilidade de realizarem trabalho doméstico, demonstrando a desigualdade de género
no trabalho doméstico ndo pago, pesando 78% para as mulheres, comparativamente aos

restantes 19% para 0s homens.

Na definicdo de préticas de vida-trabalho Kalysh et al. (2016, cit in. Taveira, 2018) definiram
as mesmas como mecanismos auxiliadores para os trabalhadores equilibrarem todas as suas
responsabilidades. Parte dessas préaticas tém como proposito libertar as mulheres de algumas
responsabilidades no seio familiar, por exemplo através de horarios de trabalho flexiveis.

Para Dreher (2003, cit in. Taveira, 2018), as préaticas de conciliacdo entre a relagdo entre vida e
trabalho, como é exemplo os acima mencionados horarios de trabalho flexiveis, estdo
diretamente conectados ao alcance de posic¢6es de lideranca por parte das mulheres, tendo em

conta que a sua disponibilidade para o foco ao nivel profissional e pessoal equilibra-se.

Uma nota, de acordo com o Eurofound (2018), os gestores do sexo feminino e masculino
tendencialmente tém relacionamentos conjugais em vez de estarem solteiros, a estatistica indica
que o casal sem filhos é favoravel para a ascensdo a cargos de gestdo, ou seja, a implicacdo

familiar tem um peso enorme na disponibilidade.

A conciliagdo trabalho-familia faz parte do ciclo vital do individuo, Mendonca e Matos (2015),
estando presente nas necessidades em diversos contextos, sendo o suporte vida familiar um dos
maiores desafios, devido ao empenho quer psicolégico quer fisico. As tarefas familiares
impactam, segundo Mendon¢a e Matos (2015), na conciliacdo trabalho-familia. Segundo
Alarcdo (2006, cit in. Mendonca & Matos, 2015) o papel da parentalidade é um processo
exigente e requer que os casais estabelecam qual o papel de cada um, contudo estes tendem a
ter dificuldades quer no espaco quer no tempo, acabando por ndo investirem em outros aspetos

relevantes, nomeadamente a nivel profissional.

Os homens e mulheres, atualmente estdo associados a funcdes laborais de elevado grau de
exigéncia, sobretudo no nimero de horas presente nos contratos de trabalho, contudo segundo
Aboim (2007, cit in. Mendongca & Matos, 2015) as diferencas sociais sdo evidentes entre o
género, principalmente no trabalho doméstico comparativamente, apesar do aumento de
responsabilidade do homem nessa responsabilidade, a mulher mantém-se como a principal

interventiva.

Na diferenca existente no género e na relacao trabalho-familia, de acordo com Wall (2005, cit
in. Silva etal., 2010). “Com a passagem da mulher-natureza para a mulher individuo o campo
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profissional tornou-se central na vida das mulheres.” (Torres, 2001, cit in. Silva et al., 2010,
p. 457). Assim, as mulheres surgem cada vez mais no mercado de trabalho e no contexto

académico, sobretudo no ensino superior segundo a OCDE (2007, cit in. Silva et al., 2010).

As mulheres em Portugal de acordo com Torres et al. (2005, cit in. Silva et al.,2010) trabalham
mais horas semanalmente em comparagao aos outros paises da Europa, contudo mesmo com
esse incremento e progresso no mercado de trabalho, ainda persistem as diferencas no género
segundo CIG (2010, cit in. Silva et al.,2010).

Para Bourdieu (1998, cit in. Silva et al., 2010) ainda persiste 0 dominio masculino no mercado
de trabalho, mesmo com o incremento de mulheres, afastando assim o indicador de igualdade,
segundo Silva et al. (2020), as mulheres exercem tendencionalmente, profissdes ligadas a areas
de saude e educacdo, ligadas as competéncias associadas pela sociedade no que toca ao contexto
doméstico. Os estudos, de acordo com Pernas et al. (2008, cit in. Silva et al., 2010), indicam
que as mulheres apesar de terem uma maior qualificagdo comparativamente aos homens, sdo
quem tem mais dificuldades, tendo em conta o tipo de contrato e precariedade, mas também na

possivel ascensdo a lideranca, onde os homens sdo a principal escolha.

No seio das familias, a elevada percentagem de casais em que ambos trabalham deveria ser
objeto de estudo de acordo com Mendonca e Matos (2015), tendo em conta as questdes
relacionadas com a conciliacdo da vida privada e vida profissional, na conjugacdo entre o
contexto familiar e o contexto profissional. Matias et al. (2010, cit in. Mendon¢a & Matos,
2015) afirmam que na literatura as estratégias propostas para auxiliar a conciliacéo entre familia
e trabalho, ndo sdo congruentes com a realidade das familias.

Os estudos da gestdo dos papeis profissionais e familiares segundo Matias et al. (2010), pendem
para a visdo negativa e de possivel conflito, onde sdo investigadas as razfes que levam a
prejudicar os individuos em cada contexto. No passado as familias de duplo-emprego, sofriam
elevado stress e tinham pouco tempo para outro tipo de tarefas. Contudo, na atualidade, os
estudos indicam algum positivismo e possiveis beneficios para o0 homem e mulher, tendo em
conta a participacdo dos casais nos dois contextos (trabalho-familia) (Barnett & Rivers, 1996,
citin. Matias et al., 2010). Os diferentes papeis desempenhados por familias de duplo-emprego,
segundo Torres (2004, cit in. Matias et al., 2010) auxiliam os individuos a desenvolver

ferramentas para conciliar da melhor forma, por vezes demonstrando que pode trazer satisfacéo.
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Percecionamos que qualquer tipo de estratégia que os individuos adotam para a conciliagdo da
dupla jornada, podem trazer efeitos negativos ou positivos, bem como ser ineficazes ou
eficazes. Para Moen e Withington (1992 cit in. Matias et al., 2010), o conceito de estratégia de
conciliacdo identifica os individuos como o foco do processo, em que as familias sdo
consideradas unidades de tomadas de decisdo, selecionando determinados padrdes
comportamentais que ndo aceitam qualquer tipo de pressdo. Moen e Yu (2000, cit in. Matias et
al., 2010) reforcam que as estratégias variam durante o ciclo de vida e depende do género.
Torna-se evidente que a conciliacdo da vida familiar e profissional pode ser uma das principais
barreiras para a sub-representacdo das mulheres nas organizacGes, sendo que as praticas de
conciliacdo séo poucas ou por vezes inexistentes de acordo com Haile et al. (2016, cit in. Gato,
2019).

Por outro lado, de acordo com Matias e Fontaine (2012) o mecanismo psicologico de spillover
divide-se em duas diferentes dimens@es: negativa e positiva. Para Lambert (1990, cit in. Matias,
2012, p. 235) “spillover refere-se ao transporte de emocOes, atitutes, competéncias e
comportamentos do nivel profissional para a esfera familiar e vice-versa, acrescentando ainda
que este pode ser positivo ou negativo”. Segundo Matias e Fontaine (2012), as investigacoes
acerca da perspetiva do spillover indicam que a vivéncia no dominio pessoal, afeta o outro
dominio profissional e que pode ser revelado na associacdo a nivel psicolégico no campo
familiar e profissional. Nas relaces entre o dominio profissional e familiar, quando negativas
transmitem a nocdo de conflito entre trabalho e familia, ou seja, um conflito de papel.
Comparativamente as relagdes quando sdo positivas, potenciam uma promocao de papel
(Matias & Fontaine, 2012).

Segundo Voydanoff (2002, cit in. Matias & Fontaine, 2012, p. 236) o spillover negativo “com
a perspetiva do papel, quanto maior for a acumulacéo de papéis, maiores serao os riscos de
incompatibilidade entre as exigéncias associadas a cada um e, consequentemente, maior sera
o conflito e a tenséo experienciados (...)”. O autor refere inclusive que os individuos detém
recursos limitados, ao nivel psicologico e fisiolégico, nomeadamente a atengdo, tempo e
energia. Gutek et al. (1991, cit in. Matias & Fontaine, 2012) refere que os homens por norma,
despendem mais tempo do que as mulheres no trabalho pago, relatando mais conflito do que as
mulheres. Por sua vez, Perista (2002), refere que as mulheres despendem mais tempo nas tarefas
domeésticas e familiares, provocando um maior conflito do dominio familiar para o profissional.

Relativamente ao spillover positivo, o estudo de Grzywacz e Marks (2002, cit in. Matias &
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Fontaine, 2012, p. 238) “verifica que a qualidade da relagdo conjugal, o apoio do conjuge e
as oportunidades para discutir problemas e dificuldades profissionais podem amortecer os
efeitos negativos do stress profissional. VVoydanoff (2002, cit in. Matias & Fontaine, 2012)
reforca que os individuos que desempenham os dois papéis, ou seja, trabalho e papel como pais,
os indices de bem-estar psicologico sdo mais elevados do que os que desempenham um ndmero

inferior de papeis.

2. OBJETIVOS E METODOLOGIA
2.1. Pergunta de Partida e Objetivos do Estudo

Segundo Quivy e Campenhoudt (1995) para iniciar um trabalho de investigacdo em ciéncias
sociais, 0 projeto deve ser formulado sob a forma de pergunta de partida, tornando-se o fio
condutor, para a exprimir o que realmente o investigador pretende saber ou compreender
melhor, consequentemente este estudo teve como perguntas de partida: 1) “Quais sdo 0s
desafios dos profissionais do setor automovel no acesso a cargos de lideranca? ”; 2) “Havera
diferenca entre homens e mulheres no acesso aos cargos de lideranga?”. Para Quivy e
Campenhoudt (1995) as perguntas de partida, devem apresentar determinados detalhes, tais
como, as qualidades de clareza, ou seja, a sua precisdo, as qualidades de exequibilidade
(realista) e as qualidades de pertinéncia, sendo uma pergunta verdadeira, com intencdo de
compreender os estudos. Estas perguntas parecem-nos reunir todos esses requisitos, conforme
referido na parte tedrica (sobre a relevancia dos temas- igualdade de género e diferengas no

acesso a lideranca).

O objetivo geral prende-se em descobrir e explorar e compreender um fenémeno. Parse (1996,
cit in. Fortin, 2009) refere que o objetivo das investigaces qualitativas sdo um fenémeno de
diferentes pontos de vista dos individuos (participantes do estudo), para se interpretar a
posteriori esse mesmo fendémeno num determinado ambiente. Assim sendo, 0 objetivo geral de
investigacdo neste trabalho é: “analisar a trajetoria profissional tendo como propésito

compreender os desafios e barreiras no acesso a cargos de lideranga no setor automovel”.

Para a realizacdo do objetivo geral, de acordo com Marconi e Lakatos (2003, p. 219) é
necessario definir os objetivos especificos que possuem um caracter mais concreto, ou seja,
“tém a fungdo intermediaria e instrumental, permitindo, de um lado, atingir o objetivo geral e,

de outro, aplica-lo a situagoes particulares”.
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Depois de uma breve revisdo da literatura, definiram-se como objetivos especificos para o

trabalho fim de curso os seguintes:

e Caracterizacdo sociodemogréafica dos profissionais em cargos de lideranca inquiridos da
indUstria automovel;

e Caracterizacdo da trajetoria profissional dos profissionais em cargos de lideranca inquiridos
da industria automovel;

e Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranca inquiridos sobre os desafios
no acesso a cargos de lideranga no setor automovel;

e Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranga inquiridos sobre as barreiras
no acesso a lideranca;

e Conhecer 0 modo como os profissionais em cargos de lideranga inquiridos fazem a
conciliacdo da sua vida privada e profissional;

e Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranca inquiridos sobre as préaticas

organizacionais de conciliagdo no setor automovel.

2.2. Opcédo Metodoldgica

Para concretizar os objetivos do presente estudo, optdmos pela metodologia de investigacao
qualitativa, que de acordo com Myers (2009), consiste no suporte aos investigadores a
compreensdo dos individuos, nomeadamente o que dizem e o que fazem, permitindo
compreender o contexto social e cultural em que estdo inseridos. Segundo Myers (2009) um
dos principais beneficios do método de investigacdo qualitativa para os investigadores, é a
possibilidade de compreender o contexto em que as acles e decisdes ocorrem e segundo Parse
(1996, cit in. Fortin, 2009, p. 27) “(...) 0 método de investigacdo qualitativa consiste na
descricdo de modos ou tendéncias e visa fornecer uma descricdo e uma compreensdo alargada
de um fendmeno. Segundo o paradigma qualitativo, os fenOmenos séo Unicos e nao previsiveis

e os esfor¢os sdo orientados para a compreensdo total do fenomeno estudado” .

De acordo com Fortin (2009) na investigacdo qualitativa, primeiramente desenha-se a
investigacdo e s depois € que se recolhe os dados. Fortin (2009) refere que as investigagdes
qualitativas, apresentam algumas semelhancas com a metodologia de investigacdo quantitativa,
tendo em conta que se conduzem por uma questdo ou problema, com recolha de dados, analise

de dados e por fim os resultados obtidos, contudo as investigacdes citadas, sdo planeadas e
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alinhadas de forma dispar. O autor salienta que as questdes que carecem de exploracdo ou de
uma determinada situagdo vivida, pertencem ao método de investigacao qualitativa. Para Bento
(2012, p. 1) a “investiga¢do qualitativa foca num modelo fenomenolégico no qual a realidade
é enraizada nas percecBes dos sujeitos; objetivo é compreender e encontrar significados
através de narrativas verbais e observagoes em vez de através de numeros”, afirmando que a
investigacao qualitativa acontece em situagdes naturais e a investigacdo qualitativa necessita de

um maior controlo dos comportamentos e lugares.

Fortin (2009) refere que a concegdo do estudo depende do fendmeno e das questbes colocadas.
No presente estudo a metodologia qualitativa pareceu-nos a melhor op¢do na medida em que
pretendemos compreender a percecdo dos inquiridos sobre este fendmeno, o0 acesso a lugares
de lideranca, bem como as suas trajetdrias profissionais, quer objetivas quer subjetivas (Dubar,
1998).

