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RESUMO

A representatividade das mulheres nos cargos de poder tem aumentado ao
longo dos anos. No entanto, ainda persistem dificuldades para as mulheres
quando pretendem ascender a cargos de topo. Este fato, em si, constitui o
principal objetivo deste trabalho e visa identificar as principais causas que
influenciam negativamente a ascensdo das mulheres a cargos de poder nas
organiza¢cdes mogambicanas. O estudo é qualitativo, baseado na analise de
resultados obtidos através de entrevistas semi-estruturadas, dirigidas a 20
mulheres com cargos de chefia em instituicbes privadas e publicas,
selecionadas de forma ndo aleatoria, por conveniéncia, na cidade de Maputo —
Mocambique. Considera-se como populacdo alvo as mulheres em cargos de
chefia na cidade de Maputo. Chegou-se a conclusdo que o preconceito
masculino, a fraca qualificacdo, a reduzida formacdo, a falta de ambicéo, os
esteredtipos relacionados com o género feminino e o papel tradicional das
mulheres no meio social mogambicano contribuem para as dificuldades que as
mulheres mocambicanas enfrentam quando pretendem ascender a cargos de
poder nas organizagdes. Estes obstaculos remetem-nos para diversos desafios,
tais como: o reforco da qualificagdo e formacéo das mulheres e a promocéo de
sua capacidade de ultrapassar obstaculos e resisténcias enraizados no modelo

historico-cultural construido pelo preconceito de género.

Palavras-chave: Género, Organizacdo, Mocambique, Formacdo, Cultura,
Cargos de Poder.



ABSTRACT

Power and gender have been a challenge in Mozambican public and private
organisations. Despite the number of women holding power position is increasing slightly
there are still prejudices over the capacities of women to make sound decisions and actively
participate in high management positions. This work- a dissertation — aims at understanding
the important factors that influence negatively women access to power positions in
Mozambican organisations. The study considers the qualitative method which consisted of
interviews for the purpose of collecting data. The research has been curried thouthout
interviews taken over 20 leading women in Mozambican both private and public institutions
based in Maputo city. The major findings suggest that prejudice, lack of qualifications and
cultural and traditional factors are at the centre of the barriers to power access women face in

Mozambican organizations.

Keywords: Gender, Training, Culture, Power Position, Organisations, Mozambique.
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e CAPITULO I: INTRODUCAO
A problematica de género nas organizacbes € um assunto atual em muitas
sociedades, sobretudo a vertente do exercicio do poder pelas mulheres nas
organizagOes. O presente projeto consiste na realizagdo de um estudo sobre a
questdo de género nas organizagdes mogambicanas, com a finalidade de, por um
lado, compreender as principais causas que influenciam negativamente a acenséo
das mulheres a cargos do poder nas empresas em Mogambique e, por outro lado,
contribuir para a sensibilizacdo dos decision makers e politicas, para a
necessidade da observancia da questdo do género e do estabelecimento de
medidas que permitam as mulheres 0 acesso e o exercicio de cargos de poder nas
organizacgoes.
Compreender as principais barreiras que interferem na promocéo e elevacgdo das
mulheres para o exercicio do poder nas organizagdes pode contribuir
significativamente para a aprendizagem das organizaces e sucesso dos
individuos (Reis, 2014). As organizacgdes, ao apostarem nas medidas adequadas
as necessidades desta populacdo (mulheres), podem promover o desenvolvimento
e retencdo de colaboradores de elevado potencial como podem também contribuir
para a promocdo da igualdade de oportunidades (Patel & Buiting, 2013).
A escolha do tema deve-se a sua universalidade e a importancia que tem na
atualidade. Esta carateritica propiciou a busca de elementos para o melhor
entendimento e conhecimento sobre o papel da mulher nas organizacoes,
sobretudo a diferenciacdo de acesso das mulheres a cargos de poder e de
autoridade.
Pretendemos, igualmente, promover um incentivo a igualdade no acesso a cargos
de poder entre os homens e as mulheres, bem como dar uma maior visibilidade a
questdo de genero associado ao poder nas organizacgdes e contribuir para a rotura
de paradigma acerca do papel da mulher no contexto econémico e produtivo.
A realizagdo desta investigacdo foi, também, motivada pela vontade de contribuir
para 0 aumento da literatura e do conhecimento cientifico sobre o exercicio de
cargos de poder pelas mulheres em Mocambique.
Estudos sobre o acesso e o exercicio de cargos de poder pelas mulheres nas
empresas em Mocambique sdo escassos, sendo inexistentes. Este fato constitui-se
numa oportunidade para o estudo dos processos de desenvolvimento social e

politico. Portanto, deste trabalho emana a necessidade de observar e analisar a



insercdo da mulher nas organizaces como elemento que impulsiona a sua
participacdo no espaco publico, um fator de desenvolvimento efetivo em
Mocambique.

Nas sociedades modernas, atuais as mulheres deixam de estar confinadas a esfera
doméstica, para estudar, trabalhar e relacionarem-se socialmente. As
transformac0es verificadas nas sociedades actuais reportam a novas concepgoes
de familia e de trabalho, associadas a fatores tais como o0 aumento da escolaridade
das mulheres, a economia baseada em servicos e a legislacdo que promove a
igualdade de oportunidades (Reis, 2014). Estas transformacdes alteram a forma
como a mulher se posiciona na sociedade e, consequentemente, no trabalho
(Silveira, 2006).

A ascencdo de mulheres aos cargos de decisdo vai conhecendo alguma evolucéo,
entretanto, o fato € ainda considerado raro nos mais altos cargos associados ao
poder politico e econémico, quando comparado com a contraparte masculina.
Portanto, & muito mais facil para os homens ascenderem aos cargos dos niveis
mais altos do que para as mulheres, mesmo quando 0s homens estejam
relativamente menos bem preparados do que as mulheres. (Nogueira, 2006)
Ademais, ainda é notavel a elevada divergéncia entre o0 nimero de mulheres com
formacdo e experiéncia profissional adequadas e o numero de mulheres que
alcancam lugares cimeiros nas organizacoes (ibid). Por conseguinte, e de acordo
com indicac@es fatuais, o numero de mulheres decresce a medida que se ascende
aos niveis mais altos da hierarquia das organizagdes (ibid).

Segundo o Comité Econdémico e Social citado por Gongalves (2012), o aumento
da presenca feminina em cargos politicos e de decisdo trouxe beneficios para as
empresas relativamente a sua performance. De igual maneira, 0 aumento do
numero de mulheres empresarias gera valor acrescentado e apresenta um
contributo muito significativo para a economia, através da inovacdo e da criagdo

de novos postos de trabalho (Sepi, 2009, cit. in Gongalves, 2012:2).

1.1. Tematica
O objeto do presente trabalho:
Fazer uma reflexdo sobre o exercicio do poder, na perspetiva do género, em

Mocambique, muito particularmente, sobre os fatores que influenciam ou



determinam negativamente a ascencdo das mulheres aos cargos cimeiros e de
tomada de deciséo nas organizagoes.

As transformac@es sociais, politicas e econdmicas que ocorrem no mundo tém
reflexos na forma de estar em geral e nas abordagens do género em particular.
Trata-se de um assunto universal em que as mulheres tém que participar
ativamente nas organizagdes uma vez que elas representam uma parte substancial
das sociedades.

No mundo atual observa-se um aumento da gestdo e lideranca femininas, ainda
que de forma lenta, mas consistente, consubstanciado no reconhecimento dos
governos e das instituicdes do papel da lideranca feminina para o crescimento e
prosperidade, aspetos cruciais para competir com éxito numa economia
globalizada (Nogueira, 2006). Portanto, as mulheres, quer estejam no ambiente
privado ou publico, formal ou informal das economias, sdo imprescindiveis pela
possibilidade de mudancas favoraveis para o mercado global (Salvador, 2012,
p.32). Os valores femininos destacam-se pela capacidade de a mulher realizar
trabalhos em equipa a desfavor do individualismo, a capacidade de persuadir
contra o autoritarismo, a cooperacdo contra a competicdo (Probst, 2004, cit. in
Salvador, 2012).

Esforcar-se por um acréscimo de mulheres em cargos de poder pode também
passar por compreender e modificar os factores que afectam negativamente a
promocdo e elevacdo das mesmas no exercicio de cargos de poder em qualquer
organizagdo, o que é o objectivo deste trabalho. Pensamos ser importante
perspetivar a promogdo de mais mulheres para lugares de tomada de deciséo,
tomando como ponto de partida o uso de todo o talento a disposi¢do das

organizagoes.

1.2. Questdes de partida
Historicamente, o desenvolvimento da carreira dos homens possui menores
dificuldades e barreiras que o desenvolvimento profissional feminino, onde s&o
impostos muitos obstaculos e desafios, devido fundamentalmente ao pensamento
patriarcal (Melo et al., 2009). Sendo assim, 0 exercicio de cargos de poder pelas
mulheres, ao longo da sua carreira nas organizacdes € menos frequente, uma vez

que os homens tendem a dominar as profissdes do topo da hierarquia e as



mulheres podem sofrer discriminacdo especifica, tendo o acesso a posicdes de
poder recusadas (apudi Hemmati, 2000 & Kinnard, 2000).

O elevado nivel educacional que as mulheres alcangaram nas ultimas décadas ndo
estd diretamente relacionado com as posi¢Ges que estas ocupam no mercado de
trabalho atualmente, principalmente em cargos de poder. O que quer dizer,
mesmo com alguns avangos registados a nivel mundial a discriminacdo mantém-
se quase inalterada, as mulheres permanecem, na sua maioria, em profissdes de
nivel hierarquivo mais a baixo.

Mocambique ndo € excecdo, as mulheres ainda estdo sub-representadas nos
diversos 6rgdos e instituicGes politicas, econémicas e sociais, sobretudo em
cargos de nivel hierarquico mais elevado, apesar de quadro politico adequado em
termos de igualdade de género ter sido ratificado atraves de varias convengdes
internacionais, relacionadas com os direitos humanos.

Concluindo, podemos afirmar que ainda existem enormes obstaculos e desafios
que impedem a ascensdo das mulheres aos cargos de poder/lideranca nas
organizacoes.

Diante do exposto anteriormente, a questdo de partida é: Quais sdo as principais
causas que influenciam negativamente a ascensdo das mulheres a cargos do poder

nas organizagdes mogambicanas?

1.3 Objetivos da investigacéo

1.3.1 Objetivos gerais

Com o presente estudo, pretende-se:
Identificar as principais causas que influenciam negativamente o acesso das

mulheres a cargos de poder nas organizag6es mogambicanas.

1.3.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos sdo definidos tendo em conta os objetivos gerais e
pressupdem a condi¢do determinante para a sua realizagao:

Identificar os fatores que fazem com que as mulheres ndo tenham acesso a cargos
de poder;

Identificar os maiores desafios profissionais que as mulheres enfrentam nas suas
funcdes e nos cargos de poder;

Identificar e propor alternativas viaveis que permitam o estabelecimento da

equidade e igualdade de género nas organizacoes;



Aferir a percecdo das mulheres entrevistadas sobre o ambiente de trabalho em que

se inserem.

1.4 Estrutura do trabalho
A presente dissertacdo comporta cinco capitulos que descrevem as fases e as
atividades realizadas e que produzem os resultados apresentados no capitulo
cinco.
O capitulo um apresenta 0 tema, as questdes de partida e os objetivos que o
trabalho se prop6s a alcancar.
O capitulo dois centrou-se no estudo bibliografico que consistiu na reviséo e
analise dos conceitos tedricos, estruturantes, que serviram de base para a presente
investigacdo. Tais sdo, nomeadamente, conceitos de género, poder, papel das
organizac6es no equilibrio e ascensdo das mulheres aos cargos de decisdo e, por
fim, os factores que justificam a auséncia das mulheres nas organizacdes.
O capitulo trés apresenta a metodologia de investigacdo utilizada, nomeadamente,
0 desenho, os instrumentos de recolha de dados, a populacdo alvo e a amostra, as
técnicas de anélise e tratamento de dados.
O capitulo quatro centra-se na analise e apresentacdo dos resultados do trabalho
de campo.
E, por altimo, sdo apresentadas, no capitulo cinco, as principais constatacdes,
traduzidas em conclusdes do estudo, limitagdes encontradas durante o estudo, e

sugestdes para possiveis estudos futuros.



CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA E MODELO TEORICO

2.1. Conceitos essenciais

2.1.1 Género

A discussdo sobre questBes de género suscita interesses de varios circulos da
sociedade atual, dada a importancia do género no estabelecimento de um
equilibrio e na reducdo das desigualdades entre homens e mulheres, na politica,
economia, cultura, nas profissbes e na sociedade (Vicente, 2013). Tais
desigualdades sdo comummente atribuidas a origem e natureza humana,

nas sociedades ancestrais, onde a distribuigdo de tarefas e funcdes era baseada no
género; os homens tomaram o comando e decisBes mais importantes para a
sobrevivéncia da espécie, enquanto as mulheres se encarregaram de atividades
meramente domésticas e de procriacdo. E, portanto, de consenso, entre 0s
pesquisadores, que estas praticas ancestrais se apresentam, hoje, como elemento
determinante na conceitualizagdo do género.

No estudo sobre género nas organizacOes, e baseando-se numa abordagem pds-
estruturalista, Andrade et al., (2002) afirma que o surgimento do conceito de
género, a partir dos anos de 1970, revela uma evolucdo tedrica e sugere uma
discussdo que supera as analises restritas as caracteristicas biologicas de cada
sexo e que as relacdes entre homens e mulheres passam a ser consideradas como
resultado de um processo que indica as construc@es historicas, sociais e culturais,
acerca dos papéis de cada um, abrangendo as identidades subjetivas. Portanto, as
relaces de género fornecem elementos para a compreensdo do significado das
relacbes de poder no espago organizacional, a medida que estas revelam como
essas relagdes de poder legitimam determinado tipo de dominagdo numa
coletividade especifica.

Vicente (2013) afirma que mediante o estudo do processo de construcdo de
género, torna-se possivel perceber um movimento de legitimacdo e de delimitacéo
do espago social onde os individuos definem o jogo de poder existente nas
relacfes sociais e, por isso, ndo é o sexo o fator que desencadeia as diferencas,
mas sim, o significado socialmente construido de ser homem e de ser mulher ou,
dito por outra forma, como homens e mulheres sdo generificados. Estas
representacdes sociais estdo estritamente ligadas ao poder. Isso quer dizer que,
por meio delas pode-se estabelecer uma relacdo de manutencdo e reforco da



2.1.2. Poder

estrutura de poder estabelecida. Assim, pode-se, ainda, inferir que as relacGes de
género sdo pautadas no interior das representacfes sociais € que 0S Seus
significados expressam e ou refletem a estrutura de poder vigente. Portanto, a
compreensdo das representagdes sociais sobre as relacbes de género pode
descortinar como a estrutura de poder é estabelecida e como as diferencas séo
construidas e ou afirmadas.

Na mesma perspetiva, Salvagni e Canabarro (2015) definem o "género como
sendo a diferenca entre homens e mulheres socialmente estabelecida,
frequentemente confundido com sexo, feminino e masculino, que é um fato
fisioldgico ou simplesmente biol6gico". Adiante, estes autores acrescentam uma
componente psicolégica comportamental, afirmando que o “género é a identidade
social também formada pelas atribuicdes de diferencas de comportamentos e
qualidades de homens ¢ mulheres.”

No computo geral e segundo as varias definicbes ou conceptualizacdes do género,
ele € entendido como sendo resultado de uma construcdo social que determina as
diferencas no tratamento entre o ser homem e o ser mulher, ndo sendo

necessariamente diferencas baseadas no sexo.

A definicdo de poder é diversa na literatura, geralmente, fundamentada nas
relagdes de influéncia, dependéncia e obrigatoriedade. Pina e Cunha et al., (2016)
apresenta um quadro de algumas defini¢bes de varios autores por ele citados, das
quais passamos a mencionar algumas, nomeadamente:

"O poder é a influéncia de potencial de um agente sobre as atitudes e
comportamentos de uma ou mais pessoas-alvo".

"O poder é a capacidade de as pessoas ou grupos obterem para si proprios outputs
(e.g. bens, remunerag0es, estatuto social) de um sistema em que outras pessoas ou
grupos procuram 0s mesmos outputs. O poder é exercido para alterar a
distribuicdo inicial dos outputs, para estabelecer uma distribuicdo desigual, ou
para 0s mudar".

"Poder é a capacidade de influenciar individuos, coisas, situacdes e decisdes".
"Poder € a capacidade de produzir ou modificar os resultados ou efeitos

organizacionais".



"Poder é a capacidade de influenciar os outros que estdo numa situacdo de
dependéncia”.

A condi¢do fundamental, segundo Pina e Cunha et al., (2016), é a existéncia de
uma interacdo entre atores sociais. Outro aspeto do poder é o seu estado de
relatividade, dado que ele ndo pode ser exercido em abstracdo (Pina e Cunha et
al., 2016).

Bourdieu (1989) define poder como “um estado de autoridade onde ha
invariavelmente a dinamica (relacdo de poder) entre dominador e dominado”.
Bourdieu refere, ainda, que “qualquer relacdo humana tem vinculos com a
natureza simbolica (poder simbdlico) que, mesmo sem perceber, inevitavelmente
acaba influenciando na equidade, na conduta do individuo e nas relagdes — sejam
elas de esferas de cunho religioso ou linguistico — ou até mesmo nas relacdes e
nos simbolos estabelecidos na cultura organizacional.”

Para Morgan (1986) o poder apresenta-se como sendo o meio pelo qual conflitos
e interesses sdo resolvidos; decorre disto que o poder influencia quem consegue o
qué, gquando e como.

De um modo geral, o exercicio do poder esta vinculado a capacidades, enquanto a
lideranca esta atrelada a habilidades (Kanan, 2010). A lideranca representa 0 uso
justo do poder, a energia que lanca e sustenta uma acdo ou que transforma
intencdo em realidade (Bennis, 2001). E um fendmeno que néo se relaciona com
posicBes hierarquicas ou com funcdes exercidas, mas com a habilidade de levar as
pessoas a fazerem de boa vontade o que o lider quer em razdo de sua influéncia
pessoal.

Este trabalho tem o foco no poder de deciséo através de cargos de chefia por parte

das mulheres.

2.2. Papel das organizacgdes no equilibrio e elevacdo da mulher para o Poder
Segundo Casaca e Lortie (2018), a presenca de mulheres em numero consideravel
nos lugares de direcdo das organizagdes permite que mais mulheres possam ter
modelos de referéncia (role models), e, consequentemente, projetar autoconfianga
e desenvolver as respetivas aspiragdes profissionais. O modelo de referéncia teria
uma influéncia motivadora noutras mulheres, tornando-as mais ambiciosas para
chegarem aos cargos de topo nessas organizacdes. Na mesma perspetiva,

O’Leary (1974) e Barsh & Yee, (2011) observam que a auséncia de mulheres no



topo das organizacBes funciona como modelo a ndo seguir, pois isso transmite-
Ihes a percecdo de ser dificil ascenderem a cargos de topo.

Para além das barreiras psicoldgicas anunciadas no paragrafo anterior, segundo
Washington (2010) as barreiras estruturais, a discriminacdo baseada nas
diferencas salariais a desfavor das mulheres, o assédio sexual de que elas séo
vitimas, as praticas discriminatdrias de recrutamento, reduzidas oportunidades de
promocao e desenvolvimento nas carreiras, e a cultura organizacional sdo também
factores que dificultam o acesso das mulheres a cargos de topo.

De acordo com Kanter (1977), o desequilibrio numérico entre homens e mulheres
na estrutura organizacional tem implicagbes no comportamento dos grupos e na
reproducéo de relacdes de poder e de dominagédo. Assim percebido, pode-se aferir
que o equilibrio de género (em termos numéricos) tem importancia e, de alguma
forma, constitui um dos fundamentais fatores para mudancas numa organizacao.
A gestdo de mudanca numa organizacdo, de acordo com Casaca e Lortie (2018), é
percebida como abordagem fundamental na reviséo de politicas institucionais, das
praticas e rotinas internas, da organizacdo do trabalho, dos pressupostos
dominantes (incluindo dos estereGtipos de genero), dos rituais socialmente
partilhados, dos padrdes formais e informais de interacdo social e da cultura
interna em geral cuja realizagcdo assenta num processo participativo e colaborativo
na organizacao.

O equilibrio entre géneros deve ser uma das principais bandeiras de qualquer
organizacdo. Pelo que tem de se entender o duplo papel das mulheres, e criar
espaco para que elas evoluam na carreira e possam prosperar enquanto constituem
familia e tém filhos. Assim, ndo vao perder profissionais competentes que optam
por deixar a carreira para priorizar a familia. Como refere o Vice-presidente da
Accenture Portugal®, a ideia de racionalizagdo de horarios de funcionamento é um
contributo para uma conciliagdo mais equilibrada entre trabalho e familia. Casaca
e Lortie (2018) prop6em, para o problema, uma solugdo que passa pela
capacitacdo das mulheres para a sua superacao diante das limitagdes, por um lado,
e para desenvolverem as competéncias e os estilos de lideranca e gestdo mais
valorizados, por outro. Os autores Ely e Meyerson (2000) e Fletcher e Ely (2003)

sdo da opinido de uma estratégia de mudanca baseada na compreensdo e com

Vice-presidente da Accenture Portugal in https://executiva.pt/accenture-debate-cultura-igualdade-nas-empresas/
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recurso a acgles tais como a mentoria, 0 acompanhamento personalizado
(coaching) e a formacao.

Em sintese das solugBes apresentadas pelos autores aqui referidos, podem-se
afirmar que para que as mulheres alcancem e se estabelecam em posi¢cdes de
relevo nas liderancas das organizacfes elas devem passar por um processo de
orientagdo e acompanhamento por via de uma formagdo adequada. Portanto, a
indisponibilidade de mentores é considerada uma barreira para o desenvolvimento
da carreira das mulheres, se tomar em consideracdo o papel dos mentores na
promocdo da igualdade de oportunidades e tratamento, aconselhamento e
motivagdo (Coogan & Chen, 2007). Os mentores do sexo masculino sdo, na
perspetiva de Washington (2010), uma néo solucdo para ajudar as mulheres na
carreira, devido a ma interpretacao da relacdo entre homens e mulheres, que pode
ser associada a assédio, por isso se faz entender que as mulheres devem ser
mentoradas por outras mulheres. Este fato constitui em si um impedimento,
resultante da auséncia de mentoras. Por outro lado, e de acordo com Lyness &
Thompson (2000), mentores do sexo feminino, para além de serem em menor
namero, dada a sua concentracdo em segmentos mais baixos da organizacdo, tém
menos influéncia e poder em contexto organizacional.

A criacdo de mecanismos de garantias da igualdade de oportunidades para todos,
com estruturas de poder estabelecidas nas organizagdes, pode gerar oportunidades
distintas para homens e mulheres, mas pode, também, ser uma estratégia que se
apresenta para a modelagem das organizagdes na elevagdo das mulheres para o
poder (Casaca & Lortie, 2018). Assim, a implementacdo de programas que
permitam a conciliacdo trabalho-familia facilitam o estabelecimento de iguais
oportunidades de progresséo nas carreiras para colaboradores com
responsabilidades familiares. Nesta perspetiva 0 processo de mudanca passa
primeiro pela necessidade de identificar as barreiras estruturais a igualdade entre
mulheres e homens e depois promover a institucionalizacdo de mecanismos de
garantia da igualdade de oportunidades?.

Contudo, ndo existem estratégias e/ou formulas magicas Unicas relativamente ao
papel da organizagdo na promogdo e gestdo da equidade de género nas

organizacOes. Este € um processo complexo, ndo linear, que exige constantes

2Entende-se também que as medidas proactivas e de agdo positiva devem ser tidas em consideracdo sempre que o
percurso da igualdade de género se revele particularmente lento.
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ajustamentos, capacidade de adaptacdo e de pensar, fora dos habituais padrdes
(«outside the box») (Casaca & Lortie, 2018).

Tendo em vista os elementos fundamentais do poder apresentados por Pina e
Cunha et al., (2016) — “interacdo, situagdo ou contexto, capacidade, influéncia,
dependéncia, resisténcia” - as organizacGes e as instituicbes podem, também,
através de leis, normas, regulamentos intraorganizacionais, estabelecer
mecanismos de persuasdo e de acOes de formagdo conducentes a elevacdo da
mulher para exercicio de poder e lideranca. O empoderamento da mulher tem sido
sistematicamente discutido em muitos féruns e convencges internacionais (ONU,
UA) de carater vinculativo para os paises subscritores.

O principio de proporcionalidade nos cargos de chefia ou direcdo pode ser
utilizado pelos principais decision makers das organizagbes, visando o0
empowerment da mulher nas varias esferas da vida social, econdmica, politica e
cultural da mulher. Ha& casos exemplificativos de governos que buscam
implementar este principio, ainda que o poder da mulher esteja relegado a cargos

com relevancia inferior comparado com o da sua contraparte masculina.

