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Resumo:

Esta dissertacdo investiga o tema da igualdade de género no contexto das
organizacOes modernas, analisando o seu impacto, desafios e implicagfes para as
empresas e 0s seus colaboradores. Examina as razdes pelas quais a igualdade de género
é uma prioridade cada vez mais relevante para as organizacdes, destacando o0s
beneficios tangiveis e intangiveis que resultam na promog¢do de um ambiente de
trabalho igualitario e na diminuicdo do GAP.

Ao longo desta dissertacdo, sdo exploradas as barreiras e obstaculos que ainda
persistem no caminho da igualdade de género nas empresas, bem como as estratégias e
as praticas recomendadas para superar estes desafios.

Além disso, este trabalho considera a importancia dos érgdos de gestdo e a
participacdo de todos os colaboradores no avango da igualdade de género, examinando
estudos de caso e exemplos reais.

Por fim, esta pesquisa enfatiza a relevancia da igualdade de género ndo apenas
para o progresso social, mas também para o desempenho e a sustentabilidade das
organizagOes. Ao fazer isso, esta dissertacdo contribui para uma compreensao mais
profunda da importancia da igualdade de género nas instituicdes e o seu impacto

positivo no mundo empresarial e na sociedade em geral.

Palavras chave: Igualdade de género, GAP, sustentabilidade das organizagdes, orgaos

de gestéo



Abstract:

This dissertation investigates the topic of gender equality in the context of
modern organizations, analyzing it’s impact, challenges and implications for companies
and their employees. It examines in depth the reasons why gender quality is na
increasingly relevant priority for organizations, highlighting the tangible and intangible
benefits that result in promoting na egalitarian work enviroment and reducind the GAP.

Throughout this dissertation, the barriers and obstacles that still persist on the
path to gender equality in companies are explored, as well as the strategies and
recommended practices to overcome these challenges.

Additionally, this work considers the importance of management bodies and the
participation of all employees in advancing gender equality, examining case studies and
real examples.

Finally, this research emphasizes the relevance of gender equality not only for
social progress, but also for the performance and sustainability of organizations. In
doing so, this dissertation contributes to a deeper understanding of the importance of
gender equality in institutions and it’s positive impact on the business world and society

in general.

Key words: Gender equality, GAP, sustainability of organizations, management bodies
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CAPITULO - INTRODUCAO




A igualdade de género tem emergido como um tépico de extrema relevancia no
cenario global, permeando diversas esferas da sociedade, desde a politica até ao mundo
dos negdcios. Nas ultimas décadas, a busca pela igualdade de género tem sido
impulsionada por uma série de movimentos sociais, mudancas legislativas e uma
compreensdo crescente da sua importancia para o desenvolvimento sustentavel e para o

bem-estar de comunidades e individuos em todo o mundo.

No contexto empresarial, a igualdade de género transcendeu as fronteiras das
discussbes de responsabilidade social corporativa para se tornar uma questdo critica e
estratégica. As organizacdes estdo cada vez mais a reconhecer que a promogdo da
igualdade de género ndo é apenas uma questdo moral, mas também um fator de

competitividade e de sucesso nos negocios.

Estudos recentes tém destacado que empresas que valorizam e promovem a
igualdade de género em todos 0s niveis organizacionais tendem a ser mais inovadoras,
produtivas e resilientes (Hunt, V., Layton, D., &amp; Prince, S., 2018) (Hunt, V., Prince,
S., Dixon-Fyle, S. &amp; Lee, L., 2018). Além disso, a diversidade de género na lideranca
e em toda a forca de trabalho tem sido associada a uma melhor tomada de decisdo e a um

desempenho financeiro superior (Catalyst, A., 2007).

No entanto, apesar dos avancos significativos na consciencializagdo sobre a
igualdade de género, continuam a existir obstaculos no caminho rumo a ambientes de
trabalho verdadeiramente igualitarios. Alguns exemplos destas obstrucbes, que as
mulheres enfrentam vao desde disparidades salariais, sub-representacdo de mulheres em

cargos de lideranca e a persisténcia de estere6tipos de género.