2.3.  Objeto de estudo

O objeto de estudo no presente trabalho sdo os profissionais com cargos de chefia do setor
automovel da regido de Setubal que estdo a exercer cargos de lideranca. O estudo pretende
compreender quais sdo os desafios dos profissionais no acesso a cargos de lideranca, por forma
a tentar compreender os desafios e potenciais diferencas que existem entre mulheres e homens

No acesso aos cargos de lideranca nesse setor.

2.4. Técnicas de recolha de dados e fontes

Para as técnicas de recolha de dados, segundo Hill e Hill (1998), existem trés métodos comuns
para possibilitar a medicdo das varidveis, sendo: a consulta a estatisticas; a entrevista e o
questionario. Contudo a técnica selecionada para o presente estudo é a entrevista. Na
investigacdo qualitativa, Fortin (2009) identifica que a entrevista € determinante como método
e corresponde a um componente essencial como técnica de recolha de dados para o
investigador, adquirindo assim informacéo qualitativa. Fortin (2009), afirma que a técnica da
entrevista tem como principal foco, conduzir a conversa através de interrogatorio, com o intuito
de recolher o maximo de dados possiveis para a investigagdo, visto que ha dados que nédo séo
possiveis obter através de fontes documentais, utilizando assim a experiéncia subjetiva dos
inquiridos, nomeadamente um fendmeno. Por outro lado, Quivy e Campenhoudt (1995),
afirmam que o método de entrevista se evidencia pela utilizagdo de processos essenciais na

comunicagdo e interacdo humana, possibilitando que o investigador extraia informagdes e
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reflexdes importantes. Contrariamente a entrevista, 0s questionarios, ndo permitem o contacto
direto entre o investigador e o entrevistado. Quivy e Campenhoudt (1995) referem que nas
entrevistas existe uma troca entre o interlocutor e o investigador, em que o interlocutor exprime

as suas percecdes de um acontecimento ou situacdo, tendo em conta as suas experiéncias.

Para o presente trabalho e investigacdo qualitativa, tendo em conta a literatura exposta e 0s
objetivos definidos, sera aplicado um guido de entrevista semidiretiva que de acordo com Quivy
e Campenhoudt (1995, p. 192) “é semidiretiva no sentido em que ndo é inteiramente aberta nem
encaminhada por um grande nimero de perguntas precisas”. Por norma, o investigador tem
um conjunto de perguntas-guia, ligeiramente abertas, sendo obrigatério receber por parte do
entrevistado, o maximo de informacéo possivel. A ordem das questdes, ndo necessitam de ser
colocadas pela ordem anotada e sob a caracterizacdo prevista. A/o entrevistada/o, sempre que
possivel, devera falar abertamente, com a ordem das palavras que entenda e que Ihe convém
(Quivy & Campenhoudt, 1995). Cabe ao investigador encaminhar a entrevista para 0s objetivos
propostos, caso 0 entrevistado se desvie do propdsito. Assim o guido de entrevista, foi
organizado tendo em conta os objetivos e as diferentes dimensdes de analise, nomeadamente:
Caracterizacdo sociodemogréafica dos profissionais em cargos de lideranca da inddstria
automavel; Caracterizacdo da trajetdria profissional dos profissionais em cargos de lideranca
da industria automdvel; Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranca sobre 0s
desafios no acesso a cargos de lideranca no setor automdvel; Conhecer a percecdo dos
profissionais em cargos de lideranca sobre as barreiras no acesso a lideranca; Conhecer 0 modo
como os profissionais em cargos de lideranga fazem a conciliacdo da sua vida privada e
profissional; Conhecer a percecao dos profissionais em cargos de lideranca sobre as praticas

organizacionais de conciliacdo no setor automovel.

No presente estudo foram realizadas cinco entrevistas semidiretivas, com uma dura¢do media
de 75 minutos, considerando todas as dimensdes definidas, utilizando a gravacdo com o devido
consentimento dos inquiridos, para a sua transcricdo para documentos. Guerra (2006) reforca
inclusive que as entrevistas semidiretivas, devem ser transcritas na integra, ou seja, o
entrevistador deve registar todos os detalhes, tais como, as hesitacdes, risos, siléncios e
expressdes do entrevistado. As entrevistas foram calendarizadas com a devida antecedéncia,
conjuntamente com os inquiridos. Na abertura das entrevistas, tal como Guerra (2006) sugere:
foi apresentado o objeto de trabalho e a importancia do entrevistado no fornecimento da

informagéo.
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Tendo em conta o referido por Guerra (2006) de que, as entrevistas devem ser realizadas num
local neutro, para que haja um maior controlo do informador, permitindo assim que o
entrevistado, ndo seja perturbado por situacdes do quotidiano. As entrevistas foram realizadas
no local de trabalho, em ambiente familiar, e mesmo tendo em conta os tempos de

confinamento, foram todas em formato presencial.

A populacdo do estudo foram os profissionais do setor automdvel em cargos de lideranca,
optando-se por motivos de exequibilidade uma amostra por conveniéncia. Para Fortin (2009),
a amostra corresponde ao subconjunto de uma populagdo ou de um grupo que pertencem a
mesma populagdo. No presente estudo teve-se em consideracao a saturacao tedrica em pesquisa
qualitativa, tal como refere Nascimento et al. (2017), em que a saturacgdo tedrica é fundamental
para o interregno da coleta de dados, bem como o tamanho da amostra. Considerou-se assim
saturada a coleta de dados quando ndo foram encontrados e acrescentados novas informacdes,
por parte das entrevistadas e dos entrevistados, pois ndo alterava a compreensdo do fendmeno

em causa.

A técnica de amostragem aplicada no presente estudo serd a nao probabilistica acidental ou por
conveniéncia (bola de neve) que, de acordo com Fortin (2009), corresponde a uma amostra
composta por individuos de facil acesso e que correspondem aos critérios precisos de incluséo.
Assim sendo, a técnica de bola de neve segundo Coleman (1958, cit in. Costa, 2018, p. 19)
“(...) é como a de um bom reporter que rastreia as “pistas”’ de uma pessoa para outra.”, 0U
seja, o investigador define os critérios que o grupo (amostra) devera ter para o estudo e na
sequéncia da apresentacdo da proposta de estudo, solicita ao/s participante/s da pesquisa que
indiguem outra/s pessoa/s que correspondam a mesma populacédo alvo. Glaser e Strauss (2006,
cit in. Costa, 2018), afirma que o processo de recolha de dados, termina apenas quando as
métricas definidas antecipadamente, preencham o maéaximo de entrevistados estipulados.
Malhotra (2005, cit in. Costa, 2018), afirma que a técnica de bola de neve ¢ utilizada com uma
maior frequéncia quando se pesquisam grupos sociais mais restritos, por exemplo, o presente

estudo.

2.5. Anadlise e tratamento de dados

No seguimento das entrevistas, todos os dados coletados, foram tratados por forma a apurar 0s
resultados do estudo. Segundo Guerra (2006, p. 62) “todo o material recolhido numa pesquisa

gualitativa é geralmente sujeito a uma analise de conteido, mas esta ndo constitui, no entanto,
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um procedimento neutro, decorrendo o seu acionamento e a sua forma de tratamento material
do enquadramento paradigmdtico de referéncia”. Bardin (2011) considera que a analise de
conteddo um método empirico, nomeadamente, a dependéncia do tipo de fala e do tipo de
interpretacdo que o investigador terd. O autor refere que a analise de contetdo constitui um
conjunto de técnicas de analises de comunicacdes e afirma que “ndo se trata de um instrumento,
mas de um leque de apetrechos; ou, com maior rigor, sera um Unico instrumento, mas marcado
por uma disparidade de formas e adaptavel a um campo de aplicacdo muito vasto: as
comunicacdes.” (Bardin, 2011, p. 33). Noutra perspetiva de definicdo de analise de conteldo,
Berelson (SD, cit in. Bardin, 2011), define como uma técnica de investigacdo que na
objetividade da descricdo e quantitativa do conteudo das manifestagdes e tem como objetivo a
compreensdo das mesmas. Para Bardin (2011), a analise de conteudo ao nivel linguistico, tem

como objetivo compreender as palavras, ou seja, procura as realidades através das mensagens.

De acordo com Gomez et al. (1999), os dados das entrevistas e das bases de informagdo nédo
sdo suficientes para clarificar um estudo, devem ser analisados e organizados para que possa
ser evidenciado a sua importancia e construir significados relacionados com a problematica da
investigagdo. A primeira tarefa durante a anélise de dados consiste na reducéo dos dados, ou
seja, devem ser selecionados e simplificados para que seja possivel trabalhar sobre os mesmaos.
Segundo Tesch (1990, cit in. Barbosa, 2012), a separacdo do texto do resultado das entrevistas
em unidades de registo constitui o primeiro procedimento para reducdo de dados, ou seja, 0s
segmentos de textos compreensiveis, sdo uma peca fundamental de informacdo, facilitando
assim a analise e o significado do estudo em causa. Bardin (2011), refere que os critérios
utilizados para a separacdo das unidades de texto consistem na ideia expressada pelos

entrevistados, unidades essas que de acordo com o autor, organizam uma ideia.

Para o processo de tratamento dos dados, obtidos nas respostas dadas pelos entrevistados, 0s
dados serdo tratados por categorizacdo, que segundo Gémez (1995, cit in. Barbosa, 2012)
consiste na analise das unidades de registo por forma a encontrar detalhes que possibilitem ligar
a uma determinada categoria de contetdo, ou seja, separar distintas unidades de significado.
Tesch (1990, cit in. Barbosa, 2012), sublinha que categorizar € um instrumento de organizacao
e nesta investigacdo a categorizacdo decorre das questfes de investigacdo e do guido de
entrevista aplicados, através dos dados. Para Bardin (2011, p. 145) define categorizacdo como
“uma operacdo de classifica¢dao de elementos constitutivos de um conjunto por diferenciagdo

e, seguidamente, por reagrupamento segundo o género (analogia), com o0s critérios
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previamente definidos. As categorias sdo rubricas ou classes, as quais reinem um grupo de
elementos sob um titulo genérico, agrupamento esse efetuado em razdo das caracteristicas
comuns destes elementos”, contudo o autor apesar de ndo considerar uma etapa obrigatoria
numa analise de conteldo, na maioria dos processos, requer um processo de organizacao.
Segundo Bardin (2011), para a categorizagdo devem ser efetuadas duas etapas, tais como: o
inventario, isolando elementos; a classificacdo, organizando as mensagens. A categorizacdo
tem como objetivo, uma representacao simplificada dos dados em bruto, de acordo com Bardin
(2011).

3. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS EMPIRICOS

Para a realizacéo das entrevistas, tal como mencionado anteriormente, foi utilizada a técnica de
amostragem por conveniéncia, recorrendo a técnica de bola de neve, que, de acordo com Fortin
(2009), consiste no seguinte: a primeira entrevistada indicou o entrevistado seguinte e assim
sucessivamente até atingir a saturacao: cinco entrevistados no total. Os resultados alcangcados
através das entrevistas, serdo apresentados no presente ponto, tendo como suporte o
enquadramento tedrico anteriormente apresentado, de forma a dar resposta aos objetivos
identificados. Assim sendo, serd apresentado primeiramente a primeira dimensdo -

caracterizacdo sociodemografica dos profissionais da industria automavel.

3.1. Caracterizacdo Sociodemogréfica dos profissionais em cargos de lideranca
inquiridos da indastria automovel

Entrevistad Sexo Idade Concelho Estado N° HabilitacOes.
alo de Civil dependente Literarias
Residéncia S
El Feminino 51 Lisboa Casada 2 Lic. Linguas e
Lic. Psicologia
E2 Feminino 50 Almada Divorciada 1 Lic. Técnicas
de Traducéo
E3 Masculin 48 Seixal Casado 1 Licenciatura
0 em Direito
E4 Masculin 53 Pinhal Casado 2 Lic.
0 Novo Engenharia
Mecanica
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E5

Masculin
0

62

Moita Casado

0 Bacharelato
Engenharia
Mecanica

Tabela 1-Caracterizacdo Sociodemografica dos profissionais da industria automoével

Fonte: Elaboracédo propria, informacdes das entrevistas

No que respeita ao sexo, dois inquiridos sdo do sexo feminino e trés do sexo masculino. Os

inquiridos tém idades compreendidas entre 0s 48 e 62 anos, residentes em concelhos distintos.

Relativamente ao seu estado civil, quatro entrevistados sdo casados (E1, E3, E4 e E5) e uma

entrevistada é divorciada (E2). Quanto ao nimero de dependentes, os entrevistados 1 e 4

possuem dois dependentes, os entrevistados 2 e 3 possuem um dependente, sendo que 0

entrevistado 5 nao tem dependentes.

Em relacdo a distribuicdo dos entrevistados por niveis de habilitacdes literarias, todos possuem

Licenciatura.

Entrevistada/o

N° elementos do agregado

Idade dos dependentes

familiar

El 4 2 (filhos) 4 anos e 17 anos
respetivamente

E2 2 1 (filha) 20 anos

E3 3 1 (filha) 15 anos

E4 4 2 (filho e filha) 13 anos e 24
respetivamente

ES5 2 N/A

Tabela 2- Caracterizagdo dos conjuges dos entrevistados
Fonte: Elaboragdo prdpria, informacdes das entrevistas

Analisando o agregado familiar na amostra, identifica-se que o n° de elementos do agregado

difere entre dois a quatro. As idades dos dependentes esta compreendida entre 0s 4 e 24 anos.
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3.1.1. Caracterizagao da situacao profissional dos inquiridos

Segue a caracterizacdo da situacédo profissional dos cinco entrevistados:

Entrevistada/o Area Categoria Nivel de Funcdo atual Antiguidade
Profissional Profissional Qualificacdo na atual
funcéo
(Data/Anos)
El Recursos Diretora de Quadro Chefe de 2013 (9
Humanos Servigos Superior Departamento de anos)
administrativos Desenvolvimento
e Organizagdo
E2 Recursos Diretora de Quadro Chefe de 2019 (3
Humanos Servicos Superior Departamento de anos)
administrativos Parceiros de
Recursos
Humanos e
Compensacéo
E3 Recursos Diretor de Quadro Chefe de 2019 (3
Humanos Servicos Superior Departamento da anos)
administrativos Seguranca e
Conceitos
Estratégicos e
Servicos
E4 Producao Diretor de Quadro Diretor de 2022
Producéo Superior Producéo (aproximada
mente 1
ano)
E5 Producéo Coordenador de Quadro Coordenador de 2000 (22
Producéo Médio Producéo anos)

Tabela 3- Caracterizacéo da situacdo profissional dos entrevistados
Fonte: Elaboracdo propria, informagdes das entrevistas

Em relacdo aos inquiridos, a area profissional € diversa, sendo que os entrevistados 1, 2 e 3 séo

da area de Recursos Humanos e os restantes (entrevistados 4 e 5) pertencem a Produc¢éo. Quanto

a Categoria Profissional os entrevistados 1, 2 e 3 séo diretores de servi¢cos administrativos, 0

entrevistado 4 é diretor de Producdo e o entrevistado 5 Coordenador de Produgédo.