2.3. As causas da auséncia de mulheres nas organizagdes

O relatério da OIT (2015) revela que o nimero de mulheres que exercem cargos
cimeiros de decisdo é baixo, sendo ainda mais diminuta a sua presenca nos
lugares de presidéncia desses 6rgdos. Paralelamente a esta constatacdo da OIT, o
inquérito realizado pelo Bureau para as Atividades dos Empregadores do BIT
(ACT/EMP) a 1300 empresas do setor privado, em 39 paises em vias de
desenvolvimento, verificou que 87% das administracGes das empresas inquiridas
tinham um homem como presidente contra apenas 13% de empresas com uma
mulher a ocupar esse cargo. Portanto, é verificavel que auséncia de mulheres em
cargos de topo é um fendmeno persistente e transversal as organizacdes, em todas
as sociedades.

No contexto das empresas e na administracdo publica, salvo algumas excec¢oes, 0s
cargos de direcdo ou de gestdo estdo longe de refletir um cenario de paridade
(Casaca & Lortie, 2018). Partindo deste pressuposto de Casaca & Lortie, ibid, a
presente secdo destina-se a ilustrar resultados dos estudos realizados por varios
autores sobre as causas, barreiras que justificam a auséncia das mulheres nas

organizagodes, segundo o qual “o desequilibrio entre os homens e as mulheres no
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contexto organizacional em fungdes de poder € um fendmeno generalizado e
persistente em todas as sociedades ou organizacoes.

A perspetiva de Finuras (2015) sobre a preferéncia pelos homens nas liderancas
das organizacGes corrobora com a perspetiva ancestral, apresentada por varios
autores. Finuras afirma que sO a distorcdo cognitiva a favor da lideranca
masculina nas organiza¢@es é que impede mais mulheres de liderarem, mesmo
que se enfatize politicamente e cada vez mais a necessidade de competéncias
interpessoais e a capacidade de construir e manter redes de relagdes, algo em que
as mulheres sdo claramente mais eficazes do que os homens. Ainda segundo o
mesmo autor, em média, as mulheres levam vantagem de ter melhor memoria
verbal, capacidade de empatia e habilidades de comunicacdo, e as mulheres
lideres sdo mais democraticas, o que pode favorecer a manutencédo da paz.

Em oposicdo, os homens lideres em média sdo mais autoritarios, belicistas. A
procura do status, poder e prestigio, geralmente motivada pela mulher, porque
esta também procura e valoriza 0 homem que mais providencia recursos, torna o
homem mais rapido a reivindicar cargos de lideranca, mesmo que no grupo as
mulheres estejam melhor qualificadas (Finuras, 2015).

Cook e Glass (2013) apontam como causas de impedimento e/ou deficiéncia para
potenciais mulheres exercerem poder ou liderancga nas organizagdes como, a falta
de assertividade, motivacdo e espirito competitivo. Estes autores sustentam a sua
afirmacdo citando um exemplo classico, na obra de Babcock e Laschever (Women
Don’t Ask, 2003), que sugere que as mulheres sdo0 muito menos desejosas de
pedirem promocdes, quando comparadas com 0s seus pares masculinos. Portanto,
este argumento tem explicacdo de nivel individual, consubstanciado na falta de
confianca para alcancar oportunidades, porque, de contrario, as mulheres fossem
mais assertivas haveria mais mulheres no poder/liderangas.

Os autores acima citados também referem o fato de as percecdes de boa lideranca
na perspetiva de género, na qual os homens sao tidos como lideres mais capazes,
sdo dependentes de fatores contextuais, incluindo a salde relativa ou a
estabilidade da organizagéo. Esta assungdo encontra sustentabilidade, baseada em
esteredtipo de genero, tais como, a grande sensibilidade emocional e habilidades
interpessoais das mulheres, que podem ser entendidas como mais valorizadas em
organizagGes em crises que encaram dificuldades de decisdes dificeis de pessoal.
Num estudo experimental Ryan et al., (2011) concluiu que as mulheres séo vistas
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como sendo umas gestoras interpessoais superiores € mais capazes de assumirem
culpas por falhas. Por outro lado, o estudo revelou (que ha) uma tendéncia de
associar os homens como gestores ideais para a empresa de sucesso.

Ainda, segundo Cook e Glass (2013), em referéncia a um estudo similar realizado
por Bruckmuller & Branscombe em 2010, afirma que os estere6tipos masculinos
favoreceram a selecdo de lideres nas organizagbes com alto indice de
desempenho, enquanto os estere6tipos femininos favoreceram uma selecdo para
liderancas em empresas em crises.

Choi & Pack (2014) na sua analise identificam trés modelos que explicam as
barreiras na carreira das mulheres, nomeadamente, 0 Modelo Sociopsicoldgico,
Sistémico e do Capital Humano. No modelo Sociopsicol6gico, os esteredtipos
relacionados com o género e o papel tradicional da mulher que sdo associados as
barreiras na carreira destas, enquanto no Modelo Sistémico, sdo as politicas e
praticas da organizacdo as responsaveis pela falta de progresso na carreira e
ascensdo das mulheres. Ja no modelo do Capital Humano, o facto de as mulheres
serem menos habilitadas e comprometidas para com o seu trabalho, resulta nas
barreiras encontradas no seu desenvolvimento de carreira.

Casaca e Lortie (2018) consideram que “o reduzido nimero de mulheres nos
lugares cimeiros de decisdo numa organizacdo deve-se (...) a fatores de natureza
organizacional, institucional, familiar, social e individual. Nesse sentido, as vidas
das mulheres podem ser comparadas a um labirinto®.”

Os factores individuais de as mulheres colaboradoras nas organizagdes nao dao
importancia as questdes estruturais que reproduzem as desigualdades sistémicas
entre mulheres e homens, centrando-se, sobretudo, nas teorias sobre o
desenvolvimento da carreira profissional, as preferéncias individuais e o capital
humano (Casaca & Lortie, 2018). Esta assun¢éo, percebida como uma barreira de
nivel comportamental, pode pressupor que as mulheres se apresentam
relativamente menos ambiciosas e menos orientadas para o desenvolvimento na

carreira profissional (Sullivan, 1999; Hakim, 2000). Aliado a esta constatacéo, ha

A metéfora labirinto permite-nos compreender melhor os desequilibrios de género existentes na gestio de topo. E
um percurso particularmente exigente e sinuoso, uma rede complexa de vias cercadas por inimeros obstaculos (seja
de ordem organizacional, profissional, familiares e social), por cruzamentos intrincados e caminhos conflituantes,
curvas, desvios, ou mesmo becos sem saida. Por outro lado, esta remete, ainda, para outro tipo de constrangimentos,
destacando-se aqueles que se prendem com a normatividade social, incluindo as ideologias e os estere6tipos de
género, ou 0s que sdo de natureza institucional, como é o caso das politicas publicas e do apoio governamental a
promocdo da igualdade entre mulheres e homens (Casaca & Lortie, 2018).
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igualmente a percecdo de que as mulheres sejam mais propensas a apresentar um
défice de qualificacdo, capacidades técnicas, conhecimento, experiéncia de gestdo
que, em resumo, se pode afirmar que elas apresentam deficiéncia de capital
humano. Este défice representa uma barreira contra a sua ascencdo a cargos de
niveis estratégicos e executivos, por via de selecdo. Em oposicdo as mulheres, 0s
homens tendem a reunir o capital humano que Ihes permite alcangar uma maior
produtividade e um melhor desempenho.

Ainda no ambito individual, as mulheres apresentam menores niveis de motivacao
para alcangar cargos de visibilidade ¢ de poder” (Orser & Leck, 2010). Este
diferencial de capital humano pode explicar o recrutamento de trabalhadores do
sexo masculino para as profissdes tipificadas como estratégicas, que lhes confere
um estatuto superior e, por conseguinte, favorecem remuneracdes mais elevadas e
proporcionam melhores oportunidades para o desenvolvimento e ascensdo nas
carreiras (Becker, 1993).

A nivel estrutural, por vezes a tdnica centra-se nos condicionamentos que estdo na
base das desigualdades sistémicas entre mulheres e homens. Orser & Leck (2010)
identificam o nivel estrutural como sendo fator condicionante das desigualdades
sistémicas do género, associados a estratificacdo da estrutura social — etnicidade e
a classe social - refletidos nos diferentes regimes de desigualdade presentes nas
organizacbes. Adiante, Gonzalez Menéndez et al., (2012) fazem suas analises
numa perspetiva das envolventes estruturas sociais, politicas e econdmicas. N&o
menos importante, os esteredtipos de género tém sido descritos como obstaculos
poderosos ao estabelecimento da igualdade entre mulheres e homens, nos quais 0s
esteredtipos dominantes e as caracteristicas socialmente associadas as mulheres se
distanciam dos tragos que configuram o perfil de uma fungéo de gestdo executiva
tipificada como masculina, dado o forte compromisso com as obrigacOes
familiares (Eagly & Carli, 2007).

De acordo com Vicente (2013), do ponto de vista tedrico, as explicacdes para 0s
processos que conduzem & diferenciacdo de género no acesso e legitimacdo dos
cargos de poder e de autoridade nas estruturas organizacionais poderdo ser
enquadradas em trés niveis: micro (individual), meso (organizacGes, profissdes e
setores de atividade) e macro (societal). O nivel micro esta relacionado com os
estudos e as teorias que procuram explicar a diferenciacdo de género no acesso ao

poder nas estruturas organizacionais, com base nas caracteristicas individuais,
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fundamentadas na Teoria do Capital Humano (i.e., conjunto de competéncias
adquiridas pelos trabalhadores através da educacdo, da formacao profissional e da
experiéncia profissional). Assente nesta perspetiva, as mulheres poderdo ter
menos poder dentro das estruturas organizacionais devido ao facto de a)
possuirem um menor investimento em termos de educacédo, formacéo profissional
e experiéncias profissionais (Smith, 2002; Haveman & Beresford, 2012); b)
possuirem menos tempo de trabalho na organizacdo ou terem construido uma
carreira profissional intermitente, com entradas e saidas no mercado de trabalho
(Smith, 2002); e c) apresentarem diferentes preferéncias em termos de escolhas
profissionais relativamente aos homens (Haveman & Beresford, 2012).

A nivel meso, refere-se que os membros do grupo que exercem funcdes de poder
nas estruturas organizacionais estdo fortemente interessados em manter a sua
hegemonia, por um lado, e em excluir outros membros que nao apresentem
semelhancas com eles (Vicente, 2013).

Por outro lado, “a existéncia de procedimentos formais de recrutamento e selecdo
de candidatos, bem como a existéncia de um departamento de recursos humanos
gue se encarrega desta funcdo, diminui a utilizacdo do critério de género na
contratacdo do futuro colaborador” (Reskin et al., 1999). Pelo contrario, “o
recrutamento feito com base em redes de conhecimento contribui mais para a
reproducdo da composicdo das estruturas organizacionais, uma vez que 0S
colaboradores tendem a falar com quem ¢é semelhante” (Vicente, 2013). Segundo
este argumento, pode-se perceber a diferenciacdo de género no acesso a cargos de
poder nas organizacfes, uma vez que 0 recrutamento muitas vezes é realizado de
maneira informal, sem procedimentos objetivos definidos por quem se encontra
no topo e se encarrega pelo processo na organizacdo e, como tal, permite
reproduzir a composicdo da estrutura organizacional nestes niveis mais elevados
da hierarquia, conduzindo assim a admiss@o de profissionais homens na maioria
das vezes, uma vez que estes podem ser selecionados por quadros superiores do
mesmo género (Vicente, 2013).

No mesmo nivel, Smith (2002) defende que as politicas organizacionais e 0s
comportamentos do empregador sdo fatores com um maior poder explicativo para
as desigualdades de género no acesso ao poder dentro das organizagdes. A
educacéo e a estabilidade no emprego sdo fatores com um maior efeito no acesso

a cargos de poder nos homens do que nas mulheres, principalmente nos niveis
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mais elevados da hierarquia organizacional (Vicente, 201). De igual maneira, 0s
lacos de familiaridade aumentam as probabilidades dos homens, mas ndo as das
mulheres, em acederem ao poder, e as mulheres que ocupam funcdes de gestdo
tendem a ser alocadas numa posicao hierarquica inferior, e na maioria das vezes, a
supervisionar outras mulheres e a auferir salarios inferiores aos dos seus
congéneres masculinos (Vicente, 2013).

Por fim, ao nivel macro, os principais fatores apontados dizem respeito a regido, a
dimensdo da cidade, ao setor de atividade e ainda ao nivel de sindicalizacdo
(Valente, 2013). Alguns estudos realizados que parecem evidenciar uma maior
probabilidade das mulheres em aceder ao poder nas estruturas organizacionais
quando se encontram em maior numero e que esta probabilidade é também maior
no setor pablico (Smith, 2002). Outras pesquisas realcam fatores diferentes, tais
como as politicas do governo, a dimenséo e a idade da organizacdo para explicar a
diferenciacdo de género no acesso a cargos de poder (Valente, 2013).