Este estudo também se baseia em pesquisas anteriores, que destacam a
importéncia da diversidade de género para a inovacao e o sucesso organizacional (Ely, R.
J., &amp; Thomas, D. A., 2001) e, explora as implicacdes da igualdade de género para a
retencdo de talentos e 0 compromisso dos funcionarios. (Deloitte, 2021)

Face ao exposto, esta dissertacdo tem como objetivo abordar o impacto da
igualdade de género nas organizagdes, de modo a tentar perceber quais as principais

barreiras enfrentadas pelas mulheres e os principais beneficios caso sejam eliminadas.

E composto por trés partes e integra um total de cinco capitulos. A primeira

referente ao enquadramento tedrico, é constituida por trés capitulos. No primeiro sdo



abordados os conceitos teoricos sobre a evolugdo historica da disparidade entre géneros.
No segundo é abordado o posicionamento da Europa. No terceiro e ultimo capitulo do
enquadramento tedrico, abordamos a disparidade entre os géneros na gestéao, vida politica

e a sua repercussao na sociedade.

A segunda parte deste trabalho integra o estudo empirico, que abrange um
capitulo, onde sdo apresentados, desenvolvidos e justificadas as op¢oes metodoldgicas e
os procedimentos seguidos na recolha de dados. Em relacdo a terceira parte, € composta
por um capitulo, onde se apresenta e discute-se os resultados, tendo presente a revisao da
literatura efetuada. Por Gltimo, sdo apresentadas as consideracdes finais, que integram as

conclusdes, limitacGes e sugestdes para futuras investigacoes.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO




1 Evolucéo historica da disparidade entre géneros

O distanciamento entre géneros, ou seja, as desigualdades sistémicas entre homens e
mulheres em varias dimensdes sociais, tem sido objeto de analise e preocupacéo crescente
ao longo do século XX e inicio do seculo XXI. A evolucdo histérica desse fendmeno
revela uma série de mudancas significativas nas percec¢des sociais, nas politicas publicas

e nas dindmicas organizacionais relacionadas a igualdade de género.
1.1 Século XX: Movimentos feministas e mudancas legislativas

Durante o século XX, os movimentos feministas desempenharam um papel
fundamental na consciencializacdo e na luta por direitos iguais. A primeira onda
feminista, ocorreu no final do século X1X e no inicio do século XX, focou-se na conquista
do direito ao voto (Offen, K., 1988). Posteriormente, a segunda onda feminista, nas
décadas de 1960 e 1970, concentrou-se em questdes como igualdade salarial e direitos
reprodutivos (Freedman, E., 2007). Esses movimentos resultaram em mudangas
legislativas significativas, como a conquista do direito ao voto e leis anti discriminagéo

entre 0s géneros em varias partes do mundo (Nocholson, L. J., 1997).~
1.2 Décadas de 1980 e 1990: Entrada da Mulheres na Forca de Trabalho

A partir das décadas de 1980 e 1990, ocorreu uma entrada forte das mulheres na
forca de trabalho, impulsionada por fatores como 0s avancos educacionais e mudancas
nas expectativas sociais (Goldin, C.,2006). No entanto, mesmo com essa expansao,
persistiram disparidades salariais e limitacfes no acesso a cargos de lideranca (Blau, F.
D.,&; Kahn, L. M., 2017). Essa fase viu surgir estudos académicos e pesquisas que
comecaram a destacar a importancia da igualdade de género para o desempenho
econdémico e a produtividade das empresas (Smith, N., Smith, V., &; Verner, M., 2006)

1.3 Século XXI: A Busca por Igualdade e Inclusdo

No século XXI, a busca pela igualdade de género e inclusdo nas organizacgdes
intensificou-se, a medida que a igualdade de género se tornou um tema central nas
agendas corporativas e politicas. As empresas comegaram a reconhecer a necessidade de
diversificar as suas liderancas e a promover praticas mais inclusivas para atrair os mais

diversos talentos (Kanter, 2014). Paralelamente, os governos implementaram politicas de



licenca parental e medidas de igualdade salarial para promover a igualdade de género no
mercado de trabalho (Gornick, J. C., & Meyers, M. K., 2003) (OECD, 2017).