Relativamente ao nivel de qualificacdo, todos os entrevistados pertencem aos Quadros

Superiores, exceto o entrevistado 5 que pertence aos Quadros Médios.
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Quanto a fungdo atual desempenhada pelos entrevistados, todos os entrevistados possuem uma

funcdo distinta na industria automovel. Os trés primeiros entrevistados, tal como mencionada

acima, pertencem aos Recursos Humanos: a entrevistada 1 ¢ Chefe de Departamento de

Desenvolvimento e Organizacdo. A entrevistada 2 é Chefe de Departamento de Parceiros de

Recursos Humanos e o entrevistado 3 é Chefe de Departamento da Seguranca e Conceitos

Estratégicos e Servigos. Relativamente aos entrevistados 4 e 5, pertencem ambos a Producao,

com a funcdo de Diretor de Producdo e Coordenador de Producdo, respetivamente. As

experiéncias nas funcdes atuais, estdo entre 2013 e 2022.

Entrevistada/o Tipo de Antiguidade Setor da Horério de N° Médias
Contrato na empresa empresa Trabalho horas/semana
(trabalho)
(Data/Anos)
El Contrato de | (1993) 29 anos | Automovel 07h00-15h30 S/resposta
trabalho (com Isencéo
s/termo de Horério de
Trabalho)
E2 Contrato de | (1996) 26 anos | Automovel 07h00-15h30 50
trabalho (com Isencéo
s/termo de Horério de
Trabalho)
E3 Contrato de | (1994) 28 anos | Automovel 07h00-15h30 55
trabalho (com Isencéo
s/termo de Horério de
Trabalho)
E4 Contrato de | (1993) 29 anos | Automdvel 07h00-15h30 50
trabalho (com Isencéo
s/termo de Horério de
Trabalho)
E5 Contrato de | (1992) 30 anos | Automdvel 07h00-15h30 50
trabalho (com Isencéo
s/termo de Horério de
Trabalho)

Tabela 4- Caracterizacao profissional dos entrevistados atualmente
Fonte: Elaboracgdo propria, informagbes das entrevistas

26




Em termos contratuais todos os entrevistados possuem contrato de trabalho sem termo, o que
parece ser coerente com a antiguidade da empresa. Parece, igualmente que estdo no setor perto
do inicio da implantacdo de uma grande empresa de Assembly no territorio de Setubal que teve
inicio em 1991, indicando assim que fazem parte dos quadros das empresas na industria
automdvel. Todos apresentam uma antiguidade superior a vinte cinco anos no setor, sendo que
a entrevistada 2 tem uma antiguidade inferior, ndo parecendo a mesma corresponder a uma

diferenca de idade relativamente aos outros entrevistados.

O horério de trabalho praticado por todos os entrevistados é das (07h00-15h30) com Isencéo
de Horério de Trabalho, com um n® médio de horas semanais, igual ou superior a 50h, exceto e

entrevistada 1 que referiu: “(...) ndo tenho horas para terminar (...)"” (E1, pergunta 17).

3.1.2. Caracterizagao da situacéo profissional do conjuge

No caso da/os entrevistada/os em situagdo conjugal, foram inquiridos sobre a situacéo
profissional do conjuge. Relativamente ao respetivo cénjuge dos inquiridos, foi efetuada a sua
caracterizacdo da situacdo profissional, bem como as suas habilitacbes literarias, profisséo,

empresa e horério de trabalho praticado, para percecionar qual a influéncia no estudo em causa.

Entrevistada/o Habilitagdes Situacéo Profissdo Empresa Horério de
literérias profissional . . trabalho
(cbnjuge) (cbnjuge) praticado
(conjuge)
(cbnjuge)
E1l Lic. Engenharia Empregado Engenheiro de Trivalor Isencdo de
Mecanica Maquinas Horéario
E2 N/A N/A N/A N/A N/A
E3 Lic. Portugués e Empregada Né&o partilhou O entrevistado 09h00-17h00
Francés referiu apenas
que trabalha no
ramo das
Seguradoras
E4 Licenciatura em Empregada Educadora de Estado 08h00-17h00
Educadora de Infancia
Infancia
ES 9° Ano Reformada Auxiliar de Reformada N/A
Educacéo (Invalidez)

Tabela 5- Caracterizagdo profissional dos conjuges dos entrevistados
Fonte: Elaboracdo propria, informacdes das entrevistas
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Como se constata na tabela acima, os trés conjuges dos entrevistados 1, 3 e 4 possuem
licenciatura, sendo que o cdnjuge do entrevistado 5 possui 0 3° ciclo do ensino bésico. Trata-se
do conjuge do entrevistado com mais idade e menor nivel de habilitagdo escolar. Os resultados
parecem sugerir que existe um equilibrio e/ou semelhanca entre os niveis de habilitacdo escolar
dos casais e que, no caso do entrevistado mais velho, existe uma maior diferenciagdo de
habilitagdes entre o conjuge do sexo masculino e o conjuge do sexo feminino, remetendo para

um modelo de familia mais tradicional.

Os cbnjuges dos entrevistados 1, 3 e 4 estdo empregados e do entrevistado 5, o cOnjuge esta

reformada, possivelmente devido a sua idade e a sua invalidez.

Em relacdo a profissao, todos os conjuges possuem profissdes distintas, contudo o entrevistado
3 néo partilhou a profissdo do conjuge e representam diferentes empresas. Relativamente aos
horérios, o conjuge da entrevistada 1 tem isencdo do horério de trabalho, por outro lado os

conjugues dos entrevistados 3 e 4 possuem o horario compreendido entre as 08h00 e as 17h00.

3.2.  Caracterizacdo da trajetoria profissional dos profissionais em cargos de
lideranca inquiridos da industria automovel

Na dimensdo em analise em relacdo a caracterizacao da trajetoria profissional dos inquiridos,
constata-se que as entrevistadas 1 e 2 e o entrevistado 3 iniciaram a sua trajetdria no setor
automavel. Os entrevistados 4 e 5 iniciaram a sua trajetoria noutros setores: “(...) eu comecei a
trabalhar quando ainda estudava, portanto eu fiz uns trabalhos temporarios, quando tinha uns
vinte anos, quando acabei de estudar, “...comecei na MAN no Estoril, nomeadamente no
departamento de Marketing (...) estive durante um més e meio a dois meses (...)" (El),
acrescentando que ja trabalhava enquanto estudava: “(...) eu comecei a trabalhar quando ainda
estudava, portanto eu fiz uns trabalhos temporarios, quando tinha uns vinte anos, quando

acabei de estudary...)”.

A entrevistada 2, com menos antiguidade na empresa, comegou a trabalhar apenas apds a
concluséo da licenciatura: “(...) iniciei a minha atividade profissional no més em que finalizei
aminha licenciatura, portanto com vinte e trés anos, em 1995 e entrei diretamente para o setor
automovel (...)” (E2) “(...) na altura para uma substituicdo de auséncia por baixa, para dar
apoio administrativo devido aos meus conhecimentos de alem&o, pois estive a dar apoio a um
chefe alemdo (...) nessa fungdo estive cerca de seis meses e tinha um contrato de prestacao de

servigos (...)" (E2); o entrevistado 3: “(...) o meu primeiro emprego foi com dezasseis anos, em
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atividades de verdo para ganhar dinheiro para as férias, trabalha um ou dois meses, para
depois ter dinheiro para ir de férias em agosto (...) fiz isso até comecar a trabalhar oficialmente
em 1994, com contrato na empresa atual (industria automovel), mas na area da Pintura como

operador de producgao (...) “ (E3).

Relativamente ao entrevistado 4, iniciou a sua atividade como Formador, visto que teve uma
experiéncia de “explicador” durante a sua licenciatura. Relativamente ao entrevistado 5, iniciou
a sua atividade laboral como Serralheiro Mecanico: “(...) durante a minha licenciatura, houve
uma greve de professores por tempo indeterminado, (...) apos varias semanas sem o inicio das
aulas, (...) sem nada para fazer pensei, vou dar explicagoes (...) fizuns “papelinhos” e espalhei
na aldeia (...)" mas um dia um fulano disse-me que em Alcacer, uma empresa que vendia
alfaias agricolas e tratores e faziam manutengdes, andavam a procura de um Engenheiro
Mecénico que ja acabou o curso ou que estava a finalizar, para dar Formacao na altura em
que a CEE financiava aqueles cursos (...) assim foi eu dava quatro horas de aulas a sexta-feira
e a segunda-feira de manha (...) e faltava as aulas que tinha no Técnico nesse periodo (...) era
muito intenso!(...) estive la durante seis meses (...)” (E4); “(...) iniciei a minha atividade
profissional em 1975 e era Serralheiro Mecénico na CUF, no Barreiro (...) estive ld apenas

durante (siléncio) dezassete anos (...)" (E5).

Os periodos de permanéncia dos primeiros empregos dos entrevistados, sdo distintos, sendo que
os entrevistados 1, 2, 3 e 4 foram alguns meses, exceto do entrevistado 5 que esteve a laborar

durante dezassete anos na mesma empresa.

Relativamente a analise da lideranca maioritariamente masculina ou feminina das empresas em
que 0s inquiridos iniciaram 0 seu primeiro emprego, mostra-nos que 0s entrevistados
identificam que a maioria eram lideres homens a época, reforcando assim os dados estatisticos
do Eurofound (2020), em que na Industria, existe um desequilibrio notério, onde os homens
sdo maioritarios em cargos de lideranga, algo que ainda permanece em pleno século XXI. A
entrevistada 1, referiu que a empresa que tinha sido convidada para ingressar no primeiro
emprego, num projeto especifico de recrutamento de mulheres para equilibrar a lideranca, pois
era maioritariamente liderada por homens. Perceciona-se que a empresa possui uma cultura
muito “estigmatizada”, de acordo com a entrevistada: “(...) fui convidada pelo Banco Novarede,
mas sO havia homens lideres nessa época e no ambito da diversidade havia uma empresa de
seguros que estava a fazer recrutamento de mulheres, para fazer face a este tipo de cenario,

uma equipa mais feminina em cargos de chefia (...) achei um processo interessante e na altura
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ingressei (...) fiz a formagdo de trés semanas (...) mas percebi que aquilo ndo era o meu Mundo,
pois era tudo muito estigmatizado, (...) e ndo me revia nisto (...)" (E1). Esta percecdo €
partilhada pela outra entrevistada e outros entrevistados que afirmaram que a lideranca era
maioritariamente masculina: “(...) a maioria era masculina (...)” (E2), “(...) na altura a
lideranga era maioritariamente masculina (...)” (E3), contudo o entrevistado 4 referiu que ndo
era um assunto abordado no passado: “(...) ndo era um assunto na época (...)” (E4). Quanto

ao entrevistado 5, reforcou: “(...) claramente a lideranc¢a era masculina (...) “(E5).

A entrevistada 1 mencionou que o projeto no qual esteve envolvida, tal como referido na
questdo acima, pretendia contrariar a segregacdo sexual, visto que esteredtipos eram existente,
corroborando a abordagem de Schouten (2011, cit in. Aguiar, 2018) em que a humanidade
divide a sociedade com um modelo binario entre mulheres e homens, através dos
esteredtipos: “(...) o projeto era para fazer face a segregacao sexual, mas durante a formagao,
aformatacdo de como € que deverias estar e apresentar, colidia um bocadinho com o principio,
(...) portanto eu revia-me com o principio do projeto, mas depois aquela formatacéo

estereotipada ndo fazia sentido (...)” na banca a taxa de presenga elevada apenas em front-

office (...)” (EL);

Relativamente a entrevistada 2, na questdo referente a predominancia feminina ou masculina
no setor, afirmou que o trabalho pesado era um fator diferenciador para o exercicio da funcéo
na Producdo, predominavam os homens “(...) notei principalmente que na Produ¢do havia
muito mais segregagdo sexual (...) o trabalho também era mais pesado que é hoje em dia (...)"
(E2). Contudo afirma que hoje ja constam mais mulheres a trabalhar em todas das areas: “(...)
hoje ja temos mulheres a trabalhar em todas as areas de Produgdo (...) na altura sé havia
algumas na Montagem e algumas na Pintura e mesmo assim uma minoria (...) Produ¢do em
questdo de lugares de liderangca ndo ha mulheres (...) lugares de chefia, as mulheres estdo

presentes nas areas de apoio, Logistica e Recursos Humanos (...) " (E2).