Nos estudos de Barsh e Yee, Barsh, Devillard e Wang citado por Reis (2014), as
barreiras caracteristicas das mulheres na carreira foram reunidas em quatro grupos
principais: mentalidade organizacional, mentalidade individual, obstaculos
estruturais e estilo de vida.

A mentalidade organizacional reflete o0s comportamentos tipicos dos
colaboradores da organizacdo a que estes pertencem (Reis, 2014). Desta forma,
podem ser consideradas barreiras desta dimensdo, a relutancia dos homens em
fornecer feedback honesto, tendo em conta o cariz sensivel e maternal associado
ao sexo feminino (O"Leary, 1974; Washington, 2010; Barsh & Yee, 2011, 2012;
Michailidis et al., 2012), o modelo de gestdo masculino, caracterizado pela
capacidade inata dos homens para liderar, a disponibilidade constante e maior
compromisso para com a organizacdo (O Leary, 1974; Coogan & Chen, 2007;
Barsh & Yee, 2011, 2012; Michailidis et al., 2012; Devillard, Sancier-Sultan &
Werner, 2013; Choi & Park, 2014), a premissa da semelhanca (Hofstede, 1989)
que reflete a facilitacdo dos homens em promoverem outros homens, ao contrario
da presenca impotente da mulher, que nédo contribui para promover a ascensao de
outras mulheres (Choi & Park, 2014) perpetuando o dominio sexo masculino
sobre os cargos de poder (O Leary, 1974; Barsh & Yee, 2011, 2012; Michailidis
et al., 2012; Subramaniam et al., 2013), e ainda 0 modelo avaliativo. Este, de
acordo com Barsh e Yee (2011) em situacOes de promocao, reflete a tendéncia
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para as mulheres serem mais frequentemente avaliadas considerando o seu
desempenho, e 0s homens mais frequentemente avaliados com base no seu
potencial.

A mentalidade individual refere-se as barreiras impostas muitas vezes pelas
préprias mulheres, como por exemplo a falta de ambicdo (Reis, 2014). Neste
ambito foram identificadas as seguintes barreiras: decréscimo da vontade em
progredir na carreira a medida que vdo envelhecendo, valorizacdo de profissdes e
tarefas que envolvem o contacto proximo com o0s colegas (menos caracteristicas
dos cargos de gestdo de topo), menor grau de satisfacdo para com a profissao,
maior probabilidade de rejeitarem movimentagcdes na carreira (horizontais e
verticais) com o0 objetivo de fortalecerem as suas competéncias, inseguranca, 0
auto conceito e 0 compromisso para com objetivos pouco ambiciosos (Barsh &
Yee, 2011, 2012).

Estas barreiras sdo muitas vezes associadas as expectativas impostas pela propria
sociedade, e refletem as crengas relativas aos comportamentos esperados pelos
individuos do sexo feminino (Gimeno & Rocabert, 1998; Michailidis et al.,
2012).

No que concerne aos obstaculos estruturais sdo evidenciadas condi¢cdes como a
falta de networking informal, mentores, e modelos a seguir, sendo que estabelecer
redes de networking € uma competéncia essencial para a realizacdo de um
percurso profissional satisfatorio (Hunt et al., 2009), embora seja mais dificil para
as mulheres entrarem nestas redes dominadas por homens (Washington, 2010;
Franca, 2012).

E por fim, tem-se as barreiras associadas ao estilo de vida sdo reconhecidas no
modelo de carreira tradicional, através da dualidade de papéis habitualmente
desempenhados pela mulher, revelando as exigéncias impostas pela carreira e pela
vida familiar (Coogan & Chen, 2007; Washington, 2010; Barsh & Yee, 2011,
2012; Subramaniam et al., 2013). Ou seja, hoje em dia, as mulheres deparam-se
com percursos profissionais cada vez mais exigentes, que acrescem a intensiva
dedicacdo que mantém relativamente as obrigac6es familiares (Michailisdis et al.,
2012). O esforgo extra para equilibrar a vida familiar e profissional resulta no
maior numero de interrup¢es no trabalho, e na menor possibilidade de as

mulheres desenvolverem os seus interesses/vocacgao (Coogan & Chen, 2007).
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De acordo com a Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)
(2014), o nimero de auséncias apresentado pelas mulheres é duas vezes superior
ao dos homens. Enquanto nas mulheres a razdo apontada para estas auséncias € a
necessidade de cuidar de familiares, nos homens sdo indicadas outras razes de
caracter pessoal.

De referir, ainda, que esta percecdo de indisponibilidade relativa as mulheres,
reflete-se na dificuldade de estas aproveitarem oportunidades desafiantes, como
por exemplo a mobilidade geogréfica, que promovem o desenvolvimento de
carreira (Lyness & Thompson, 2000).

Para Franga (2012) as mulheres experienciam maiores niveis de conflito entre a
sua vida profissional e familiar, uma vez que, séo influenciadas pela expetativa
social do papel tradicional da mulher, assumem mais frequentemente as
responsabilidades domésticas. Para Choi & Park (2014) o papel reprodutor do
sexo feminino e as responsabilidades domésticas levam a que muitas mulheres
deixem a sua carreira para segundo plano, ou abdiquem dela na sua totalidade.

Os resultados obtidos do estudo de Ponta (2013) indicam que “os principais
fatores de influéncia na ascensdo de mulheres a cargos chave numa organizacao
sdo cultura organizacional, formacdo académica, experiéncia profissional, esforco
pessoal e competéncia.”

Num inquérito, anteriormente mencionado, conduzido pelo Bureau para as
Atividades dos Empregadores (ACT/EMP) da OIT, em 2013, destinado a
conhecer as atividades de 1300 empresas do setor privado, em 39 paises em vias
de desenvolvimento, foi solicitado as pessoas inquiridas que identificassem os
obstaculos mais significativos a ascensdo profissional das mulheres que se resume

no quadro 1.
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1 | As mulheres tém mais responsabilidades do os homens

2 | Papéis atribuidos pela sociedade a homens e mulheres

3 | Cultura empresarial masculina

4 | As mulheres tm pouca experiéncia em cargos de gestdo de nivel intermédio ou de gestdo
corrente

5 | As mulheres tém poucos exemplos para seguir

6 | Os homens ndo sao encorajados a tirar licenca para tratar de responsabilidades familiares

7 | Inexisténcia de uma politica e de programas de igualdade na empresa

8 | Esteredtipos que discriminam as mulheres

9 | Falta de formacdo em lideranca destinada a um

10 | Falta de solucdes flexiveis de trabalho

11 | Inexisténcia de estratégias para a retencdo de mulheres qualificadas

12 | Preconceito do genero inerente em termos de recrutamento e promogéo

13 | Gestédo geralmente percecionada como fun¢do de homens

14 | Existem politicas de igualdade de género, mas ndo estdo implementadas

15 | Leis em matéria de trabalho e ndo discriminacao inadequadas

Quadro 1: Classificacdo dos obstaculos a ascensdo profissional das mulheres
Fonte: OIT (2015).

De uma forma resumida, é facil perceber, dos varios estudos das dificuldades para
a ascensao das mulheres nas organizagdes resumem-se a factores organizacional,
individual, social e familiar. Pelo que estas serdo a base que vao nortear 0 nosso
trabalho.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

O presente capitulo destina-se a caraterizar a metodologia de investigacao utilizada neste
trabalho, nomeadamente, método e o desenho, instrumentos de recolha de dados, populacéo e

amostra, e, finalmente, as técnicas de analise e tratamento de dados.

3.1. Método e desenho da investigacéo
Desenhar uma investigacdo significa planear a visualizagdo dos dados e o0s
problemas associados a utilizacdo desses dados em todo o projeto de investigacdo
(Gomes & Cesario, 2014).
Para a realizagdo do presente trabalho de investigacdo, estdo identificadas trés
etapas fundamentais: i) a revisdo da literatura importante para a tematica de
estudo, a qual consistira na recolha, estudo de conceitos, metodologias, analise e
cruzamento da informacao de publicacdes de bibliografia impressa e eletronica;
i) o estudo empirico, de natureza qualitativa através de um inquérito por
entrevista semi-estruturada dirigida as mulheres em exercicio de poder nas
organizacbes em Maputo e compilacdo dos dados recolhidos; iii) analise e
tratamento dos resultados das entrevistas realizadas e, finalmente, iv) a producao
do relatério final.
Uma revisdo de literatura foi apresentada, com intuito de apresentar como s&o
desenvolvidos e discutidos os principais aspetos estudados para a dissertacao,
com foco nas principais causas da auséncia das mulheres nos cargos de poder nas
organizagcbes mocambicanas que no fundo auxiliaram no estudo empirico
(Adaptado de Salvador, 2012). Sublinha-se que foi fundamental desenvolver este
enquadramento tedrico da revisdo da literatura para criar uma base de
conhecimentos estruturada, a qual permitisse a criagdo e aplicagdo de ferramentas
(questionarios/entrevistas) para a parte pratica deste trabalho (Salvador, 2012).
Um dos fatores que é pertinente destacar, € que na realizacdo de uma investigagédo
é preciso definir se a abordagem é quantitativa ou qualitativa. Considera-se
guantitativa, quando se pretende efetuar um estudo que utilize analises
matematicas, quantificando os dados, e qualitativa, quando ndo se pretende um
estudo quantitativo (Pereira, 2016). Nesse sentido, essa pesquisa € de carater
qualitativo porque pretendemos compreender as principais causas que

influenciam negativamente para o exercicio do poder das mulheres em Maputo.
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3.2 Instrumentos de recolha de dados
No fundo a metodologia utilizada neste estudo estd dividida em duas partes,
nomeadamente, a parte tedrica que apresenta a revisdo de literatura e a segunda
parte aborda o estudo empirico, de natureza qualitativa, desenvolvido através da
técnica de inquérito por entrevista, dirigido as mulheres que exercem cargos de
poder na cidade de Maputo, Mocambique.
O instrumento utilizado para a recolha de dados da revisdo da literatura foi através
de artigos cientificos, dissertacdes, teses, livros, revistas e sites da internet entre
outros, que consistiu na obtencdo de um suporte tedrico que auxilie a
compreender os fatores que contribuem para auséncia das mulheres em exercicio
de cargos de poder na cidade de Maputo.
O instrumento utilizado na recolha de dados para o estudo empirico foi através da
realizacdo de inquérito por entrevista semi-estruturada, dirigido a um conjunto de
mulheres trabalhadoras em cargos de poder do setor privado e da administracédo
publica na cidade de Maputo. A entrevista foi realizada com base num guido pré-
elaborado, constituido fundamentalmente por perguntas abertas, tendo em conta o
objetivo do trabalho definido, conforme o anexo i. Segundo Ludke e André
(2013), a razdo da utilizacdo deste tipo de perguntas abertas com base num guido
é porque a entrevista se desenvolve a partir de um esquema basico, porém néo
aplicado rigidamente, permitindo que o entrevistador faca as necessérias
adaptacoes.
Este formato semi-estruturado foi selecionado porque permite uma maior
flexibilidade e a0 mesmo tempo da algum espacgo para que possam surgir novos
topicos (Frazdo, 2016). Nesse ambito, as questdes colocadas permitiram um maior
conhecimento sobre o problema em estudo.
A pesquisa exploratoria, de acordo com Gil (2008) citado por Silva (2017) é
aquela que proporciona maior familiaridade com o problema e que muitas vezes
sdo realizadas, por meio de revisdes da literatura, estudos de caso ou entrevistas
com pessoas que tenham experiéncias e conhecimento no assunto. Assim, esta
pesquisa € de carater exploratorio, porque pretende estudar as causas da auséncia
das mulheres em cargos de poder nas organizacdes, através de um inquérito por
entrevista semi-estruturada destinada as mulheres em exercicio nos cargos de

poder nas organizacdes na cidade de Maputo.
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3.3 Populacéo e amostra
A investigacdo realizada tem como objetivo conhecer a opinido das mulheres
trabalhadoras sobre as causas da auséncia das mulheres no cargo de poder nas
organizacOes mogambicanas.
Populacao é o conjunto de unidades com pelo menos uma caracteristica comum e
a amostra € um subconjunto da populacao (Steffens, 2013). “As amostras sdo 0s
grupos de sujeitos junto dos quais a investigagdo se vai concretizar e a
amostragem tem um impacto importante sobre a qualidade dos resultados,
devendo ser, 0 mais possivel, representativa da populagdo” (Seabra, 2010).
Neste sentido, a populacdo sdo todas as mulheres que trabalham numa
organizacdo da cidade de Maputo e a amostra é constituida por vinte (20)
mulheres selecionadas nesse conjunto. A escolha do local da amostragem (a
cidade de Maputo), deve-se ao facto de o investigador residir nessa cidade aliado
ao fator custo de deslocacao.
A escolha das mulheres trabalhadoras em exercicio nos cargos de poder foi de
forma ndo aleatdria, por conveniéncia, onde o principal critério residiu nas
disponibilidades, acessibilidades e conhecimento dos elementos em partilhar suas
experiéncias e visdo que pudesse ajudar a nossa investigacao.
O critério para a selecdo das mulheres trabalhadoras entrevistadas foi sua posicao
nos cargos de poder, independentemente do ramo de atividade que o pesquisador
teve a priori. Inicialmente as entrevistadas foram informadas dos objetivos da
pesquisa e apds a resposta positiva, foi marcada uma data e hora da entrevista. O
cumprimento de principios éticos constitui um imperativo no processo de
realizacdo de qualquer investigacdo por parte do investigador e este trabalho ndo
fugiu a regra. Foram garantidas a confidencialidade e o anonimato da informagéo

gue obtivermos e das entrevistadas, bem como a fidelidade dos dados recolhidos.