A evolucdo historica das diferencas entre géneros desde o século XX reflete as
mudancas socias, politicas e econémicas que moldaram as percecdes e as praticas em
relagdo a igualdade de género. A luta continua por direitos iguais e a crescente
consciencializacdo sobre os beneficios da diversidade de género continuam a impulsionar
os esforcos para fechar a disparidade entre géneros nas organizagdes e na sociedade como
um todo. Estes esfor¢os ndo necessitam de uma intervencdo governamental, mas devem
envolver alteragdes no mercado de trabalho, em particular na forma em como estio
estruturados (Goldin, C., 2014)

Segundo Global Gender Report (2022) estima-se que serdo necessarios 132 anos
para reduzir totalmente, e em todos 0s paises, 0 distanciamento entre os dois géneros. A
disparidade entre géneros tem um indice préprio que dentro do Global Gender Report que
se chama Global Gender Gap Index e foi introduzido pelo World Economic Forum em
2006. Este indice avalia o gap em quatro vertentes diferentes, nomeadamente,

oportunidades econémicas, educacéo, satde e lideranga politica.

1.4 Politicas e diretrizes da UE

A UE tem implementado uma série de politicas e diretrizes voltadas para a
igualdade de género. O Plano de Acdo para a igualdade de género 2020-2025 da UE é um
exemplo recente que visa abordar questdes como disparidades salariais, equilibrio entre
trabalho e vida pessoal, bem como a promocdo da participacdo das mulheres na lideranca
empresarial e politica (Global Gender Gap Report, 2022). Alem disso, a estratégia da UE
tem sido importante para promover a igualdade em todos os setores (European Institute,
2020). Segundo Global Gender Gap Index (2022), os trés paises com melhor desempenho
na diminuigdo do gap estdo situados na Europa, sendo estes Islandia, Finlandia e Noruega

respetivamente.



Rank Country Score

Score change
2021
| 1 lceland 0.908 +0.016
i 2 Finland 0.860 -0.001
| 3 Norway 0.845 -0.004
4 New Zealand 0.841 +0.001
| 5 Sweden 0.822 0.000
| 6 Rwanda 0.811 +0.006
7 Nicaragua 0.810 +0.015
| 8 Namibia 0.807 -0.002
| 9 Ireland 0.804 +0.005
| 10 Germany 0.801 +0.005

Figura 1: Top 10 dos paises avaliados pelo GGGI
Fonte: GGGI (2022)

Ainda sobre 0 mesmo estudo, a Europa esta na segunda posi¢cdo em relacdo ao
indice de igualdade de género, apresentando uma reducdo de 76.6% da disparidade entre

homens e mulheres, apenas superada pela América do Norte.

North America 76.9%
Europe 76.6%
Latin America and the Caribbean 72.6%
el Asa # 60.1%
East Asia and the Pacific ‘ 69.0%
Sub-Saharan Africa 67.8%
Middle East and North Africa 63.4%
South Asia 62.4%
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Percentage points
Figura 2: Reducéo da disparidade de género até a data por regiao
Fonte: GGGI (2022)

1.5 Progressos e desafios



Apesar dos esforcos da UE, ainda existem desafios significativos em relacdo a
igualdade de género. As disparidades salariais persistem em muitos paises europeus
apesar dos esforcos para as reduzir (European Institute, 2021). A representacdo das
mulheres em cargos de lideranca também varia, com alguns paises europeus a liderar em
relacdo a participacdo feminina em conselhos de administracdo, enquanto outros
enfrentam, ainda, uma sub-representacdo significativa (European Institute, 2021)
(Deloitte, 2021).

1.6 Iniciativas e parcerias

A Europa tem visto o aparecimento de iniciativas e parcerias para abordar o
distanciamento entre os géneros. Por exemplo, o Pacto Europeu para a igualdade de
género, langado em 2020, visa envolver empresas, governos e organizagdes da sociedade
civil na promocédo da igualdade de género (European Comission, 2020). Além disso,
muitos paises europeus tém implementado politicas de licenca parental, creches
subsidiadas e medidas para promover uma maior igualdade na divisdo do trabalho
domestico (Gornick, J. C., &; Meyers, M. K., 2003).