Quanto aos lugares de lideranga no setor automovel ocupados por mulheres, segundo a
entrevistada 2 e o entrevistado 5, ndo ha lugares de lideranca na Producdo, exceto nas areas
indiretas/apoio, nomeadamente, nas areas de Logistica e Recursos Humanos, demonstrando a
presenga do “teto de vidro”, com um numero reduzido de lideres do sexo feminino, devido ao

estereotipo da personagem feminina e a fatores culturais (Eurofound, 2018):
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O entrevistado 5 parece reforcar os esteredtipos de género, nomeadamente as crencas da
sociedade que distinguem o que € o significado de ser mulher ou ser homem, inclusive a sua
visdo relativa aos papéis sociais de género (Nogueira, 2009) ao afirmar: “(...) jd havia
segregacao sexual na altura, a lideranca era masculina e sé havia mulheres no escritério e
uma Engenheira Quimica que era bem aceite pelos colegas e subordinados (...)”. Na
afirmacdo: “(...) ndo existia diferencas salariais (...) dependia da fungdo (...) e existia
diferenca salarial nas mesmas fungdes (...)” (E5), remete para outro aspeto apontado na
literatura, que ¢ o “Gender Pay Gap”, que evidencia que quanto maior for o nivel de
qualificacdo, maior ¢ a diferenca existente nos salarios entre homem e mulher, sendo a mulher
claramente afetada (2021, cit in. CIG, 2021).

Ja o entrevistado 3, afirma que ndo era sentida a segregacao sexual, mas afirma que nao havia
quaisquer lideres mulheres: “(...) na altura ndo sentia a segrega¢ao sexual, a nivel de lideranca
a area em que trabalhava e ainda hoje o é, eram todos homens (...) a drea da Pintura ao
contrario das outras areas daquela altura, ndo tinha mais mulheres do que homens ou que
tivesse equivalente, mas tinha muitas mulheres também (...) eu diria 70% de homens e 30% de
mulheres, no dmbito dos operadores (...) na lideranga, Chefes de equipa, Supervisores, 0s

Managers, tudo homens, ndo havia mulheres na altura (...) " (E3).

Na abordagem de Blackburn et al. (2001, cit in. Soares, 2020), em relacdo as duas dimensdes
existentes na segregacdo sexual, nas questdes acima, no que toca a segregacao sexual na
dimensdo vertical, que corresponde a diferenca salarial entre homens e mulheres, apenas o
entrevistado 5 referiu que era existente a diferenca salarial a época no desempenho de fungbes
iguais. De acordo com as respostas das entrevistadas 1 e 2 e dos entrevistados 3 e 5, a
segregacédo sexual horizontal parecia existir. Sendo que a mesma se entende como “medida pela
diferenca entre profissdes, ou seja, quando se apercebe que uma profissdo é ocupada
dominantemente por um sexo fica limitado a liberdade de escolha” (Blackburn et al. 2001, cit
in. Soares, 2020, p. 9).

No que toca ao tempo medio que os entrevistados demoram no atual trajeto trabalho-casa e
vice-versa, 0 tempo gasto é entre 0 quinze e trinta minutos, sendo que nas exigéncias em termos
de competéncias a entrevistada 1, refere que consegue conciliar diversas tarefas em simultaneo,
sendo que os entrevistados 2 e 3, afirmam que trabalham fora do horario, em casa, ou seja,
nenhum entrevistado, demonstram dificuldades ou exigéncias de si proprio extraordinérias:
“(...) demoro trinta minutos (...) num dia tipico de trabalho sou multi-tasking (...) exemplo
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disso é esta semana ter tido trés reunioes simultaneamente (...)" (E1); “(...) cerca de vinte
minutos (...) ndo afeta nada a minha gestdo de tempo (...) ndo levo trabalho para casa (...) se
tiver que fazer algo, faco aqui, s6 se houver alguma urgéncia (...)” (E2); “(...) demoro cerca
de quinze minutos (...) por vezes levo trabalho para casa e fago bem essa gestao (...)" (E3);

“(...) demoro quinze minutos (...)" (E4); “(...) demoro dez a quinze minutos (...)" (E5).

3.3. A percecédo dos profissionais em cargos de lideranca sobre os desafios no
acesso a cargos de lideranca inquiridos no setor automavel

Na caracterizacdo do percurso individual no acesso a lideranca no setor automovel, a
entrevistada 1 afirmou que no setor automdvel existem barreiras para as mulheres, tendo que
passar por mais provas do que os homens comparativamente.: “(...) ser uma chefia mulher no
setor automaével é desafiante (...) ndo é um percurso tdo natural como deveria ser (...) porque
se calhar somos postas em provas mais do que os homens (...) (E1) tendo acrescentado “(...)
passei de Técnica de Recursos Humanos para Assessora do Diretor Geral e ao mesmo tempo
fui convidada para dar aulas de Psicologia ao ano anterior e estava a acabar a tese (...)
lembro-me que tive uma reunido com o Diretor Geral e tive uma hora para chegar a Lisboa
para defender a tese (...) estou habituada a trabalhar nestes ritmos (risos) e até preciso um
bocado disto (...) depois tive que ir para uma drea operacional indicado pela minha chefia,
uma pessoa da velha guarda (...) tinha que conhecer o “chdo de fabrica”, ndo bastava os
Recursos Humanos (...) e ja que como mulher dificilmente seria na Produgdo, fui para a
Logistica (...) acho que tive uma preparag¢do mais exaustiva e um percurso mais prolongado

ou mais existente do que uma situagdo normal de promogdo dentro de uma darea (...)" (E1).

Os restantes entrevistados afirmam que as competéncias que foram adquirindo ao longo do
percurso profissional, facilitaram e possibilitaram o acesso a liderancga: Para a entrevistada 2,
“(...) o primeiro desafio foi a nivel pessoal, ou seja, ter a certeza daquilo que queria (...)
inicialmente ndo era um objetivo ter uma carreira em termos de lideranca (...) depois de
decidir que era o que queria realmente, houve o desafio de perceber se tinha as competéncias
e a capacidade para o fazer (...) estava limitada aos lugares de lideranca pelas minhas
competéncias técnicas apenas em Recursos Humanos (...) se ndo tivesse oportunidade na

posi¢do atual, ja ndo estaria nesta empresa (...)" (E2);

Para o entrevistado 3, “(...) as barreiras que encontrei e que obviamente fui ultrapassando, por

isso é que estou aqui € efetivamente alguém que entrou em 1994, com dezanove anos, que
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jamais pensou passado estes quase vinte e oito anos estar onde estou, mas foi sempre um foco

da minha parte ir conhecendo e estar flexivel para aprender, para ter mais responsabilidade

(...)” (E3).

Quanto ao entrevistado 4, “(...) um desafio foi sem duvida o destacamento no Brasil para o
meu desenvolvimento (...) associo a minha chegada ao Brasil quando fui estudar para o
Técnico em Lisboa (...) ter flexibilidade pelos desafios que me foram propostos (...) o que
aprendi com isto tudo é que nos cargos de lideranca, cargos de chefia, o segredo esta sempre
nas pessoas (...) eu costumo dizer que ha dois tipos de problemas, os técnicos e os problemas

relacionados com pessoas (...)" (E4).

Segundo o entrevistado 5, “(...) para ascender ao cargo de lideranga, os maiores desafios que
enfrentei foi ter a competéncia necessaria e 0s conhecimentos técnicos, para que fosse

devidamente identificado para o cargo em questdo (...)" (E5).

Quanto a questdo acerca da perce¢do dos entrevistados da razao por terem sidos escolhidos para
um cargo de lideranca, todos referem que a experiéncia e os desafios colocados ao longo do
percurso profissional, foram as razGes selecionadas: segundo a entrevistada 1 “(...) fui
escolhida por todo este processo de desenvolvimento (...)” (E1), Para a entrevistada 2 “(...)
era a pessoa com mais experiéncia para o cargo (...) jd tido experiéncia em quase todas fungoes
em Recursos Humanos (...) a maturidade da idade (...) penso que também era vista como uma
pessoa capaz de ser uma boa lider de equipa, em questdes mais pessoais e gestao de pessoas
(...)” (E2). Para o entrevistado 3, “(...) os constrangimentos que foram aparecendo, foram
sempre aqueles que as novas fungdes e/ou responsabilidades que me foram dando, na gestao
dessas mesmas responsabilidades ou na gestdo das pessoas (...) ndo receio de ter
responsabilidade, ndo ter receio de errar (...)” (E3), segundo o entrevistado 4, “(...) a proposta
de eu ir para fora como desenvolvimento (Brasil) (...) disseram-me, se eu ndo tivesse uma saida
para fora, muito dificilmente vai haver um desenvolvimento na carreira (...) o facto de ter ido
e desempenhado bem, pois eu estive uma boa avaliagdo la (...) tive sorte em trabalhar com o
grupo que trabalhei também (...) adaptei-me a feitios diferentes (...)” (E4), e segundo 0
entrevistado 5, “(...) fui escolhido certamente pela experiéncia profissional que fui adquirindo

ao longo dos anos e pelas caracteristicas de moderador em diversas situagoes (...)" (ED).

Quanto as competéncias necessarias para acesso a cargo de lideranca, as entrevistadas 1 e 2,

referem varias competéncias, contudo destacam-se as “questdes pessoais e familiares™: no
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discurso da entrevista 1, salienta-se o0 reconhecimento das competéncias: “(...) muita
resiliéncia; persisténcia; competéncia; caracteristicas de lideranga, de gerir pessoas,
sobretudo em questbes pessoais (...) (siléncio) e a possibilidade de ter visibilidade para
demonstrar de facto essa mesma competéncia (...) nada serve quando a pessoa ndo é posta da
prova (...)” (E1); quanto & entrevistada E2, reconhece a maturidade: “(...) certa maturidade
(...) um cargo de chefia as pessoas pensam que é facil (...) o mais dificil ndo é o trabalho em
cargo de chefia, o mais dificil € gerir a equipa, espectativas, questdes pessoais e familiares,
mal-entendidos (...)" (E2).

Relativamente aos entrevistados 3, 4 e 5 a palavra “responsabilidade” ¢ repetida por ambos,
salientando inclusive as competéncias necessarias na lideranca: “(...) resiliéncia é uma delas é
o que me tem ajudado (...) a ambi¢do de querer fazer melhor (...) flexibilidade, ndo fugir as
responsabilidades (...) ser uma pessoa que procura conhecer e qualificar-se de poder
acompanhar estas mudancas e poder estar acompanhado de pessoas que 0 ajudam a tomar
decisdo (...) a vontade (...) foram caracteristicas que me acompanham ao longo do meu
percurso (...)" (E3); “(...) o mais importante da lideranga é fazermos a coisa certa e ndo ter
medo de falar diretamente com as pessoas (...) a capacidade de gestdo de pessoas é
fundamental (...) responsabilidade (...)” (E4); “(...) para um cargo de lideranca as
competéncias que identifico como essenciais: responsabilidade; espirito de lideranca;

comunicacao e confianga (...)” (E5).

No setor automaovel, os cinco entrevistados afirmam que é mais facil ser-se homem para acesso
a cargos de lideranca, devido as barreiras invisiveis, nomeadamente o “teto de vidro”
complexificando as carreiras das mulheres com o objetivo de alcancar esses cargos de acordo

com David e Cooper (1992, cit in. Nogueira, 2006):

A entrevistada 1, afirma: “(...) acho que ainda continuamos a viver um bocado essa realidade,
sendo homem (...) é preciso ter um destaque maior como mulher (...) ja se nota muito menos
(...) acho que nas areas indiretas ndo tem qualquer questdo, nas dreas diretas mais
masculinizadas ainda (...) acho que tem que se ser muito bom nas areas diretas (...) Finangas,
Logistica e Recursos Humanos sdo dreas ja tém uma aceitag¢do feminina maior (...) nas dreas
muito técnicas para se conseguir ir mais além, para além da competéncia técnica, tem que se

ter um foco maior e tem que ser de facto brilhante (...)” (E1);
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A entrevistada 2: “(...) nesta industria é mais facil ser homem (...) é mais facil porque as
escolhas sdo feitas por homens e os homens tém tendéncia a escolher o semelhante (...) os
homens reveem-se mais em atitudes masculinas (...) é normal que os homens tenham mais

temas em comum e que falem mais entre eles (...) “(E2);

O entrevistado 3, refere: “(...) ndo eu acho (...) o ser lider assenta um pouco o querer, a
flexibilidade, ter ambic¢do e ndo fugir a responsabilidade (...) estas caracteristicas existem
tanto nos homens como nas mulheres (...) ainda se olha a figura do homem como sendo o mais

forte (...) tanto o homem e a mulher podem ser lideres, e fortes lideres (...)" (E3);

O entrevistado 4: “(...) agora jd ndo tanto sendo homem, mas mesmo assim acho mais facil ser
homem, mas vejo que a coisa esté mais equilibrada do que ha dez anos atras, nem tanto talvez
(...) ter por exemplo numa area de Prensas uma mulher na lideranga, ainda ndo é muito bem
Visto, acho que ainda existe esse estereotipo (...) se me perguntassem ha cinco anos atrds se é
mais provavel isso acontecer (uma mulher na lideranga) eu responderia que sim (...) e é mais

natural e ndo tenho nenhuma questdo (...)" (E4);

O entrevistado 5, afirma: “(...) é mais facil sendo homem, o que torna mais facil é devido aos

esteredtipos na cultura (...) " (ES).

Nas entrevistas parece constatar-se a perce¢do de discriminagdo nas mulheres e nos homens,
quer sexual, quer cultural e de idade: a entrevistada 1 (...) Sim varias vezes (...) existem varios
esteredtipos (...) quando era assistente numa reunido, na discussdo o homem ndo me respondia

e pediu-me um café (...) acha que eu estava ali para servir cafés (...) situa¢oes destas foram

inumeras (...)" (E1);

A entrevistada 2, refere: “(...) discriminada em termos de acesso a liderang¢a, ndo (...) agora
em termos de comentarios um pouco mais inapropriados, no sentido de te porem a um canto
(...) ndo darem a mesma importdancia a tua opinido do que a dos outros e tu sentes que isso é

pela tua condigdo, sim ja senti (...) é claramente por ser mulher (...)” (E2);

O entrevistado 3 responde: “(...) ndo (...)” (E3);

Quanto ao entrevistado 4, refere que sentiu discriminagéo cultural: “(...) em Curitiba (Brasil)

senti alguma discriminagdo (...) pelo meu método de trabalho (...) diferencas culturais (...)"