3.4 Técnicas de analise e tratamento de dados
Qualquer trabalho de investigacdo requer andlise e tratamento dos dados
recolhidos. Para Tuckman (2000), a analise de dados consiste em preparar o0 texto
com suficiente pormenor de modo que se possa compreender os resultados. Nesse
sentido, os dados foram analisados com base na andlise de conteddo (AC) das
entrevistas e das informacGes obtidas nos diversos documentos e pesquisas de

forma a permitir uma melhor compreensdo e chegar-se a um resultado que
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respondesse 0s objetivos definidos. Nalguns dados o tratamento foi realizado com
recurso ao Excel permitindo, assim, a anélise descritiva de algumas varidveis
(questdes), através da representagdo gréafica.

A AC é uma técnica de andlise de dados aplicada as ciéncias sociais, numa
perspetiva do método qualitativo. Ela baseia-se no estudo de contetdos
comunicacionais, quer sejam textuais, orais ou de outras formas de comunicacao,
de tal modo que as inferéncias feitas possam ser replicaveis e validas para o
contexto em que sdo usadas (Gheyles & Jacobs, 2017). Este método qualitativo
assenta na formulacdo de questionarios, amostragem, categorizacdo, codificacdo e
no principio de credibilidade (Sampaio & Licarido, 2021).

Segundo Chizzotti (2008) apud Mozatto & Grzybovski (2011), a andlise de
conteddo tem por objetivo compreender de forma critica o sentido das
comunicacdes, seu contetdo manifesto ou latente, as significacbes explicitas ou
ndo explicitas.

Portanto, dadas as carateristicas do presente trabalho, o estudo de fendmeno
sociologico, entendemos que 0 uso da técnica de analise de conteddo é o mais

adequado para o alcance dos objetivos pretendidos.

CAPITULO IV: APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo 4 serdo apresentados os resultados e a analise dos dados da
pesquisa, colhidos por meio de entrevistas e fundamentados na literatura. As
entrevistas tém a finalidade de colher, fundamentalmente, a informacéo necessaria
sobre os mecanismos de acesso das mulheres ao poder e os diferentes aspetos,
quer sociais quer profissionais, que influenciam negativamente as mulheres ao
acesso ao poder nas organiza¢Ges mogambicanas.

A apresentacdo dos resultados estd organizada de forma a exibir, inicialmente, os
resultados do contexto pessoal e familiar que no fundo é a caraterizacdo; e, em
segundo momento, apresenta o contexto profissional das entrevistadas no qual se

enquadram os objetivos do trabalho.

4.1. Contexto pessoal e familiar
Nesta fase foi feita uma caraterizacdo das participantes, nomeadamente as
varidveis idades, profissdo, estado civil, agregado familiar (nimero de filhos),

grau de escolaridade e setor de atuagéo.
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O quadro a seguir é apresentado de forma sintética da caraterizacdo das

entrevistadas.

Indent. | Idade | Profisséo Est. Civil N° de | Escolaridade | Sector onde
Filhos trabalha
1 40 | Agente de  Trafego | Divorciada 1 Medio Privado
Aéreo
2 35 | Técnica Administrativa | Casada 2 Licenciatura | Publico
3 37 | Guarda Profissional Unido de 2 Médio Publico
Facto
4 48 | Secretaria de Direcdo Casada 3 Médio Publico
5 40 | Técnica de Assisténcia | Unido de 3 Licenciatura | Publico
Social Facto
6 60 | Arquivista Casada 4 Médio Publico
7 31 | Técnica Bancaria Casada 2 Médio Privado
8 33 | Médica Veterinaria Unido de 1 Mestre Publico
Facto
9 33 | Farmacéutica Solteira 0 Médio Privado
10 32 | Arquivista Casada 2 Meédio Privado
11 45 | Secretaria Divorciada 2 Licenciada Pablico
Administrativa
12 27 | Professora Solteira 0 Médio Pablico
13 27 | Gestora Solteira 1 Licenciada Publico
14 48 | Técnica de Notariado Unido de 3 Licenciada Pablico
Facto
15 33 | Gestora Solteira 0 Licenciada Privado
16 36 | Gestora Solteira 0 Médio Privado
17 34 | Contabilista Solteira 0 Médio Privado
18 38 | Secretaria Casada 5 Médio Pablico
Administrativa
19 32 | Gestora de Vendas Solteira 0 Médio Privado
20 28 | Contabilista Solteira 0 Médio Privado

Quadro 2: Perfil das entrevistadas
Fonte: Elaboracéo Propria (2021)

Numa breve caraterizagdo dos participantes, verificamos que a amostra das
mulheres em exercicio de cargos de poder em Maputo € composta na sua maioria
por jovens com média das idades de 36 anos. Relativamente ao estado civil, a
amostra € constituida por 30% de mulheres casadas, 40% solteiras, 20% unido de
facto e 10% divorciadas (Quadro 2).

Relativamente ao grau academico das inquiridas, a amostra € composta
maioritariamente por mulheres com nivel médio (65%), seguido de nivel superior
(35%).
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Analisando a situacdo de trabalho das inquiridas, verificou-se uma maior presenca
das participantes em setor publico (55%) relativamente ao setor privado (45%).
Quanto a média de numero de filhos, a mesma esta em volta de 2 (dois) filhos,

valor abaixo da média nacional (INE, 2017).

4.2 Contexto profissional

Nesta fase, foi feita a caraterizacdo em termos de habilitacdes literérias e
ambiente de trabalho. Nesse sentido, foi analisado o nivel de escolaridade que as
mulheres em exercicio de cargos de poder possuiam no inicio da sua carreira

profissional, no decurso e fim da mesma.

4.2.1 Apresentacao e analise descritiva da funcdo, do tempo de servico e do cargo (Questao

1,2,3e4)
A seqguir, apresentamos 0s depoimentos das entrevistadas, nas questdes 1, 2, 3, e
4. Assim, a sintese de respostas a estas questdes consta no quadro a seguir.
Ident | Funcéo Anos de Cargo que ocupa Tempo
Servigo na no cargo
Organizacao I

1 Agente de Trafego Aéreo 9 Chefe de Servico 3

2 Técnica Administrativa 9 Chefe de Secéo 3

3 Guarda Prisional 14 Chefe de RH 5

4 Tecnica Administrativa 20 Chefe de Secéo 6

5 Guarda Prisional 6 Supervisora 3

6 Técnica Arquivista 34 Chefe de Secéo 4

7 Tecnica Bancéria 10 Supervisora 4

8 Técnica Veterindria 5 Diretora Nacional 2

9 Gestora de Stock 7 Técnica de Farmécia 1

10 Gestora de Hig. e Seg. no Trabalho 5 Chefe de HST 1

11 Gestora de Expedientes 17 Chefe de seccao 9

12 Gestora Escolar 8 Resp. de Fundos 2

13 Gestora de Comunicacgéo 5 Chefe de Secéo 1

14 Tecnico Identificacéo Civil 15 Supervisora 8

15 Técnica Bancaria 4 Supervisor de Crédito 1
Assistente Pessoal da

16 Técnica Administrativa 7 PCA 2
Chefe de Secéo de

17 Promotora de Venda 6 Vendas 1

18 Secretaria Administrativa 14 Chefe de Secéo 5
Chefe de Secéo de

19 Promotora de Vendas 8 Venda 2

20 Contabilista 5 Chefe de Tesouraria 1

Quadro 3: Respostas das Q1, Q2, Q3 e Q4
Fonte: Autor (2021)
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O Quadro 3 permite visualizar a fungéo, tempo de servico atual, cargo que ocupa
atualmente, tempo no cargo das inquiridas.

Quanto aos anos de experiéncia na organizacdo, observou-se uma media de 10
(dez) anos de servico onde o valor maximo é de 34 anos e 0 minimo de 4 anos.
Estes anos de servi¢o na organizacdo mostram que essas mulheres absorveram
algum conhecimento, estando preparadas para assumirem cargos de chefia.

Em relacdo aos cargos que desempenham, é possivel perceber que o tempo
méaximo de atuacdo em cargos de poder € de nove anos (9) e minimo de um (1)
ano. Desse modo, o tempo médio em cargos de poder das participantes
corresponde a 3.2 anos, onde a maioria tem um ano de experiéncia ano no cargo
de chefia (30% (n=6), seguido de dois anos (20% (n=4)) e por fim esta o grupo de
oito e nove anos (5% (n=1)). Através destes indicadores, ¢é facil perceber que as
mulheres tém tido enorme dificuldades para assumirem cargos de poder nas

organizacGes mogambicanas.

4.2.2 Formacdo inicial e formacéo adquirida ao longo das Carreiras Q5 e Q6

Neste subcapitulo, foi analisado o nivel de escolaridade (grau académico) das

mulheres entrevistadas no inicio da carreira (Grafico 1).

Grau académico no inicio da carreira
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Gréfico 1: Grau académico no inicio da atividade profissional
Fonte: Elaboragéo Propria (2021)

Cerca de 60% das mulheres inquiridas iniciaram a sua profissdo com Nivel de
Ensino Meédio (Ensino Secundario completo), sendo o grau académico mais

frequente, seguido do Ensino Basico que corresponde a 35% dos casos. Apenas
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uma inquirida iniciou a atividade profissional com o Nivel de Licenciatura e ndo
existindo nenhuma participante com grau academico de Mestrado.

Desde o inicio da atividade profissional até o presente momento, o nivel de
escolaridade (formacdo) alcancada pelas mulheres em exercicio de cargos de

poder (entrevistadas) permitiu a seguinte configuracdo (Grafico 2).
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Gréfico 2: Formacao alcangada ao longo da carreira profissional
Fonte: Elaboracdo propria (2021)

Conforme se observa no gréfico 2, o Nivel Médio (65%) foi o grau de
escolaridade mais alcancado ao longo da carreira profissional das mulheres
entrevistadas seguindo-se o Nivel de Licenciatura (30%). Verificou-se, ainda, que
uma mulher em exercicio de cargo de poder concluiu o Nivel de Mestrado (5%)
durante a sua atividade profissional.

4.2.3 Constrangimentos das mulheres no desempenho das suas fungdes (Q7)

O objetivo desta questdo e de perceber as principais e mais impactantes
dificuldades que as mulheres tém no desempenho das suas fungdes em cargos de
poder.

Respondendo ao objetivo da questdo, as maiores dificuldades enfrentadas pelas
mulheres no desempenho das suas fungdes elas indicam os preconceitos, assédio,
stress, liderar equipas compostas maioritariamente por homens, apoio dos
colegas, conciliar trabalho-casa, conciliar trabalho-formacdo, resisténcia dos

homens, subestimacéo das mulheres, gestao de equipas e pessoas. (Anexo 2)

27



4.2.5 Auséncia das mulheres em cargo de gestdo Questao 8 (Q8)

O objetivo desta questdo é de perceber as principais causas da auséncia das
mulheres nos cargos de poder na sua organizacao.

De uma forma resumida, as respostas das inquiridas nessa questdo demonstram
que as dificuldades no acesso a cargos elevados estdo relacionadas com factores
organizacionais, individuais, sociais e familiares. Ao nivel organizacional, elas
mencionaram a falta de oportunidades para as mulheres, ou seja, preconceito e
estrutura organizacional masculina. A nivel individual é comprovada por varias
entrevistadas, na medida que é notéria a falta de ambicdo/motivacao,
autodescriminacdo e a fraca qualificacdo para alcancar cargos de poder. A nivel
social e familiar estdo evidentes os esteredtipos relacionados com o0 género e 0
papel tradicional da mulher, onde assumem mais frequentemente as

responsabilidades domesticas bem como o papel o reprodutor. (Anexo iii)

4.2.6 Desafios para as mulheres ascenderem a cargos de poder (Questéo 9 (Q9)

O objetivo desta questdo é de tentar destacar os desafios que as mulheres

enfrentam para ascender aos cargos de poder.