(E4);
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O entrevistado 5, afirma que sofreu discriminagdo devido a sua idade: “(...) sim, mas foi devido
a idade, pois ndo pude repetir um Acessment para ser Manager (...) ndo sinto o estereotipo da

idade porque faz parte da cultura da empresa (...)" (E5).

Nas respostas, constata-se que os homens e mulheres sentem diferentes tipos de discriminagéo.
Assim sendo, face ao exposto acima, reconhece-se de acordo com o quadro metodolégico, 0s
estereotipos de género e que de acordo com Basow (1992, cit in. Aguiar, 2018), sdo crencas da
sociedade que distinguem o que € o significado de ser mulher ou ser homem, bem como a visao
em relacdo aos papéis sociais de género. A segregacdo sexual horizontal, também é
reconhecida, onde as mulheres, por norma, estdo mais representadas em profissées que ndo tém

valor acrescido socialmente, segundo Gonzalez et al. (2008, cit in, Casaca & Perista, 2017).

Nos estilos de lideranga dos entrevistados, destacam-se as entrevistadas 1 e 2 que afirmam ter
um estilo mais participativo, parecendo sugerir o que é referido no estudo de Eagly e Johnson
(1990, cit in. Taveira, 2018), relativamente ao estilo das mulheres. Contudo, os discursos
revelam gque o sexo ndo parece ser 0 Unico ou principal fator modelador da lideranca, uma vez
que os entrevistados também revelam ter um estilo participativo, colocando-se a hipotese de
que o estilo de lideranca € contingencial a outros fatores como sejam, as fungdes exercidas, as
atividades desenvolvidas e o perfil dos subordinados. A entrevistada 1, afirma “(...) acho que
o meu estilo de lideranga é mais participativo (...) ndo significa ser passivo (...) tentar integrar
a opinido das pessoas (...) ha situagoes que tém que ser impostas (...) as pessoas nem sempre
aceitam (...) a participa¢do pode trazer melhores resultados (...) se for autoritario e mais

fechado se calhar as pessoas tornam-se autéomatos e ndo faz muito sentido (...)” (E1);

Quanto a entrevistada 2 “(...) primeiro de extrema confiang¢a nas pessoas e no trabalho da
equipa (...) ndo sentir que tenho que controlar (...) é uma lideranga que ndo sendo totalmente
partilhada eu nunca tomo uma decisdo sem primeiro ouvir a equipa e a sua opinido (...)
participativa (...) ja tive “polos” mais agressivos sob stress (...) é complicado esta gestdo das
emogoes (...) ja o reconheci algumas vezes (...) peco desculpa a pessoa (...) ndo somos

perfeitos todos os dias (...)" (E2).

Relativamente ao entrevistado 3, 0 mesmo afirma que tem comportamento mais controladores
perante 0s seus subordinados: “(...) eu tenho evoluido o meu estilo de lideranca (...) o meu
estilo de lideranca é confiar na responsabilidade que eu dou as pessoas e confiar que elas vao

fazer o melhor em prol da organizagao (...) sou controlador, mas ja fui mais (...) sou hoje mais
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flexivel no erro, do que hda mais anos atras (...) acreditar no valor das pessoas (...) expor as
pessoas (...) e delegar para que as pessoas possas crescer e ser Visiveis na organiza¢ao (...)"
(E3), o entrevistado 4, refere: “(...) se pensarmos no Chefe e no Lider, eu considero-me mais
um Lider (...) a minha lideran¢a nunca foi nem nunca sera uma lideranga pela for¢a (...) serd
sempre ajudar as pessoas a verem aquilo que eu gostava que eles vissem (...) nunca usarei os
“galoes” (...) o grande segredo da lideran¢a sdo as pessoas (...) n6s nao mudamos ninguém
(...) nos temos que saber trabalhar com cada um (...) eu sou mais um da equipa para ajudar
(...) ndo sinto que sei tudo (...) tem que haver respeito com todos (...)”, 0 entrevistado 5, afirma:
“(...) sou bastante ativo e moderador (...) oico os colegas e ajudo sempre que necessario (...)

ndo sou uma pessoa de impor algo (...)” (E5).

Assim sendo, o sexo pode ndo ser o Unico fator diferenciador. Coloca-se a hipotese da natureza
das tarefas. A padronizacdo na Producéo é muito superior e 0os operadores necessitam de maior

superviséo.

3.4. A percecdo dos profissionais em cargos de lideranca inquiridos sobre as
barreiras no acesso a lideranca

Na dimensdo em analise, na percecao dos entrevistados em relacdo aos estilos de lideranca no
setor automavel, a entrevistada 1 e 2 referem que os homens utilizam um estilo mais autocréatico
e diretivo, respetivamente, reforcando a abordagem de Eagly e Johnson (1990, cit in. Taveira,
2018): “(...) existe um estilo de lideran¢a no setor automovel que é muito focado em processo,
método, resolugdo de problemas (...) muito focado em resultados (...) falta uma nog¢do mais
estratégica ou uma questdo do conceito (...) é uma questdo do setor este auromatismo industrial
(...) obviamente é bom que saem carros de qualidade, mas em termos estratégicos e de futuro
por vezes ndo leva a uma reflexdo maior nem se calhar vai ao encontro de objetivos a médio
longo prazo (...) naturalmente sou uma pessoa mais conceptual (...) tento olhar para um todo
(...) mas ndo tem a ver com o ser feminino ou masculino (...) tem a ver com a estrutura mental
(...) ha muitas pessoas neste setor que tém este mindset processual (...) os homens da velha-
guarda tém um estilo mais autocrdtico (...)” (E1); a entrevistada 2, salienta a conduta da
lideranca masculina: “(...) é dificil generalizar (...) porque hd estilos de mulheres que eu
identificaria como muito masculinos (...) hda homens que também sdo o prototipo que eu
considero um estilo mais diretivo, mais impositivo, mas que muitos homens ndo o tém (...) é
dificil, é muito individual (...) é comum imitarem o estilo da chefia (...) adaptam-Se as ocasioes

(...)" (E2), relacionando assim o estudo de Horner e Walsh (1974, cit in. Nogueira, 2009), que
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afirmam que as mulheres tendem em ter comportamentos considerados masculinos para

facilitar o acesso a lideranca.

Relativamente ao entrevistado 3, destaca-se, pois, refere que as mulheres atualmente sdao mais
agressivas e menos tolerantes, comparativamente aos homens na lideranca do setor automovel:
“(...) vejo algumas diferencas (...) as mulheres que estdo na lideranga sdo mais agressivas do
que os homens, ndo sdo tdo tolerantes como os homens (...) a lideran¢a que se via no passado,
hoje em dia ja ndo se vé tanto (...) vejo as mulheres mais agressivas na forma como lideram as
suas pessoas e ndo tao compreensivas (...)" (E3). O entrevistado 4, afirma: “(...) Nao acho que
haja grandes diferencgas, depende da personalidade de cada um (...)” (E4). Por outro lado, 0

entrevistado 5, refere: “(...) as mulheres sdo mais metodicas e perfecionistas (...)" (E5).

Nas entrevistas, as percecoes diferentes sobre 0 assunto em questdo, as entrevistadas e 0s
entrevistados, revelam os seus proprios esteredtipos de género. As opinides diferem quando
guestionados na sua perspetiva se no setor automdvel a funcéo que desempenham atualmente,
sdo ocupadas por homens ou mulheres, sendo que a entrevistada 1 refere que a sua funcao é
ocupada maioritariamente por homens, ao contrario da entrevistada 2 que menciona que a sua
funcdo é ocupada na maioria por mulheres no setor em questdo. O entrevistado 3, responde que
ndo sabe, contudo afirma que tem que no setor ainda ha uma forte presenca masculina. Quanto
aos entrevistados 4 e 5 afirmam que é a presenca masculina. Na analise, identifica-se mais uma
vez a presenca da barreira denominada de “teto de vidro”, tal como referem Carli e Eagly (2016,
cit in. Taveira, 2018, p. 21) “como a mais popular das metaforas, sendo que esta representa o
facto de as mulheres ndo conseguirem avancar até aos mais altos niveis de lideranca, ficando
retidas no penultimo nivel”. Outra abordagem, de acordo com Eagly e Karau (2002, cit in.
Taveira, 2018), é que o preconceito pode ser um fator influenciador para o nimero reduzido de
mulheres em cargos de lideranca, ligando ao poder e autoridade: ““(...) mais homens porque tem
a ver com a antiga escola (...) estdo muito formatados por atribuicdo de tarefa, cumprir a
tarefa (...) estd muito evidente na pratica do dia-a-dia (...)” (E1). A entrevistada 2 faz
referéncia a feminizacdo da fungdo de Recursos Humanos: “(...) na minha fun¢do é mais
feminina no setor automovel (...) voltamos aos papeis tradicionais aos papéis da mulher e do
homem (...) curso de gestdo de Recursos Humanos tens mais popula¢do feminina (...)
tradicionalmente identificas no comportamento feminino esta questdo de saber lidar com o0s
outros e ter influenciam positiva na organiza¢do (...) ¢ uma ideia tradicionalista, nao

corresponde totalmente a verdade (...)” (E2). Sendo o mesmo reforcado pelo entrevistado 3
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para essa fungdo: “(...) no nosso setor ndo tenho muita ideia, mas existem muitas mulheres
enquanto responsaveis de Recursos Humanos principalmente (...) 14 fora a gestao de fabrica
ainda ¢ muita presen¢a masculina (...) nestes departamentos de servigos, Recursos Humanos,
Logistica, IT e por ai fora, ja se vé grande parte serem mulheres, que é mais nestas vertentes
sociais (...)" (E3);“(...) masculino claramente (...) ndo acho que haja influéncia (...)" (E4);

“(...) a maioria é masculina, devido as caracteristicas das dreas de Produgao (...)" (E5).

Quando analisado que praticas facilitariam a lideranca de cada entrevistado, as duas primeiras
entrevistadas indicam que o excesso de reunides é prejudicial, pois passam menos tempo com
0s membros da sua equipa: “(...) as coisas ja estdo muito sistematizadas e as praticas ajudam
bastante (...) ha um excesso de reunioes que nem sempre sdo produtivas (...) atrapalham um
bocado na gestéo didria (...) rouba tempo com as pessoas (...)" (EL); “(...) sinceramente ndo
noto grande diferenca (...) o excesso de reunioes claro (...) as reunioes poderem ser passadas
a outros membros da equipa (..) a mim ajuda-me ter uma estrutura diferente, com

coordenadores (...) ” (E2).

O entrevistado 3, menciona que o teletrabalho é algo que tem vindo a facilitar a sua gestéo,
sendo que os seus subordinados gostam do modo de trabalho, agora mais aplicado devido a
pandemia da Covid-19.: “(...) a mobilidade que nos veio trazer o Covid (...) veio para ficar
(...) eu ndo gosto de teletrabalho, mas tenho consciéncia que as pessoas que eu lidero gostam
(...) evitar deslocagoes e atividade pessoal e ndo havendo impacto na atividade profissional é

uma mais-valia para as pessoas (...)" (E3).

O entrevistado 4, referiu uma experiéncia numa fabrica do setor no Brasil, no ano 2021, onde
foi implementado um programa em que o Diretor de Producéo ia para a linha de produgéo,
trabalhar junto dos seus operadores, tendo referido inclusive que criou amizades junto de Team
Leaders: “(...) implementaram um dia na linha, achei interessante e fui um dia para a linha de
produgdo (...) eles ficaram em choque (...) criei amizades inclusive com Team Leaders

(sorriso) (...)” (E4).

Por fim, o entrevistado 5 refere que é necessario um maior apoio do Departamento de RH e
Departamento Médico da sua fabrica: “(...) mais suporte dos departamentos de apoio, tais

como Departamento de Recursos Humanos e Departamento Médico (...)" (E5, pergunta 27).

39



No setor em questdo, de acordo com as respostas acima, ndo estdo a ser utilizadas praticas
organizacionais especificas de facilitacdo para a lideranca, sendo que Casaca (2019) afirma que

para a igualdade de género devem ser integradas politicas e préaticas.

Os entrevistados, quando questionados qual a sua percecao de que forma estéo distribuidos os
homens e mulheres em cargos de lideranca, referem que os homens prevalecem sobre as
mulheres no tema em questdo. A entrevistada 1 refere que sdo 23%, sendo que os dados foram
partilhados pela mesma numa apresentacdo: “(...) na realidade no Management acho que sdao
23% de mulheres neste momento (...) fui eu que apresentei estes dados (...)” (E1); “(...) eu
acho que sdo 12% de mulheres (...)” (E2); “(...) sdo homens maioritariamente (...) no geral
sao mais homens do que mulheres (...)” (E3, pergunta 28); “(...) sdo do sexo masculino (...)"

(E4); “(...) 30-70 mais ou menos, pesando para o lado dos homens (...)” (E5).

Tendo em conta as respostas acima, visto que maioritariamente os lugares de lideranca séo
ocupados por homens, para Nogueira (2006) para o aumento de mulheres na lideranca, deve-
se ultrapassar barreiras e argumentar que 0s sexos se complementam, visto que ambos 0s

sexos possuem perspetivas diferentes.

A entrevistada 1, refere que tem um bom relacionamento com homens e mulheres, contudo
identifica duas caracteristicas nas mulheres, nomeadamente, identifica as mulheres que
transmitem feminilidade e as mulheres que demonstram um registo mais masculinizados, sendo
que as duas caracteristicas ajudam em diversos fatores: “(...) bem (...) é uma gestdo muito
intensa e dedicada a empresa (...) cada um tem as suas caracteristicas (...) nalgumas situagoes
noto neste tipo de setor uma abordagem excessiva, tanto a mulher que transborda a
feminilidade em termos de caracteristicas (...) ha aquela de facto mais neutra e depois ha
aquela mulher que entra no registo masculinizado (...) é uma aculturagdo (...) os homens

deixam de ver a mulher como mulher (...)” (EL).

A entrevistada 2 e o entrevistado 3, referem que ha diferencas entre homens e mulheres, contudo
realga-se o mencionado por ambos, em que os homens utilizam temas entre si, como o “futebol”
para “quebra-gelo” e quando ha conversas entre homens e mulheres, as conversas sdo
meramente relacionadas com o tema profissional: “(...)sim hd diferencas (...) por exemplo isto
é muito frequente, dois lideres homens comegam uma reunido a falar sobre futebol e como é
que o jogo correu, uma reunido entre homem e mulher falam de trabalho (...) o facto de se

falar de futebol entre eles é 0 “icebreaker” e é bom (...) se a reuniao for entre homem e mulher,
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ndo perguntam do jogo porque partem do principio que ndo gostas (...) se for um reunido entre

mulheres, come¢amos logo com o trabalho porque somos mais focadas (...)" (E2);

O entrevistado 3 refere: “(...) obviamente com os homens ha um a vontade (...) com as mulheres
ha sempre aquele cuidado adicional (...) a vontade que tens com os homens ¢ diferente (...)
com as mulheres temos que ter mais cuidado com as conversas do futebol (...) ndo sdo focadas
para esse tipo de conversa de brincadeira, sdo0 muito mais orientadas para a conversa
profissional (...) até pode ser interpretado de outra forma (...) como aderecas algum desafio

se calhar estas mais a vontade com o universo masculino do que com o universo feminino (...)

(E3).

Os entrevistados 4 e 5 ndo notam quaisquer diferencas na relagdo entre homens e mulheres no
seu trabalho: “(...) eu dou-me bem com toda a gente! (...) ndo acho que haja (...) ndo vejo que
haja uma relagdo diferente (...)” (E4); relativamente ao entrevistado 5: “(...) tenho uma
relacdo saudavel e com espirito de entreajuda (...) ndo noto diferencas (...)”, contudo refere
que: “(...) noto que as mulheres s&o um pouco mais intriguistas (...)”" (E5). Relativamente aos
relacionamentos, os resultados sugerem que 0s entrevistados ndo assumem que existem
diferencas, contudo parecem salientar algumas “mais a vontade” dentro do mesmo sexo.
Quando as mulheres, falam em masculinizacdo, nomeadamente a normalizacdo ao

comportamento normativo masculino.

3.5. O modo como os profissionais em cargos de lideranca inquiridos fazem a
conciliacdo da sua vida privada e profissional

Na dimensdo em analise, relativamente a conciliagdo trabalho-familia as respostas séo distintas,
no que toca as responsabilidades das tarefas domésticas, sendo que a entrevistada 1 afirma que
as tarefas sdo partilhadas com o marido, contudo tem um suporte de uma domeéstica todas as
tardes, durante todos os dias: “(...) é misto (...) preparo a roupa dos miudos (...) os almogos
para o dia seguinte (...) mas depois o meu marido é que aquece no micro-ondas (...) tenh0 uma

empregada todos os dias a tarde, obviamente ajuda imenso (...) cozinhar sou mais eu, mas ele

também cozinha (...)" (E1).

A entrevistada 2 e o entrevistado 5 partilham tarefas domeéstica no seu seio familiar, contudo
referem que também possuem um apoio de uma domeéstica para limpeza de casa e roupa: “(...)
eu sou a responsavel pelas tarefas domésticas, pelas refeicoes, pelas compras (...) estando as

duas em casa, eu sou mais responsavel pelo gato e ela (a filha) pelo cdo (...) tenho uma senhora
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que vai quatro horas uma vez por semana limpar (...)" (E2); “(...) as tarefas domésticas sao
partilhnadas com a esposa, mas maioritariamente sou eu que fago devido a sua condicéo fisica
(...) sou o principal responsavel pela comida e pela gestdo das contas (...) faco de tudo (...)
estou habituado, sempre foi assim (...) tenh0 apoio de uma dona de casa para a roupa e limpeza
da casa, semanalmente (...)” (E5), ou seja ambos 0s entrevistados possuem apoios formais,
nomeadamente uma empregada doméstica. Realga-se também a situacdo particular do

entrevistado 5, tendo em conta que a mulher é reformada, por doenca e é a menos escolarizada.

Relativamente aos entrevistados 3 e 4, ambos afirmam que partilham as tarefas domésticas com
as suas mulheres, contudo mencionam que as mulheres sdo quem tém mais responsabilidades
nas tarefas: “(...) procuro dividir com a minha mulher as tarefas domésticas (...) por exemplo
tratado lixo, tratar da mdquina da loi¢a ou da roupa é minha (...) mas as outras tarefas
maioritariamente sao a minha mulher (...) compras também ndo me importo de ir (...) procuro
dividir algumas atividades (...) no final é 60% para a minha mulher e 40% para mim (...) ndo
temos qualquer apoio (...)" (E3); “(...) eu ajudo, mas a minha mulher é a “chefe” ld em casa,
ela é que orienta (...) nunca sou eu que organiza (...) ela é que organiza (...) mas eu fago
qualquer coisa (...) o jardim sou eu que trato (...) ndo temos apoio de ninguém por
vontade/decisdo (...)” (E4). Apesar da partilha, ambos os entrevistados, no seu discurso,

sugerem que as tarefas, ou pelo menos a organizacao da mesma, recaem sobre as suas mulheres.

Tendo em conta as respostas acima e tal como referido por Mendonga e Matos (2015) a
conciliacdo do trabalho-familia faz parte do ciclo vital do individuo, sendo que as tarefas
domésticas impactam nessa conciliagdo. Para Aboim (2007, cit in. Mendonca & Matos, 2015)
relativamente ao género, sdo claras as diferencas sociais na responsabilidade das tarefas
domeésticas, sendo a mulher a principal interventiva. Haile et al. (2016, cit in. Gato, 2019),
afirmam a conciliagcdo trabalho-familia, pode ser uma das principais barreiras para a sub-
representacdo das mulheres em cargos de lideranca nas organizacdes e nas questdes foram
evidentes que as mulheres tendem em ter uma maior responsabilidade nas tarefas domésticas,
apesar neste grupo de entrevistados, existir partilha e apoio formal. O uso do tempo da mulher,
de acordo com Casaca e Perista (2017), tem uma maior jornada de trabalho, onde é
contabilizado o trabalho em contexto profissional e no contexto familiar, sendo que as
diferencgas de género para Crompton (2006, cit in. Silva et al., 2010) sdo evidentes em que as
mulheres trabalham sobre o “cddigo doméstico”, libertando os homens das tarefas e ajudando-

0s no foco profissional. Quanto a diviséo de tarefas, verifica-se de acordo o estudo de Perista
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(2002) que, o nivel socioecondmico da populacdo no presente estudo, tende a participar mais

nas tarefas domésticas, devido ao seu nivel de formacéo superior.

Relativamente aos hobbies dos entrevistados nos tempos livres e qual o seu sentimento
relativamente ao tempo utilizado se é suficiente, semanalmente de acordo com as respostas,
todos gostam de diversos passatempos, sendo que 0 jogging é o mais mencionado. Em relagdo
ao tempo utilizado para as atividades dos entrevistados, € entre as duas e oito horas semanais,
sendo que os entrevistados 1, 2, 3 e 4 referem que possuem pouco tempo para as suas atividades:
A entrevistada 1, refere: “(...) Gostamos de praia e coisas ao ar-livre (...) teatro (...) Netflix
(...) viajar (...) tudo isto mais nas férias (...) o tempo é pouco (...) a gestdo aqui (...) uma

crianga com quatros anos e um adolescente com dezassete requer uma logistica (...)” (EL);

A entrevistada 2, refere: “(...) ultimamente costumo passear € fazer jogging (...) gosto muito
de ler (...) para ler cerca de seis horas semanais e passear umas oito horas por semana (...)
acho que deveria ter mais tempo (...) hd muita coisa que queria fazer e ndo tenho tempo (...)

mas por vezes tenho tempo, mas estou cansada (...) " (E2);

O entrevistado 3: “(...) jogging (...) gosto muito de ouvir e tocar musica (...) cinema (...) adoro
musica (...) gosto de futebol obviamente (...) gostaria de fazer mais corrida (...) gostava de ter
a possibilidade durante a semana no final do dia fazer alguma corrida (...) antigamente

juntava-me com a banda uma vez por semana e agora esta parado (...)” (E3);

O entrevistado 4: “(...) gosto de correr (jogging) (...) andar de bicicleta (...) Pesca (...) quando

tenho tempo gosto de fazer essas atividades duas a trés horas por semana (...) agora nao tenho

conseguido (...)" (E4);

O entrevistado 5: “(...) gosto de passear ir a praia e fazer desporto (...) jogging (...) cerca de
cinco a seis horas por semana (...) sim tenho tempo (...) cerca de uma hora e meia por dia e

que é suficiente (...) para manter a forma e libertar o stress (...)" (ED).

Os entrevistados quando questionados qual a estratégia de conciliacdo utilizada, trés dos
entrevistados (1, 3, 4 e 5), referem que ndo possuem uma estratégia definida gerem o “dia-a-
dia”. A entrevistada 2 refere que a estratégia utilizada € ndo levar o computador para casa. Na
questdo, se o trabalho interfere com a relagdo da vida pessoal e vice-versa, verificou-se a
existéncia do “spillover”, nomeadamente o negativo, tal como referido anteriormente no
presente estudo e de acordo com a abordagem de Voydanoff (2002, cit in. Matias et al., 2012),
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que se refere ao conflito de papéis, nomeadamente a acumula¢do dos mesmos, ou seja, a

conciliacdo de trabalho-familia:

A entrevistada 1, refere: “(...) é dia-a-dia (...) dividir tarefas (...) de vez em quando hd saidas
(...) eu tento dividir ao maximo as coisas e ndo trago os problemas de casa para o trabalho
(...) confesso que a intensidade da fungdo e deste tipo de setor é impossivel ndo transitar para

casa, por de facto agarro-me ao computador em casa (...)" (E1);

A entrevistada 2: “(...) a minha estratégia é ndo levar computador para casa (...) ja basta ter
que atender telefonemas (...) interfere muito, muito (...) em termos de tempo e disponibilidade

mental (...) ha dias que ndo oi¢o nada (...) até na vontade de estar com outros (...) (E2);

O entrevistado 3: “(...) é um bocado dia-a-dia (...) claramente, claramente (...) influéncia e ha
dias que estas mais alegre ou menos alegre (...) tudo isso interfere com a relagdo (...) resulta
melhor do ambiente do pessoal para o profissional do que do profissional para o pessoal (...)

é uma coisa que eu também tenho que trabalhar (...)" (E3);

O entrevistado 4: “(...) ainda nao tenho estratégia para concilia¢do, mas irei ter (...) eu tento
sempre separar as coisas (...) acho que faco de alguma parte essa separagdo (...) eu ld em
casa tento desligar (...) mas ndo fico nervoso (...) eu ndo posso dizer que separo a 100% (...)

quando uma pessoa leva um problema para casa passa sempre qualquer coisa (...)" (E4);

O entrevistado 5: “(...) gestdo dia-a-dia (...) ndo, pois tento conciliar as duas de modo a ndo
prejudicar nada nem ninguém (...) mas levo sempre um pouco do trabalho para casa (...) SOU
pouco emotivo ndo passo os problemas do trabalho para a vida pessoal e vice-versa (...) ” (E5).
Verifica-se assim, de acordo com Teixeira e Nascimento (2011, cit in. Pirrolas, 2017), que a
conciliacdo trabalho-familia, traduz-se na existéncia de uma relacdo direta entre o contexto
familiar e o contexto profissional, sendo que os individuos conseguem dar resposta

simultaneamente, sem causar quaisquer transtornos devido a interferéncia entre ambos.

3.6. A percecéo dos profissionais em cargos de lideranca inquiridos sobre as
praticas organizacionais de concilia¢do no setor automavel

Analisando a ultima dimensdo do presente estudo, quanto a praticas organizacionais
facilitadoras da conciliacdo, as entrevistadas 1 e 2 mencionam que no setor automével ndo ha

praticas organizacionais no setor automovel que facilitadoras: “(...) ndo, acho que 0 setor
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automovel tem hordrios exigentes que ndo se coadunam com praticas familiares (...) se eu fosse
mde solteira ndo podia trabalhar aqui (...)” (EL, pergunta 39); “(...) aqui acho que ndo sao
(...) poderiam ser mas aqui no setor ndo sdo (...) quando se fala do assunto é completamente
desvalorizado (...)” (E2).

Os trés entrevistados 3, 4 e 5 sdo da opinido que existem préticas organizacionais conciliadoras
com a vida pessoal e trabalho: “(...) eu acho que a empresa facilita (...) tudo depende da pessoa
e do que a pessoa quer dar de output para a sua profissdo (...) esta vertente do teletrabalho
vai ajudar (...)” (E3); “(...) sim temos sem duvida nenhuma que facilita (...) comparativamente
as prdaticas de la (Brasil), temos (...)" (E4); “(...) sim facilita, temos dias de assisténcia a

familia, dias especiais etc (...) " (E5).

Quando questionados se a sua empresa facilita a conciliacdo trabalho-familia, as entrevistadas
1 e 2, referem que a empresa ndo tem flexibilidade, nomeadamente no que toca a horarios. A

entrevistada 1 refere inclusive que na industria automdvel a flexibilidade € limitada:

A entrevistada 1, refere:(...) ndo ajuda, por exemplo para a semana o meu filho vai ter o sarau
€ eu ndo posso estar presente porque vou ter um Assessment (...) o meu filho ndo se esquece
que ndo fui a uma festa de Natal porque estava na Alemanha (...) ndo acho que a empresa seja
muito sensivel ou aberta a estes pontos (...) ndo existe muito esta flexibilidade pelo tipo de

industria (...)" (E1);

A entrevistada 2: “(...) ndo ha flexibilidade (...) préaticas seriam por exemplo facilidades de
hordrio (...)" (E2);

O entrevistado 3: “(...) acho que facilita (...) em determinados cargos ndo é tao facil (...) a

politica de teletrabalho é um exemplo (...)” (E3);

O entrevistado 4: “(...) ndo dao valor (...) uma organizaGao cria-se a imagem do chefe, para

0 bom e para o mau (...)” (E4);

O entrevistado 5: “(...) horario flexivel (...) os trabalhadores tém conhecimento e as medidas

sdo bem aceites (...) " (ES).