Resumidamente, os desafios mencionados pelas entrevistadas assentam nos
seguintes aspectos: a formacdo e qualificacdo, ambicdo, motivacdo, espirito
competitivo, assertividade, esfor¢o pessoal, politicas e praticas da organizacao,
preconceitos/esteredtipos que discriminam as mulheres, conciliacdo do trabalho-

familia. (Anexo iv)

4.3 Discussao dos resultados das entrevistas

Discussdo dos principais resultados baseados nas entrevistas realizadas e na
revisdo da literatura efetuada.

Quanto a formacdo, afere-se que o perfil das entrevistadas, apesar de o nivel de
escolaridade ser relativamente ainda baixo, elas cultivam conhecimento continuo,
estudaram e continuam a estudar, para as suas capacitacdes que lhes permitam
enfrentar novos desafios. No entanto, as mulheres ainda enfrentam muitas
dificuldades para prosseguir com o0s seus estudos avancados, dadas as suas
responsabilidades familiares e profissionais.

Todas as entrevistadas sdo competentes nos cargos que desempenham, até porque

em média estdo ha trés anos a dirigir aqueles setores, mostram algum dominio do
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que fazem, dos problemas que enfrentam e do que pretendem. Todas exercem
suas fungdes de chefia, umas com mais dificuldades do que outras.

Sullivan (1999) e Hakim (2000), na comparacdo entre 0s géneros masculino e
feminino, consideram que as mulheresas tém a tendéncia de apresentar niveis
baixo em termos de qualificacBGes, conhecimentos, experiéncia de gestao e capital
social, que muitas vezes as impede de serem selecionadas para ocupar cargos
estratégicos, e por outro lado os homens, tendem a reunir um maior capital
humano que permite alcancar uma maior produtividade e um melhor desempenho.
Nesse ambito, foi notoria a necessidade de qualificacdo e formacdo que nos
pareceu muito patente nas entrevistadas como podemos comprovar por alguns
depoimentos:

"Os desafios importantes séo a escolarizacao das mulheres (...)(E4)."

"Continuar com a formacdo académica e profissional no exercicio das
nossas fungdes (E5)."

"Continuar a apostar na formacgdo académica e continua ao longo da
vida (...)(E18)"

"(...).E necessario um investimento forte na formac&o e capacitacdo das
mulheres (E20)."

"(...) Para tal a aposta deve ser na sua maior capacitacédo (E3).

(...) fraca qualificacdo e reduzida experiéncia de muitas mulheres. Por
outro lado, a mulher tem de tomar conta da familia, e isso pode reduzir as
probabilidades de ascenséo a estes cargos (E9).

"Eu penso que se deve a falta de qualificacdo, aliado a questbes
culturais fazem com que as mulheres ndo ocupem cargos de poder nas
organizacGes mogcambicanas (E18).

Esse reforco/apelo na qualificacdo e formacédo faz todo sentido, na medida que
grande parte das entrevistadas tém ainda nivel de escolaridade médio que se
enquadra proximo da média nacional das mulheres licenciadas. Pelo que a
educacdo continua a ser como um dos grandes desafios do pais, uma vez que 0s
indices de analfabetismo serem bastante elevados, logo € um imperativo nacional
algum investimento na educacdo/formacdo por parte das familias, governos,
organizac0es e a sociedade no geral.

O papel reprodutor do sexo feminino e as responsabilidades domésticas levam a

gue muitas mulheres deixem a sua carreira para segundo plano, ou abdiquem dela
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na sua totalidade, e este fato tem sido apontado também como uma das
dificuldades para as mulheres ascenderem a cargos de poder nas organizacfes
(Choi & Park, 2014). Nesse sentido, é possivel observar que a mulher evoluiu na
conciliacdo entre a vida pessoal com a profissional apesar de todas as dificuldades
e a prova disso é o testemunho das entrevistadas neste trabalho. Segundo Fischer
(2001), esse fator € determinante para que ela desenvolva a habilidade de gest&o,
tanto com experiéncias de chefia da familia, quanto com o convivio em uma
equipe de trabalho.

Outro aspecto abordado pelas entrevistadas refere-se aos possiveis desafios que as
mulheres em cargos de poder enfrentam ao terem que conciliar as exigéncias da
atividade profissional com as obrigac6es e/ou actividades domésticas.

"(...) Outro aspecto bastante dificil para as mulheres é o de conciliar
atividades administrativas e tarefas de casa. No meu caso particula,r consegui
minimizar através de delegacdo de algumas atividades para meu parceiro e,
nesse sentido, ndo tenho tido esse problema porque o meu parceiro €
participativo nas atividades de casa (E11)."

"(...) possuir capacidades para conciliar a atividade profissional e
familiar (E2)".

"(...) Conseguir conciliar o trabalho e as responsabilidades familiares
para se qualificarem para cargos superiores (E15)."

"(...) E preciso aprendermos a saber conciliar a atividade profissional e
familiar, por exemplo, através da divisao de tarefas com o parceiro (E19)."

Hoje, é importante saber conciliar a familia e o trabalho porque no final a mulher
tém um papel perante a sociedade, de mae, esposa (dona de casa), mas também
pode ser uma 6tima profissional. A entrevistada (E11), reforgou a necessidade do
equilibrio dos afazeres domésticos, o que vem ao encontro da posi¢do de Maume
(2016) quando afirma que a equidade entre os géneros sé sera alcancada quando
as atividades dentro do ambiente familiar passarem a ser repartidos de forma
equilibrada. E de realcar que a reparticdo equilibrada das atividades familiares
ndo faz parte da realidade mogambicana, o que demonstra a necessidade da
sociedade avancar nessa matéria para que possamos reduzir alguns preconceitos
na relacao entre homens e mulheres no @mbito familiar e profissional.

No ambito individual, por vezes, as mulheres apresentam baixos niveis de

ambicdo para alcancar cargos de maior visibilidade (Orser & Leck, 2010). Foi
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possivel constatar na apresentacdo dos resultados das entrevistadas que o fator
"falta de ambicdo", o que pressupde que elas tenham espirito pouco competitivo
para aspirarem cargos de poder. Cook e Glass (2013) apontam como causas de
impedimento para potenciais mulheres exercerem poder nas organizagdes como, a
falta de assertividade, motivacao e espirito competitivo. Estes autores sustentam a
sua afirmacdo citando um exemplo classico, na obra de Babcock e Laschever
(Women Don’t Ask, 2003), que sugere que as mulheres sdo muito menos
desejosas de pedirem promogdes, quando comparadas com 0S Seus pares
masculinos. Portanto, este argumento tem explicacdo de nivel individual,
consubstanciado na falta de confianca para alcancar oportunidades, porque, de
contrario, as mulheres se fossem mais assertivas haveriam mais mulheres no
poder e com alguma autoridade.
Outro grande problema abordado por Bennet (1997) citado por Horniewicz &
Viana (2018), é a falta de confianca que muitas mulheres tém na sua capacidade
de assumir novos desafios, uma vez que ndo se sentem preparadas para exercerem
determinados cargos, mostrando pouco interesse pelas promocgdes, enquanto 0s
homens sdo mais ousados, arriscando mais e, muitas vezes, sobrevalorizam suas
habilidades e conseguem a funcéo que pretendem.
Os exemplos abaixo, sdo elucidativos dos argumentos dos paragrafos anteriores:
"Falta de ambicdo de muitas mulheres para assumirem cargos de chefia
(...) (ED)".
"A falta da ambicéo por parte das mulheres e a discriminacdo de uma
forma geral por parte dos homens. (...) (E2)"
"Falta de confiangca na medida que és obrigada a capacitar-se e poder
provar que és suficientemente capaz para liderar (...) (E3)".
O equilibrio entre géneros deve ser uma das principais bandeiras de qualquer
organizacdo, e deve entender o duplo papel da mulher, atraves da criacdo de
ambiente para que evoluam nas respetivas carreiras e também possam prosperar
enquanto constituem suas familias (Casaca & Lortie, 2018). Pina e Cunha et al.,
(2016), consideram que organizagdes e as instituices, podem tambem, através de
leis, normas, regulamentos, estratégias, instrumentos/mecanismos de persuaséo e
acOes de formacdo conducentes a elevacdo da mulher para exercicio de qualquer

cargo. Casos, esses elementos ndo facam parte da politica organizacional, s&o
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consideradas como barreiras para a ascensdo das mulheres no mundo laboral
(Reis, 2014).

No que se refere as politicas organizacionais, destaca-se que, ao longo das
entrevistas realizadas com as participantes do estudo, existem evidéncias claras de
que as mulheres, no ambiente laboral, precisam de provar com frequéncia que sao
capazes e que desempenham eficientemente suas fungbes. No entanto, a
capacidade de as mulheres desempenharem bem as suas fungdes nao é valorizada
nem por parte dos colegas masculinos nem por parte do patronato e é alvo de
desconfianca pois elas estdo sujeitas a supervisdo constante na realizacdo das suas
tarefas (Kakabadse et al., 2015 & Reis, 2014). Como barreiras para ascensdo a
cargos de poder, que podemos enquadrar nos comportamentos tipicos dos
colaboradores da organizacdo a qual pertencem transcrevemos, alguns exemplos
elucidativos:

"(...) Por outro lado, a mulher chefe tem que ser mais inteligente e muito
reconhecida do que o homem chefe, porque o facto de ser homem ja é uma
espécie de convite para assumir um papel de poder (E8). "

"Machismo do patronato, os patrées medem as mulheres pelo nimero de
filhos que estas tém.(...) (E10). "

Com as afirmacgOes das entrevistadas, compreende-se claramente que o famoso
teto de vidro? nas organizac@es, abordado e estudado por Lima et al. (2013), Vaz
(2013) e Yannoulas (2013) citado por Ceribeli et al., (2017), é atingido
constantemente por preconceitos, obstaculos e resisténcias enraizadas num
modelo construido na separacdo de género que é preciso ser quebrado de forma
gradual.

O preconceito de género afeta qualquer mulher, quer na vida profissional assim
como na vida pessoal, na medida em que as mulheres séo excluidas de certas
oportunidades de carreira, sentindo-se obrigadas a desempenhar papéis
domésticos, o que origina uma sobrecarga de responsabilidades relativamente aos
homens, diminuindo deste modo a disponibilidade para impulsionar o

desenvolvimento e progressdo da carreira (Taveira, 2018). Neste sentido, o

4Segundo, Carneiro (2018), o "teto de vidro" é um fendmeno social que a partir de barreiras culturais
organizacionais, familiares e individuais, dificulta o acesso das mulheres a posi¢des de poder e lideranca,
principalmente nos escaldes mais elevados da hierarquia organizacional (Carneiro, 2018).
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preconceito é identificado como uma das barreiras que opera ao nivel da
sociedade, criando constrangimentos culturais a progressdo feminina no mundo
(Diehl & Dzubinski, 2016).

Das entrevistas realizadas foi possivel compreender que o preconceito de género é
também um desafio ao exercicio de cargos de poder das mulheres em
Mocambique. Os exemplos que se seguem sdo bastantes ilustrativos dessa
situagdo:

"Uma maior luta contra discriminacéo na base do género, (...) (E6)."

"Um esforco enorme para ultrapassarmos a discriminacdo na base de
estere6tipos femininos. (...) (E7)."

"(...)Luta enorme para diminuir-se a cultura do Machismo (E11)."

"(...) Acredito que a questdo seja ainda cultural, logo precisamos de
lutar para melhorar o cenario onde o Machismo esta patente (E8)."

"(...)Combater-se o preconceito (E20)."

"E machismo dos homens, eles pensam que as mulheres ndo tém
capacidade de liderar. (...) (E12)"

"Machismo pelo de facto de vivermos numa sociedade machista onde a
mulher € tida como alguém que serve mais para um ambiente familiar caseiro
do que ambiente profissional (esteredtipo). A forma como a mulher é educada
na sociedade faz com que a propria mulher se auto discrimine (E13)."

"Questdes de esteredtipos que discriminam a mulher, achar se que a
mulher ndo é capaz de exercer os cargos de dire¢do (E14)."

As normas culturais, sociais, as responsabilidades e o0s papéis que estdo
associados as mulheres, muitas vezes podem resultar em perce¢Ges com alguma
tendéncia sobre a sua capacidade para liderar e/ou ocupar cargos de chefia (Haile,
Emmanuel & Dzathor, 2016, cit. in Taveira, 2018: 2). Por outro lado, no contexto
organizacional sdo igualmente identificadas como barreiras relacionadas a
questdo género que contribui na depreciacdo do poder feminino e limitando deste
modo a sua eficicia (Diehl & Dzubinski, 2016, cit. in Taveira, 2018).

A nivel das dificuldades no exercicio em cargos de poder por parte das mulheres,
elas sdo varias, mas é de destacar o surgimento do stress, gestdo profissional e
familiar. O stress é muitas vezes o resultado das exigéncias profissionais e
familiares que se enquadra como dificuldades pessoais. Todas estas exigéncias

trazem consigo problemas como a insatisfacdo profissional, de saide e familiar,
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bem como o esgotamento de recursos (Grandey & Cropanzano, 1999, cit. in
Taveira, 2018). Como desafio para estes problemas sugere-se a adopcao do estilo
de vida saudavel, com momentos de convivio e de repouso bem como a prética de
exercicios fisicos (Grandey & Cropanzano, 1999, cit. in Taveira, 2018).

As organizacdes com visdo para o futuro precisam de entender que a presenca de
mulheres nos cargos de poder contribui para evolugcdo e inovagdo dos negocios
bem como pode ser um excelente incentivo para o crescimento empresarial. Por
outro lado, as mulheres precisam de posicionar-se contra as discriminacfes, 0
assédio sexual e contra a ndo divisdo de tarefas domésticas, ou seja, é preciso
mesmo uma luta permanente para assumir papéis e serem respeitadas

profissionalmente.

CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDACOES
5.1. Conclusodes

Este estudo, fundamentado na andlise das entrevistas, concluiu que o preconceito
do género se apresenta como um dos principais obstaculos e ao mesmo tempo
constitui-se um desafio para o exercicio e a ascen¢do das mulheres aos cargos de
poder nas organizacbes em Mocambique, muito em particular na cidade de
Maputo, local onde o estudo foi realizado. Por essa razdo, as mulheres séo
consideradas como sendo vulneraveis e com baixa capacidade inteletual para lidar
e gerir certos tipos de processos e/ou problemas. Como consequéncia desse
esteredtipo, os profissionais do sexo masculino mantém muitas desconfiancas
relativamente ao sexo feminino, como se aguardassem alguns sinais de
incompeténcia nas atividades que as mesmas desempenham no seu dia-a-dia. Por
outro lado, alguns dos esteredtipos e preconceitos existentes fora do ambito
organizacional, como resultado de fatores culturais também acabam por ser
transportados, a posterior, para 0 ambiente organizacional, fato que resulta na
desvalorizacédo e limitacdo das mulheres em cargos de poder (Adaptado de Diehl
& Dzubinski, 2016).

Entretanto, ndo sdo apenas 0s preconceitos que impedem a ascensédo das mulheres
moc¢ambicanas nas organizacfes, mas, também, a falta de confianca das mesmas
para alcancar os objectivos, e falta de oportunidades, reduzida ambicdo para o

alcance de cargos de visibilidade, stress, sobrecarga de tarefas, devido a atividade

34



profissional e familiar, cultura organizacional masculina, fraca qualificacdo e
formagdo e menores niveis de motivacdo. Por outro lado, essas dificuldades
podem ser capitalizadas e transformadas em oportunidades na medida que a
prépria consciéncia das mulheres sobre sua condi¢cdo impulsione sua luta, cada
vez mais pela igualdade através da meritocracia no desempenho das suas
actividades.
Pode-se aferir que, no pais, apesar do meio organizacional ser maioritaria e
comumente dominado pelo sexo masculino, aliado a uma cultura patriarcal muito
forte, é observavel o aumento da presenca das mulheres em cargos do poder nas
organizagbes mogambicanas e o exemplo, sdo as participantes deste estudo.
Contudo, as mulheres ndo devem deixar-se ficar perante as dificuldades, devem
qualificar-se. Ao tornarem-se as mais competentes e qualificadas da equipa,
dificilmente ndo alcancardo seus objetivos e consequentemente terdo acesso cada
vez mais, a cargos hierarquicamente mais elevados.

5.2. Limitagdes
Dificuldades encontradas durante a realizacdo desta pesquisa criaram limitacdes e
constrangimentos:
A auséncia ou escassez de literatura publicada sobre as questdes de Poder de
Género Feminino nas Organizacbes em Mocambique. Tal auséncia ndo permitiu
conferir dados anteriores sobre o estudo em causa, 0 que existindo, permitiria a
outra possivel perspetiva de andlise e percepcdo. Em contrapartida, este fato foi
mais uma motivacdo para efectuar uma dissertacdo sobre um tema com escassez
de informac&o especializada;
A recolha de dados, uma vez que a escolha das participantes foi um processo
burocratico e demorado, tendo em conta as carateristicas que as participantes
deveriam reunir aliado ao tempo de espera nas respostas, bem como a incerteza na
realizacéo das entrevistas, considerando e respeitando respetivas disponibilidades;
A opcdo metodoldgica eleita para o desenvolvimento desta investigacao,
relacionada com abordagem qualitativa, ndo foi representativa da populagéo,
fazendo com que os resultados néo sejam generalizados. No entanto, apesar destes
resultados ndo serem passiveis de generalizacbes a outros contextos, a sua
utilidade e o seu contributo n&o séo, de todo, invalidos.
Apesar das restricBes identificadas, o presente trabalho contribuird para um
melhor esclarecimento deste tema junto da sociedade e despertard a atencdo de
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outros investigadores, motivando-os a elaborar mais pesquisas e outros estudos

sobre o Poder de Género Feminino em Mogambique.

5.3 Recomendac6es para trabalho futuro

1.

2.

Da analise resultante desta pesquisa, com as conclusdes anteriormente
enunciadas, importa recomendar as organizacdes mogambicanas, a sociedade civil
e as proprias mulheres, o seguinte:

Diante do atual estagio, cabe, as organizacBes, assumirem as suas
responsabilidades perante o problema. Nesse sentido, sugere-se a implementagéo
de mudancas que procurem promover a igualdade do género baseando-se na
meritocracia, com uma politica organizacional que facilite essas mudancas. Por
outro lado, devem ser dispensados os tratamentos desiguais sempre que possivel;
As empresas devem procurar a flexibilidade para a retencdo da mulher no
mercado de trabalho para que aproveitem da melhor maneira as suas
competéncias e capacidades. De igual modo, as mulheres devem ter objectivos,
procurando acreditar em si mesmas, ultrapassando todos os desafios para que
continuem conquistando seus espacos, focando-se na solucdo dos problemas,
rumo a desejada equidade profissional;

N&o basta quebrar-se com os paradigmas no meio organizacional, € preciso que a
mesma seja acompanhada e consubstanciada numa reflexdo nas relagbes de
género no meio familiar e na sociedade, de uma forma geral.

Esta investigacdo ndo é de todo acabada. E, para um melhor aproveitamento do
tema proposto ou topicos pertinentes que devem ser tidos em consideracdo e
aprofundados, sugere-se a realizacdo de trabalhos complementares futuros, a nivel
académico, que abordem sobre:

O entendimento que os homens tém relativamente as mulheres em cargos de
poder nas organiza¢Ges mogambicanas. Esse entendimento masculino permitiria
perceber em que medida os resultados apresentados neste trabalho podem serem
confirmados ou néo;

Estudos centrados na caraterizagdo de mulheres em cargos de poder nas
organizagBes empresariais (Pequenas, Médias e Grandes Empresas). Ainda neste
ambito, pode-se estudar mulheres em cargos de poder nas diferentes regides do

pais;
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3. E um entendimento conclusivo de que uma das barreiras & ascensdo de mulheres a
posicdo de poder estd, maioritariamente, associada a dificuldade em conciliar
trabalho e familia. Seria interessante, dentro das dindmicas profissionais, procurar
perceber as estratégias de conciliacdo familia-trabalho das mulheres em posicéo
de elevado poder e autoridade;

4. O poder das mulheres mogambicanas no meio organizacional: um estudo
comparativo de duas geracoes;

5. Realizar um estudo similar e outros, baseados num método quantitativo;
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ANEXOS

Anexo i: Guido de entrevistas
NOTA INTRODUTORIAS.

O guido da entrevista que nos propomos realizar tem como objectivo de identificar as principais
causas da auséncia das mulheres nos cargos de poder nas organizacfes mogcambicanas. A ideia
subjacente é perspectivar a promocdo de mais mulheres em lugares de tomada de decisdo,
tomando como ponto de partida o uso de todo talento a disposi¢cdo das organizacdes, para além

de resposta a necessaria competitividade que representa uma visdo de sucesso.

O mesmo destina-se a um estudo no ambito da elaboracéo da dissertacdo do Mestrado em Gestao
do Potencial Humano no Instituto Superior de Gestdo de Lisboa-Portugal, cujo tema é: “O Poder

de género feminino nas organizaces em Mocambique™.

Este guido de entrevista é de natureza estritamente confidencial. O tratamento dos dados sera
efetuado de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa

que o0 anonimato do colaborador seré sempre respeitado.
Acreditamos no seu interesse e na vossa colaboragéo.
Muito Obrigado!

O responsavel pelo projeto,
Oscar Jaqueta
Contato: + 258 84 551 5000 / E-mail: oscarjaqueta@yahoo.com

A orientadora,

Professora Doutora Maria Isabel Duarte

5 Guido de entrevista destinado a mulheres nas organizacdes mogambicana



Perfil social
Profisséo:
Idade:
Formacdo escolar/Académica Actual:
Estado Civil:
NUmero de filhos:
Sector de trabalho:
(O Administracéo Publica;

(O Privado e Misto

Ambito Profissional

1. Funcéo:

2. Ha quantos anos trabalha nesta empresa?

w

. Qual o cargo que ocupa atualmente? Especifique

SN

. Ha quanto tempo se encontra nesse cargo?

o1

. Qual o grau academico que possuia quando comecou a trabalhar?

6. Continuou a sua formac&o académica ao longo da sua carreira profissional?

6.1. Se Sim, qual é ultimo nivel académico alcancado?

~

. Quais séo as maiores dificuldades encontradas no desempenho das suas fungdes?

oo

. Quais sdo as principais causas da auséncia das mulheres nos cargos de poder na sua
organizacdo?
9. Quiais sdos os desafios que as mulheres enfrentam para ascender aos cargos de poder

na organizagao/instituicao?



Anexo ii: Apresentacdo da sintese das respostas a pergunta (Q7).

Questéao

Respostas

Q7: Quais as
maiores
dificuldades
encontradas
no
desempenho
das suas
funcdes?

1. A direcdo da empresa é exercida por uma mulher e é muito dificil lidar
com ela e também lidar com preconceitos/esteredtipos que discriminam a
mulher no seio laboral, uma vez que o setor que dirijo é composto
maioritarmente pelos homens (sexo masculino). Mesmo que vocé tenha
mérito, tenha capacidades sempre existem certas barreiras para alcancar
certos objetivos. A dificuldade de uma mulher chefiar uma secdo é uma
realidade, porque hé& constante questionamento, teste e preconceitos. Para
uma mulher, gerir homens numa profissdo tradicionalmente masculina,
principalmente os mais velhos, é um desafio, porque ndo é algo comum e as
pessoas ainda ndo estdo acostumadas a esse tipo de relacionamento. Por esse
motivo, no inicio ndo sdo tdo recetivas ou respeitosas, mas com muita
persisténcia e alguma sabedoria, eles vao se acostumando dentro de uma
equipa multidisciplinar.

2. Uma das limitagdes para responder as necessidades do trabalho
atempadamente com o stress das rotinas diarias. Muito resumidamente, ha
um certo preconceito por parte dos colegas do sexo masculino que por vezes
estdo mais interessados em verem 0s nossos fracassos. Esses homens vém a
mulher como sendo desprezivel, incapaz de tomar decisdes e atitudes perante
0s problemas. Os homens ndo querem ser governados por mulheres.

3. Dificuldades em lidar com homens com complexos machistas e a
dificuldade em desconstruir os preconceitos dos homens que relegam a
responsabilidade da mulher para cuidar da familia e do lar.

4. Dificuldades no acesso a educacdo formal e formacdo profissional ao
longo da carreira 0 que permite ascender a fungGes maiores.

5. Dificuldades em prosseguir com estudos porque o0 cargo me ocupa
bastante na medida que me esfor¢o para mostrar que sou capaz contribuindo
para a minimizacao dos vestigios de preconceitos.

6.Dificuldades em lidar com excesso de preconceito e falta de
comprometimento da equipa tém sido um dos maiores entraves.

7.Problemas em lidar com homens machistas que alegam que a mulher é
incapaz de um exercer um cargo e que somente 0os homens é que podem
ocupar os cargos de direcdo. Mudangas das rotinas didrias.

8.Excesso de pressdo que gera muito stress aliado ao prenconceito por parte
dos homens, sempre acreditam que a mulher ndo € capaz de assumir certas
responsabilidades.