Relativamente ao suporte dos colegas numa situacdo de conciliacdo, as respostas foram

semelhantes, tendo em consideracdo que todos mencionaram exemplos de situagdes pessoais
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dos quais sofreram: A entrevistada 1: “(...) sim claramente, quando estive de licen¢a, a minha
funcdo ndo foi substituida, eu fi-la na mesma com grande sobrecarga de dois, trés elementos

da minha equipa (...) os restantes Chefes de Departamento ndo ficaram com nada (...)" (EL);

A entrevistada 2: “(...) sim se alguém estd ausente tens sempre alguém que te substitui (...) os
meus pares na mesma fungdo ndo acredito (...) da mesma forma que quando uma colega esteve

ausente também podia ter partido de mim dar apoio, mas nao partiu (...)" (E2);

O entrevistado 3: “(...) acho que sim (...) felizmente ndo tenho tido situagéoes de auséncia (...)

sempre que tive, tive o suporte dos meus pares (...)" (E3);

O entrevistado 4: “(...) da minha experiéncia os colegas ddo suporte (...) inclusive quando ha

absentismo as outras dreas ddao me suporte (...)" (E4);

O entrevistado 5: “(...) os colegas asseguram a coordena¢do (...) mesmo ausente os assuntos

sdo resolvidos, nem que seja por telefone ou email (...) " (E5).

Quanto a opinido de cada entrevistado em relacdo a praticas facilitadoras para a concilia¢éo
trabalho-familia, a entrevistada 1 refere que as solugdes de Part-Time podem ser interessantes
e 0 entrevistado, todos os restantes entrevistados ndo formaram uma opinido de algo que
facilitaria a sua conciliacdo: “(...) eu acho que solu¢ées de Part-Time podem ser solucdes
interessantes (...) uma situa¢do de Full-Time é quase vinte e quatro horas (...) Life-Balance

atraves de Part-Time (...)” (E1);

A entrevistada 2, refere que a flexibilidade de horario ndo serve o seu propdsito: “(...) no meu
caso a flexibilidade de horario ndo me serviria muito, porque ndo tenho filhos pequenos (...) a
mim o que facilitaria mesmo era nao haver esta sobrecarga de trabalho e assuntos (...) estares

cansada, ndo aproveitas no exterior (...)" (E2);

O entrevistado 3: “(...) ndo vejo assim nada que me facilitaria, passa sempre por uma decisdo

minha onde devo colocar o foco (...)" (E3);

O entrevistado 4: “(...) eu normalmente ndo saio depois das 17h00, prefiro levar o computador
e ligar um pouco e gerir 0 meu tempo (...) sou da opinido que tem que haver presenga e ndo
sou apologista do teletrabalho (...) em teletrabalho ndo damos exemplo para ninguém (...) eu

prefiro levar trabalho para casa a ficar cd mais horas (...)" (E4);
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O entrevistado 5, afirma: “(...) ndo aplicavel a mim (...)" (E5).

Nas respostas abaixo, a percecéo dos entrevistados em relagdo ao suporte que atribuem aos seus
subordinados para conciliacdo de trabalho-familia foi semelhante, pois as entrevistadas 1, 2 e
os entrevistados 3 e 5, afirmam que s&o flexiveis: A entrevistada 1, refere: “(...) tentar dar
alguma flexibilidade e alguma abertura dentro dos parametros que a legislacio e a empresa
permitem (...) usar as ferramentas de flexibilidade de horario para poder conciliar isso (...) ha
historias de vida que nos partem o coracdo, mas ha determinados parametros que nao se

conseguem ultrapassar (...)" (E1);

A entrevistada 2: “(...) sim totalmente, sempre que alguém tem alguma questdo (...) tenho
flexibilidade pessoal (...) eu acho que quando nos pedimos temos que dar, ndo vale a pena
querer que as pessoas sejam flexiveis quando as pessoas sdo inflexiveis (...) sentem o meu

suporte (...) podes perguntar a opinido deles (...)" (E2);

O entrevistado 3: “(...) sim dou imensos suportes (...) sou muito flexivel (...) tenho tido muito
esses exemplos (...) se me pedem ndo ha questdo (...) dou toda a abertura para as pessoas
conciliarem a vida pessoal com a profissional, porque as pessoas também o merecem (...)
naquilo que eu puder auxiliar as pessoas sabem que podem contar comigo (...) eu penso que

sim que sentem do suporte (...) tenho varios feedbacks (...)" (E3);

A entrevistada 1, refere: “(...) tentar dar alguma flexibilidade e alguma abertura dentro dos
parametros que a legislagdo e a empresa permitem (...) usar as ferramentas de flexibilidade
de horario para poder conciliar isso (...) h& histérias de vida que nos partem o coracao, mas

ha determinados pardmetros que ndo se conseguem ultrapassar (...)" (E1);

A entrevistada 2: “(...) sim totalmente, sempre que alguém tem alguma questdo (...) tenho
flexibilidade pessoal (...) eu acho que quando nés pedimos temos que dar, ndo vale a pena
querer que as pessoas sejam flexiveis quando as pessoas sdo inflexiveis (...) sentem o meu

suporte (...) podes perguntar a opinido deles (...)" (E2);

O entrevistado 3: “(...) sim dou imensos suportes (...) sou muito flexivel (...) tenho tido muito
esses exemplos (...) se me pedem ndo ha questdo (...) dou toda a abertura para as pessoas
conciliarem a vida pessoal com a profissional, porque as pessoas também o merecem (...)
naquilo que eu puder auxiliar as pessoas sabem que podem contar comigo (...) eu penso que
sim que sentem do suporte (...) tenho vdrios feedbacks (...)" (E3);
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O entrevistado 5: “(...) sempre que necessario os colaboradores podem alterar o hordrio ou
antecipar (...) tenho sensibilidade para o assunto (...) os exemplos sdo as trocas de hordrio

que autorizo (...)" (ED);

Contudo, o entrevistado 4, afirma que ird agendar reunides individuais para percecionar o
sentimento dos trabalhadores em relagcdo a organizacdo. O entrevistado 4 estd a desempenhar

funcBes como Diretor de Producdo apenas desde 2022:

O entrevistado 4: “(...) houve trés coisas que eu disse que ia fazer (...) reunides de informagao
regulares (...) reunioes com o “ShopFloor” e outra coisa é o “One-t0-One Feedback” (...)
sem pressdo de agenda (...) vou sentir mais a parte pessoal de cada um (...) ndo consigo dar-

te uma resposta direta (...)" (E4).
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CONCLUSAO

O presente estudo realizado no ambito do Mestrado de Gestdo Estratégica de Recursos
Humanos, parte das seguintes perguntas de partida “Quais séo os desafios dos profissionais do
setor automovel no acesso a cargos de lideranga?” e “Havera diferenca entre homens e
mulheres no acesso aos cargos de lideranca?”. Para definir o objetivo geral e especificos e 0
quadro metodologico, recorremos a uma revisdo na literatura. Comegdmos por um breve
enquadramento das problematicas sobre a igualdade de género, a conciliagdo da dupla jornada
e a lideranga no primeiro capitulo, refletindo os conceitos, os esteredtipos de género e 0s
problemas da segregacdo sexual, incidindo sobre os desafios no acesso a lideranga no setor
automovel. Assim, o trabalho permitiu definir o objetivo geral do trabalho, “analisar a
trajetoria profissional tendo como proposito compreender os desafios e barreiras no acesso a
cargos de lideranga no setor automaovel”. Relativamente aos objetivos especificos do trabalho,
definiram-se os seguintes: Caracterizacdo sociodemogréfica dos profissionais em cargos de
lideranca da industria automovel; Caracterizacdo da trajetoria profissional dos profissionais em
cargos de lideranca da industria automovel; Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos
de lideranca sobre os desafios no acesso a cargos de lideranca no setor automovel; Conhecer a
percecdo dos profissionais em cargos de lideranca sobre as barreiras no acesso a lideranca;
Conhecer o modo como os profissionais em cargos de lideranca fazem a concilia¢do da sua vida
privada e profissional; Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranga sobre as

praticas organizacionais de conciliacdo no setor automovel.

Do ponto de vista metodologico os objetivos foram concretizados recorrendo a investigacdo
qualitativa (Fortin, 2009), uma vez que se pretendia compreender os individuos, tendo em
consideracdo o que fazem e o que dizem no contexto social e cultural em que estdo inseridos.
Como objeto de estudo, foram selecionados profissionais em cargos de lideranca do setor
automovel da regido de Setlbal, utilizando a entrevista semidiretiva como técnica para a recolha
dos dados. A técnica de amostragem aplicada no presente estudo serd a ndo probabilistica

acidental ou por conveniéncia (bola de neve) (Fortin, 2009).

Para estudar o tema em questé@o, foram realizadas cinco entrevistas, a profissionais do setor
automovel em cargos de lideranga, com idades compreendidas entre 0s 48 e 0s 62 anos de idade,
em diversas areas, tais como: Recursos Humanos e Producdo. As entrevistas realizaram-se ate

a saturacéo da coleta de dados, tendo em conta que ndo foram encontradas e acrescentadas
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novas informagOes relevantes, para a compreensdo do fendmeno em causa. Das cinco
entrevistas: duas mulheres e trés homens, sendo que uma entrevistada é divorciada e 0s restantes
entrevistados e entrevistada, sdo casados. Todos/as possuem dependentes, exceto um
entrevistado. Relativamente distribuicdo das entrevistadas e entrevistados por niveis de
habilitacOes literarias, todos/as possuem Licenciatura, por outro lado, os respetivos conjuges
também possuem Licenciatura, exceto de um entrevistado. Quanto a funcéo atual
desempenhada pelas entrevistadas e entrevistados, todos possuem uma funcdo distinta na

industria automavel, contudo em lugares de lideranca.

Na caracterizacdo da trajetdria profissional das entrevistadas e entrevistados, constatou-se que
trés iniciaram a sua vida profissional, formalmente, no setor automovel, sendo que os restantes
iniciaram noutros setores. Quanto a analise da lideranca, durante o trajeto profissional das
entrevistadas e entrevistados, as respostas foram consensuais, visto que todas/os referiram que,
a lideranga era maioritariamente masculina, corroborando a estatistica de acordo com
Eurofound (2021). Outra nota relevante, € uma situacdo vivenciada por uma entrevistada, em
que esteve envolvida num projeto que pretendia contrariar a segregacao sexual, tendo em conta
0s estereodtipos existentes, relativamente a lideranca masculina, realgando a abordagem de
Schouten (2011, cit in. Aguiar, 2018), referindo que a humanidade divide a sociedade como
modelo binario, entre homens e mulheres, através dos estereotipos. Sendo que, 0s estereotipos
de género que de acordo com Basow (1992, cit in. Aguiar, 2018), sdo crencas que distinguem

o significado de ser mulher ou ser homem, bem como a visdo dos seus papéis sociais de género.

No setor automdvel, constatou-se que a lideranca feminina acontece, por norma, nas areas
indiretas/apoio, tais como Recursos Humanos e Logistica, pois nas areas de Producéo, estdo
ocupadas na totalidade por homens, demonstrando assim a presenca do “teto de vidro”,
representado assim uma barreira invisivel, que complexifica a carreira profissional das
mulheres que tém o objetivo de ascender a cargos de lideranca (David & Cooper, 1992, cit in.
Nogueira, 2006). Os esteredtipos de género foram também referidos e identificados no estudo
em causa, bem como o “Gender Pay Gap”, devido a diferenca salarial entre homens e mulheres.
Contudo é unénime a opinido das entrevistadas e entrevistados, em que afirmam que é mais
facil ser-se homem, para ascensdo a cargos de lideranga, no setor automovel, ou seja, a percecao

da discriminacdo esté presente, sendo um setor predominante masculino.

Na percecdo das entrevistadas e dos entrevistados, em relagéo as barreiras existentes para a

ascensdo a cargos de lideranga, apenas uma entrevistada referiu que as mulheres tinham de
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passar por mais provas, comparativamente aos homens, quanto aos restantes entrevistados,
mencionaram que as competéncias que adquiriram ao longo do percurso profissional é que
possibilitaram a ascensdo ao atual cargo de lideranca, devido a sua experiéncia e pelos desafios

ultrapassados.

No presente estudo, em relacdo aos estilos de liderancga, as mulheres entrevistadas afirmam ter
um estilo de lideranca mais participativo, a semelhanca do estudo de Eagly e Johnson (1990,
cit in. Taveira, 2018). Quanto entrevistados, homens, referem ter um estilo mais controlador,
contudo o sexo pode ndo ter qualquer influéncia, mas sim o tipo de tarefa que cada um
desempenha, quando comparado entre uma funcgéo de lideranca nos Recursos Humanos e uma

funcdo na Producéo.

As mulheres entrevistadas afirmam que os homens possuem um estilo de lideranca mais
autocratico e diretivo, tal como refere Eagly e Johnson (1990, cit in. Taveira, 2018),
relativamente aos homens, as respostas diferem, afirmando que, as mulheres sdo mais
agressivas e menos tolerantes, mais metddicas e perfecionais e hd quem néo identifique
quaisquer diferencas, entre o sexo. Relativamente as politicas e praticas organizacionais, no
setor em causa, constatou-se nas respostas, que nédo estéo a ser aplicadas por forma a facilitar a
lideranca, tal como sugere Casaca (2019). A percecdo das entrevistadas e entrevistados
relativamente a distribuicdo das mulheres e homens em cargos de lideranca, na sua empresa, as
respostas foram consensuais, tendo em conta que todos mencionaram que 0s homens

prevalecem sobre as mulheres.