9. Dificuldades de comunicacgdo com a equipa. Cada um fica nas suas coisas
e pronto. Ndao ha uma melhor cooperacéd/coordenacdo nem a inter-ajuda.
Auséncia de espirito de equipa. Dificuldades em conciliar os trabalhos de
casa e Servico.

10. Auséncia de mulheres na empresa. Eu s6 a Unica no meio de muito
homens, é constrangedor.

11. Excesso de machismo laboral que gera stress. Querem sempre mostrar
que sdo homens e podem mandar. E, como resultado disso, acabo tendo
muitos problemas com os colegas. Resumidamente tenho tido muitas




limitacOes em lidar com homens que por vezes ndo coooperam.

12. Os homens ndo respeitam um comando de uma mulher, porque acham
que a mulher ndo tem capacidade. Logo, perde-se um pouco aquele espirito
de equipa. Outro problema ¢ a dificuldade em lidar com o duplo papel de ter
que lidar com problemas familiares e profissional.

13.Deficiéncias na comunicacdo e coordenacdo aliado ao facto de ter que
lidar com comportamentos machistas. Por outro lado, tem a ver com a forma
como a mulher é encarada na funcéo e que muitas vezes a minimizam.

14. Auséncia de credibilidade pelas mulheres, os homens acham que as
mulheres ndo sdo capazes de exercer ou ascender a uma dada posicao, criam
a ideia de que séo 0s homens sdo capazes de ocupar essas posic¢oes.

15.Desempenhar fungdes laborais e conciliar com tarefas de casa. Outro
problema é da falta de confianca, uma vez que na equipa existe poucas
pessoas qualificadas.

16. Assédio moral e sexual bem como dificuldades em conciliar trabalho-
familia. O lado familiar acaba afetando a vida profissional.

17. Néo é facil lidar com pessoas, cada um com sua personalidade,
comportamentos, habitos e costume, sobretudo liderar homens que
menosprezam, alguns agressivos, gerir temperamentos.

18. Administrar muita gente € muito complicado; muita coisa vem a minha
cabeca e devo resolver tudo isso em pouco tempo, o que nao € facil, cada um
com seus problemas. Assédios pelos diretores, também acaba por ser outro
desafio que somos obrigadas a encarar no dia a dia.

19. Os homens néo respeitam e tém muitas dificuldades em acatar as ordens
por eu ser uma mulher, Muitas vezes somos assediadas ou seja; o0 assédio
acaba por ser algo normal. O stress do trabalho que esta sempre aliado em
liderar uma equipa com muitos homens que muitas vezes SOmMos
questionadas.

20. O fato dos homens considerarem a mulher o elo mais fraco. O machismo,
minimizando a funcdo da mulher, enfraquece a nossa capacidade de liderar.
A mulher é constantemente testada a mostrar ou provar que é capaz de
assumir uma posicdo de chefia. Por imperativos destas somos obrigadas a
provar que somos iguais ou melhores que os homens.

Tabela 1:

Respostas da questéo 7 (Q7)

Fonte: Autor (2021).




Anexo iii: Apresentacdo da sintese de respostas a esta pergunta (Q8).

Questéo Respostas
Q8: Quiais 1. Falta de ambicdo para assumir cargos de chefia e auséncia de oportunidades
sdo as para as mulheres ascenderem a esses cargos mesmo com competéncias
principais necessarias. Por outro lado, as obrigacdes domésticas reduzem-me a
causas de possibilidade de ascensdo em cargos de chefia.

auséncia das
mulheres nos
cargos de

poder da sua
organizacao?

2. Falta da ambicdo por parte das mulheres e a discriminagdo de uma forma
geral por parte dos homens. "Acredito que o machismo seja 0 maior dos
problemas, uma vez que somos a maioria e por cima nos véem como sexo fragil
e sem capacidade”.

3. Falta de confianca na medida que és obrigada a capacitar-se e poder provar
que é suficientemente capaz para liderar, uma vez que a sociedade j& codificou
que a mulher é de género fraco e suas responsabilidades estdo voltadas para
cuidar do lar e de familia. Tem que mostrar competéncia e profissionalismo.

4. A fraca qualificagdo e auséncia de competéncias necessaria para o exercicio de
cargos desta natureza. Outro problema de muitas mulheres sdo os trabalhos
domésticos que obrigam a relegar os cargos de chefia porque normalmente os
cargos de chefia consomem muito tempo.

5. A falta de empenho e fraca formacdo académica para o exercido de cargos.
Por outro lado, nas organizacGes € muito dificil haver oportunidades a cargos de
chefias para as mulheres. Ndo tém existido confianca por parte dos homens
relativamente ao sexo feminino.

6. A condicdo de serem mades, donas de casa com responsabilidades de
acompanhamento na saude dos filhos. A propria discriminacdo das mulheres
também sdo factores que dificultam.

7. Os homens julgam que a mulher ndo estd preparada para estar no cargo de
chefia. Logo ha um preconceito e receio em nomearem as mulheres.

8. Falta de ambicdo para cargo de direcdo. Por outro lado, os homens
subestimam as mulheres para os cargos de chefia. Também existe uma enorme
responsabilidade familiar das mulheres relativamente aos homens.

9. Falta de ambicéo, fraca qualificacdo e reduzida experiéncia das mulheres. Por
outro lado, a mulher tem de tomar conta da familia, e isso pode reduzir as
probabilidades de ascenséo a estes cargos.

10. Machismo do patronato, os patrdes medem as mulheres pelo nimero de
filhos que estas tém. O nivel académico baixo, também impedem as mulheres de
ascenderem a cargos de lideranga.

11. Os homens ndo querem sentirem-se inferiores as mulheres, o machismo,
entdo, os homens acham que as mulheres ndo sdo capazes (Subestimacdo das
mulheres).

12. E machismo dos homens, eles pensam que as mulheres ndo tém capacidade
de liderar. Eles acham que é uma questéo de responsabilidades (Discriminagéo).

13. Machismo pelo de facto de vivemos numa sociedade onde a mulher é tida
como alguém que serve mais para um ambiente familiar caseiro do que ambiente
profissional (estereotipo). A forma como a mulher é educada na sociedade faz
com que a prépria mulher se auto discrimine.

14. Questdes de esteredtipos que discriminam a mulher, achar se que a mulher




ndo € capaz de exercer os cargos de dire¢éo.

15. Sdo dois aspectos, a saber, a) 0 esposo ndo permite que a mulher ocupe um
cargo que seja superior a um cargo que o marido ocupa nas suas funcgoes.

b) O comportamento das mulheres perante o trabalho e em relacdo as suas
obrigagdes familiares das suas casas. Chega tarde ao trabalho, saem cedo para
casa, alegando necessidade de tratar dos filhos, ou porque os maridos se zangam
quando elas chegam tarde.

Tudo isso associado a atrasos na execucgéo de tarefas.

16. A maternidade e as responsabilidades familiares pesam muito no
desempenho das func¢des e como resultado a mulher tem menos possibilidade de
ascender a cargos na empresa.

17. Penso que se procura desprezar-se a mulher (desvaloriza¢do), um pouco no
ambito de estereotipos que discriminam a mulher, achando que uma mulher ndo
é capaz de exercer o0s cargos de lideranca.

18. Eu penso que devistose deve a falta de qualificacdo de muitas mulheres,
aliado a questdes culturais fazem com que as mulheres ndo ocupem cargos de
poder nas organizacdes mocambicanas.

19. Nos africanos, e mogambicanos em particular, crescemos com a ideia de que
a mulher é para o lar, mas também existe a falta de ambicdo por parte das
mulheres.

20. Os homens nao confiam no que as mulheres possam fazem, sempre estao de
olho em tudo o que fazemos, querem inspecionar tudo quanto elas fazem.

Tabela 2: Respostas da questdo Q8
Fonte: Autor (2021).




Anexo iv: Apresentacdo dos depoimentos dos entrevistados, na questdo acima mencionada (Q9).

Questéao

Resposta

Q11: Quais sdo o0s
desafios que as
mulheres enfrentam
para ascender aos
cargos de poder na
organizagao/instituicdo?

1. Uma maior ambicédo para a lideranca e o brilho profissional bem como
maiores oportunidades para mulheres com provas dadas nas organizagdes.
Devemos deixar de sermos submissas e assumirmos uma luta constante
para assumirmos papeis e sermos respeitada profissionalmente.

2. As mulheres que desejam crescer devem impor-se contra as atitudes
discriminatorias e mostrando possuir capacidades para conciliar a vida
profissional e familiar.

3. Provar que as mulheres sdo suficientemente capazes de liderar, uma vez
codificadas pela sociedade como sendo género fraco e com
responsabilidades voltadas para cuidar da familia. E fazer uma
desconstrucdo continua desse preconceito mostrando suas competéncias e
profissionalismo. Para tal a aposta deve ser na sua maior capacitacéo.

4. Os desafios importantes séo a escolarizacdo das mulheres, diminuicdo
dos altos niveis de casamentos prematuros, fatores culturais (crencas,
costumes e normas ensinadas as mulheres — a mulher deve cuidar do
marido e do lar).

5.Continuar com a formacdo académica e profissionalismo no exercicio das
nossas funcbes. Também é preciso ultrapassar-se as desconfiangas que 0s
homens tém acerca do nosso desempenho profissional, uma vez que somos
frequentemente inspeccionados.

6. Uma maior luta contra discriminacdo na base do género, demonstrando
capacidade para desempenhar funcdo ou cargo e a vontade dos
chefes/estrutura organizacional para a indicacdo das mulheres para cargos
de chefia.

7. Um esforco enorme para ultrapassarmos a discriminacdo na base de
esteredtipos femininos. Uma maior abertura das organizag¢fes no sentido de
facilitar a ascensdo das mulheres a cargos de chefia com base no seu
profissionalismo.

8. Maior abertura para promocdo das mulheres em cargos de chefia nas
organizagdes. Acredito que a questdo seja ainda cultural, logo precisamos
de lutar para melhorar o cenario onde o Machismo esta patente. Por outro
lado, a mulher chefe tem que ser mais inteligente e muito reconhecida do
que o homem chefe, porque o facto de ser homem ja é uma espécie de
convide para assumir um papel de poder.

9. As mulheres precisam de se impor, mostrar capacidades e intencoes,
serem mais assertivas e bastante motivadas de modo a poderem ultrapassar
todo o tipo de obstaculos.

10. Ultrapassarmos o machismo, saber conciliar a vida familiar com a vida
profissional. Capacidade de estabelecer conexdes e relagdes de trabalho
produtivo.

11. Luta enorme para diminuir-se a cultura do Machismo, mostrando
capacidades e competéncias para o exercicio de qualquer actividade. Outro
aspecto bastante dificil para as mulheres é o de conciliar atividades
administrativas e tarefas de casa. No meu caso particular consegui




minimizar através de delegacdo de algumas atividades para meu parceiro, e
nesse sentido ndo tenho tido esse problema. porque o meu parceiro €
participativo nas atividades de casa.

12. A percegdo dos homens sobre as capacidades de lideranga das
mulheres. Os homens devem entender que as mulheres ndo tém poder de
lideranca.

13. O assédio e a maneira desrespeitosa no tratamento/relacionamento entre
mulheres e homens; ascender a certas carreiras ou cargos acreditando que
podem adquirir independéncia dos homens

14. Mostrar 0 quanto as mulheres sdo capazes de exercer qualquer funcéo e
cargo. Desconstruir o preconceito sobre a mulher na base dos esteredtipos
atribuidos as mulheres. A descredibilizacéo.

15. Conseguir conciliar o trabalho e as responsabilidades familiares para se
qualificarem para cargos superiores.

16. Assédio moral e sexual e as suas responsabilidades familiares para
serem mais produtivas. A maternidade influencia muito para o exercicio de
poder.

17. Aumentar os nossos niveis de motivacdo e competicdo de modo a nos
impormos, mostrando que somos iguais e capazes.

18.Continuarmos a apostar na formacdo académica e continua, nado
permitirmos o assédio. Persisténcia na luta para alcancar as posicdes que
desejarmos.

19. A transmissao de valor culturais que relegam a mulher a tarefas leves
como as de cuidar da familia. Entdo a mulher deve capacitar-se/formar-se e
mostrar que € capaz. A credibilidade é outro fator, o que é influenciada
pelo estilo de vida profissional das mulheres (maternidade). E preciso
aprendermos a saber conciliar a actividade profissional e familiar, por
exemplo, através da divisdo de tarefas com o parceiro.

20.Combater-se 0 preconceito. Devemos demonstrar uma maior
competéncia e dedicacdo ao trabalho e a ambicdo de liderar. E necessario
um investimento forte na formacao e capacitacdo das mulheres.

Tabela 3: Sinte de respostas a da questdo 9 (Q9)
Fonte: Autor (2021).