Os resultados obtidos no estudo, relativamente aos relacionamentos entre mulheres e homens,
sugerem que os entrevistados ndo assumem diferencas, apesar de salientarem uma maior
interacdo entre 0 mesmo sexo, contudo foram identificados comportamentos masculinizados,
por parte das mulheres, no setor em causa (normalizacdo ao comportamento normativo

masculino).

Na caracterizacdo do modo como os profissionais em cargos e lideranga fazem a conciliacéo da
sua vida privada e profissional, quanto as responsabilidades domésticas, constatou-se de acordo
com as entrevistas e entrevistados que, alguns possuem apoios informais, nomeadamente uma
empregada domestica, contudo dois dos entrevistados afirmaram que na partilna doméstica, as
suas mulheres, sdo quem tem as maiores responsabilidades nas tarefas. Corroborando assim, o

estudo de Casaca e Perista (2017), no que toca ao trabalho ndo pago, que apesar da progressiva
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evolucédo na aproximacao dos homens e mulheres, ainda persistem as desigualdades nas tarefas
doméstica. Quanto a possivel interferéncia do trabalho com a vida pessoal e vice-versa,
verificou-se a existéncia do “spillover” negativo (Voydanoff, 2022, cit in. Matias et al., 2012),
de acordo as entrevistadas e entrevistados. Foi também verificado a auséncia de préaticas
organizacionais no setor automovel, para a conciliacdo da vida pessoal e profissional. Também
foi mencionado, que no setor, ndo ha flexibilidade horaria para a conciliacdo, contudo, sempre

que necessario, 0s colegas de equipa suportam em casos de auséncia.

Conclui-se assim que os resultados apresentados, vdo ao encontro dos estudos empiricos que

serviram como base, para o enquadramento tedrico, no presente estudo.

Relativamente as limitagdes no presente estudo, sendo um estudo qualitativo: ndo ter
aprofundado os usos do tempo e a natureza do trabalho desenvolvido por cada um/a, bem como

as relacdes de trabalho.

Tendo concluido o presente estudo de investigagdo, verificAmos que ainda persistem detalhes
que devem ser considerados para futuras investigagdes. Assim sendo, como proposta para

investigacOes futuras, consideramos:

e Aprofundar os usos do tempo e a natureza do trabalho desenvolvido;
e Alargar o estudo a empresas de outros setores de atividade, bem como em outras regides
do pais;

e Estudo de caso.
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71

| PS nstituto
Politécnico de Setuabal
Escola Superior de
Ciéncias Empresariais

Consentimento informado e esclarecido

Exmo. (a) Sr. (a),

No seguimento do Mestrado de Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, realizado na Escola
Superior de Ciéncias Empresariais, na sede do Instituto Politécnico de Setubal, na qualidade de
aluno (200326013), invito-o(a) para uma entrevista para o desenvolvimento da minha
dissertacéo.

O presente estudo, orientado pela Professora Doutora Maria Amélia Marques, Professora
Coordenadora do Departamento de Comportamento Organizacional e Gestdo de Recursos
Humanos da Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal, tem
como objetivo analisar a trajetoria profissional e os desafios de acesso a lideranca dos
profissionais do setor automdvel. Nesse sentido, vimos pelo presente, solicitar a vossa
colaboracdo e autorizacdo para a realizacdo de uma entrevista, com gravacdo, por forma a
conseguir cumprir 0s objetivos deste estudo.

Mais se informa que:

e aentrevista e os dados recolhidos serdo utilizados apenas para o presente estudo, néo
sendo utilizado para outros possiveis estudos e/ou fins;

e Caso aceite a sua participacdo, pode revoga-la a qualquer momento, sem necessitar de
qualquer justificacdo e sem qualquer consequéncia associada;

e agravacdo, sera utilizada, pelo periodo estritamente necessario para a transcri¢cdo dos
dados para um documento fisico/digital, sendo eliminada apds a anélise de conteldo;

Toda a informacdo recolhida, sera da minha inteira responsabilidade e comprometo-me com
uma transcricdo fiel do seu discurso, bem como o seu sigilo e confidencialidade.

Muito Obrigado por toda a colaboragéo.
Marco Alexandre Félix Pessoa (200326013).

Consinto a entrevista e gravacdo para os efeitos acima mencionados.
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71

| PS nstituto
Politécnico de Setubal

Escola Superior de
Ciéncias Empresariais

Introducdo/Guido de entrevista.

Eu, Marco Pessoa, aluno do 2° ano do Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos
na Escola Superior de Ciéncias Empresariais do IPS, venho deste modo proceder a entrevista
que faz parte da investigacdo empirica do meu projeto de fim de curso. O mesmo tem com o
objetivo geral, analisar a trajetoria profissional e os desafios de acesso a lideranca dos
profissionais do setor automovel.

Assim sendo, gostaria de colocar-lhe algumas questdes relacionadas com a tematica. Seguindo
as recomendacdes metodoldgicas e para assegurar a fiabilidade e autenticidade das narrativas
solicito p.f. a gravacdo da entrevista, garantindo que serd mantida a total confidencialidade e os
dados recolhidos serdo utilizados Unica e exclusivamente para este fim académico.

Agradecer por se disponibilizar para a entrevista.

Caracterizacdo sociodemografica dos profissionais em cargos de lideranca da industria
automovel

Vou comecar por conhecé-lo/a a si e ao seu contexto pessoal e familiar

1. Que idade tem?
2. Qual o seu sexo?
3. E natural de onde?
4. Qual é o seu Concelho de residéncia habitual?
5. Habilitagdes Literarias?
Explorar o seu percurso escolar.
%+ No caso dos/as licenciados/as:

Qual a razdo da escolha deste curso?
O que é que queria ser?
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++ No caso de néo ter qualquer curso:
Como é que foi o0 seu percurso escolar?
Quando deixou a escola como é que arranjou emprego?

6. Qual o seu Estado Civil?

++ Se casado/a, unido/a de facto, comprometido, qual é a profissdo do seu conjuge
(mulher ou marido) e a habilitacéo literaria? Posso perguntar onde trabalha? Que
tipo de horario tem?

7. Quantas pessoas compdem o seu agregado familiar?

8. Quantos dependentes- filhos e/ou outros? E idades suas idades?

Caracterizacdo da trajetoria profissional dos profissionais em cargos de lideranca da
industria automovel

Pretendo conhecer a sua trajetdria profissional

9. Quando € que iniciou a sua atividade profissional?

10. Qual o primeiro emprego?
s O que fazia? Funcéo?

11. Quanto tempo esteve na empresa/atividade?
¢ Qual a razdo da sua saida?

12. A lideranga da empresa era maioritariamente masculina ou feminina?

13. Qual era a sua percec¢édo de segregacdo sexual? A mesma ou diferente atualmente?

«+ Explorar a dimensdes vertical (diferenca salarial; maior representacdo dos homens
em cargos de liderancga...);

«» Explorar a dimenséo horizontal (diferenca existente entre profissées, quando existe
uma profissdao que é ocupada dominantemente por um sexo, limitando a escolha...).

14. Teve mais empregos?
¢+ Breve caracterizacio de cada um deles;
+«»+ Mencione dois aspetos positivos e negativos de cada um deles- quer
relativamente ao que fazia; quer as condicdes de trabalho (horarios/relacdes
com (@s colegas/ apoios/oportunidades de formagdo/autonomia, etc...).
+ Pode p.f. indicar quais foram as principais razfes para a sua saida?
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Caracterizacdo da Funcédo Atual.

15. Relativamente a Categoria Profissional, qual a sua atual funcéo?
¢+ Tipo de Contrato?
+« Antiguidade da funcéo?
¢+ Situagéo contratual?

16. Qual o setor da sua empresa?

X/

+ Dimenséo da empresa?

17. Qual o tipo de horério praticado no seu trabalho? Qual o n° de horas médio por
semana?
¢+ Turnos? Trabalho extraordinario frequentemente? Isencédo do Horario de
Trabalho?
¢ Leva trabalho para casa? porqué?

18. Qual o tempo médio que demora no trajeto trabalho-casa e casa-trabalho?

% Imagine um dia tipico ou talvez uma semana tipica de trabalho, e diga-me o
que exige de si quer em termos de competéncias quer em termos de horarios,
isto €, exigéncias (o trabalho € desenvolvido no mesmo local, existem
deslocag0es, trabalho fora de horas, trabalho de casa, telefonemas, etc.)

Conhecer a percecdo dos inquiridos sobre os desafios no acesso a cargos de lideranca no
setor automovel.

19. Como caracteriza 0 Seu percurso no acesso ao atual cargo de lideranca?
¢ ldentifique p.f. dois ou trés grandes desafios/barreiras.

20. Porque ¢ que acha que foi “escolhid@”?

21. Quais sdo as competéncias que acha que sao necessarias para aceder a um cargo de
lideranca?
% Que competéncias acha possuir que identificaram para aceder ao atual cargo
de lideranca?

22. Acha que é mais facil aceder a cargos de lideranca sendo mulher ou homem?
% O que torna mais facil? E o mais dificil?

23. Alguma vez se sentiu discriminado/a?
+» Quando e como?
++ Abordar se sente algum tipo de esteredtipos culturais na sua empresa...
¢+ Se nao, porque é que acha que isso nunca aconteceu?
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24. Relativamente ao estilo de lideranca, como definiria o seu?
% Pode dar-me um exemplo de uma situagdo e de como é que age num “polo’
agressivo ou autoritario ao passivo ou laissez-faire?

’

Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranca sobre as barreiras no
acesso a lideranca

25. Neste setor automovel, do que conhece, como carateriza os estilos de lideranga dos
homens e das mulheres?
% Indique-me p.f. semelhancas e diferencas.

26. Na sua perspetiva a sua fungdo, no setor automovel, é desempenhada na maioria pelo

sexo feminino ou masculino? Acha que ha alguma influéncia? Se sim qual?

’

¢ Remeter para os “tetos de vidro”.
27. Na sua opinido o que facilitaria a sua lideranca?
%+ Ter em conta as praticas organizacionais e apoios;

s Ter em conta a organizagdo e a sua ‘‘familia”.

28. Ao seu nivel os outros lideres sdo do mesmo sexo ou de sexo diferente? Como estdo
distribuidos?

29. Qual a sua relagéo com elas e com eles?

30. Nota diferencas na relacao entre lideres mulheres e lideres homens? Quais?
%+ Mencione duas p.f.

Conhecer o0 modo como os profissionais em cargos de lideranca fazem a conciliacdo da
sua vida privada e profissional

31. Na familia quem é que habitualmente é responsavel pelas tarefas domésticas?
% Ascendentes, dependentes, outros...(escola, atividades, etc...).

32. Por quais é que se considera totalmente responsavel?
+«» Aquelas que ndo tem ajuda;
+«+ Quais as que nunca fez?
++ Quais as mais partilhadas?
+«+ Pense inclusive nas que incluam dependentes (inclusive animais de
estimagao).
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33. No que respeita ao trabalho doméstico, o que é que faz em casa?
(1) No caso de haver distribuicdo de tarefas.
% Pode p.f. identificar quais as tarefas que cada um faz? (exemplos: tratar da
roupa; cozinhar; limpeza da casa; transporte de familiares/dependentes; etc.).

% Como é que decidiram a divisdo de tarefas?

34. Tem algum apoio para algumas tarefas?
¢ Para qué e para quem?
¢+ Que tipo de apoio? (housekeeper? Creche? Ama? Amig/as? Familiares?

Outros?).

35. O que faz nos seus tempos livres?
«+ Pode p.f. indicar qual/quais o/s tempo/s médio/s para as atividades
semanalmente?

36. Sente que tem tempo para atividades que gosta de fazer nos seus tempos livres?
+ Quanto tempo disponibiliza para as atividades de tempos livres ou pessoais?
Diariamente ou semanalmente?
% Sente que é suficiente?
¢+ Quais sdo as principais razoes?
+«+ Como tenta otimizar o seu tempo?

37. Qual a estratégia para o equilibrio entre a conciliacdo do trabalho-familia?

38. Na sua perspetiva o trabalho interfere a relacdo da vida pessoal e familiar e vice-
versa?
¢+ Acha que podia ter mais tempo para a sua vida pessoal/familiar? Acha que a
carga nas tarefas domésticas/familiares prejudicam o desenvolvimento
profissional?
¢+ Remeter para o spillover (emocdes, atitudes, competéncias e comportamentos
do nivel profissional para a esfera familiar e vice-versa).

Conhecer a percecdo dos profissionais em cargos de lideranca sobre as praticas
organizacionais de conciliacdo no setor automovel

39. Na sua percecdo as praticas organizacionais séo facilitadoras da conciliacéo?
% De que forma? Qual ou quais destaca?
% Pode p.f. identificar algumas?

40. Em que medida € que a sua empresa auxilia/facilita a conciliagédo trabalho-familia?
%+ Consegue identificar algumas medidas que a empresa adota?
% As medidas séo bem aceites pel@s trabalhadores?
% @s trabalhadores tém conhecimento das medidas?
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41. Qual o suporte, no seu local de trabalho, dos seus colegas numa situacédo de
facilitagdo/conciliagéo?
+« Pode p.f. indicar alguma situagdo como exemplo?
s (exemplo: situagdes de licenca de maternidade/paternidade ou auséncia para
cuidar da familia- qual o suporte durante a auséncia e como foi o regresso?);

42. Na sua opinido o que facilitaria, no seu caso, a conciliagdo da sua vida privada com a
vida profissional?

43. Tendo em conta a sua lideranca, qual a sua percecdo do suporte que vocé atribui aos
seus subordinados para que consigam conciliar trabalho-familia?

% Qual a sua sensibilidade para o assunto?
< Tem algum exemplo do suporte que atribui aos membros da sua equipa?
%+ Os seus subordinados sentem que € suficiente esse suporte?

Final da entrevista.

Na sua organizacéo, qual a pessoa que identificaria para eu fazer esta entrevista?

(referir apenas que tera que ter um cargo de chefia/lideranca) - técnica “bola de neve”.

Fazer os devidos agradecimentos pela participacao.
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