O posicionamento da Europa em relacdo as diferencas entre os géneros é
caraterizado por uma combinacao de politicas progressistas, diretrizes da UE e esforcos
a nivel nacional. Embora tenham sido feitos progressos notaveis, ha ainda muito trabalho
a ser feito para alcancar a igualdade de género completa em todos os setores. A Europa
continua a ser uma regido influente nas discussdes sobre a igualdade de género, e as suas

politicas e praticas tém o potencial de servir como modelo para outras partes do mundo.
1.7 Gestéo das Organizac@es e Diversidade de Género

A Gestdo das organizacfes desempenha um papel central na abordagem do gap
entre 0s géneros, uma questdo que transcende fronteiras e contextos. Este estudo explora
como as disparidades entre 0s géneros se manifestam nas organizacdes, que desafios séo

enfrentados e como é que estes aspetos influenciam o sucesso organizacional.
1.8 Desigualdades de Género nas Organizagoes

A desigualdade de género nas organizacdes € um desafio bem presente. As
disparidades salariais existem em varios setores, as mulheres sdo, em média, menos
remuneradas que os homens (Blau, F. D., &; Kahn, L. M., 2017), principalmente em
cargos de alta chefia (Gupta, N. D., Oaxaca, R. L., &; Smith, N., 2006). Alem disso, 0
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sexo feminino é frequentemente sub-representado em cargos de lideranca, habitualmente
bem remunerados e de alto nivel (Eagly, A. H., &; Carli, L. L., 2007) (Bertrand, M., &;
Hallock, K. F., 2001) (Olivetti, C., &; Petrongolo, B.,2016). Estas desigualdades sdo
influenciadas por uma séria de fatores, incluindo a discriminacdo de género, estereotipos
e barreiras estruturais (Ridgeway, C. L., 2011). As mulheres ainda podem enfrentar um
tratamento desigual em varios momentos, tais como, na contratagéo, nas promogdes e nas

decisOes de pagamento (Save-Soderbergh, J., 2019).

O poder de negociagdo também tem um peso significativo no gap salarial entre os
géneros, explicando 10-15% das disparidades salariais entre homens e mulheres (Brenzel,
H., Gartner, H., &; Schnabel, C., 2014), chegando-se a conclusdo que o poder de
negociacdo é particularmente importante para explicar as disparidades salariais entre os
diferentes sexos em cargos altamente qualificados. As mulheres tendem a fazer pedidos
salariais mais baixos do que os homens, quando condicionadas a apresentacdo de um
pedido de expectativa de salario, e pedem salarios, aproximadamente, 3% mais baixos do
que os solicitados por candidatos do sexo masculino, para um cargo similar (Hall, R. E.,
&; Krueger, A. B., 2012). Embora desempenhem as mesmas fungdes, os empregadores
tém tendéncia para tratar os homens e mulheres de forma diferente, o sexo feminino
recebe salarios iniciais mais baixos e, em compara¢do com homens na mesma posicao,
sdo poucas as mulheres que recebem o salario que solicitaram inicialmente (Arceo-
Gomez, E. O., Campos-Vazquez, R. M., Badillo, R. Y., &; Lopez- Araiza, S., 2022).

1.9 Beneficios da Diversidade de Géneros na Lideranca

A promocdo da diversidade de género na lideranca tem demonstrado que pode
trazer beneficios significativos para as organizacfes. Estudos e relatorios, como o da
Catalyst (2018), indicam que empresas com maior representacdo do sexo feminino em
cargos de lideranca tendem a ser mais inovadoras, produtivas e eficazes. A diversidade
de género na lideranca também é associada a melhores decisdes empresariais (Smith et
al, 2004). Estes estudos sublinham a importancia da gestdo corporativa na criacdo de um

ambiente mais inclusivo.
1.10 Praticas de Gestao Inclusivas

Para promover a igualdade de género, as organizacOes estdo a adotar praticas de
gestdo inclusivas. 1sso abrange medidas como licenca parental equitativa, flexibilidade

no local de trabalho e programas de aconselhamento que procuram eliminar barreiras a
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ascensdo de mulheres a posicdes de lideranca (Wittenberg-Cox, A., 2019). A gestdo
inclusiva também envolve a promocdo de uma cultura organizacional que valoriza a
diversidade de género e que combate ativamente qualquer forma de discriminacéo
(Catalyst, 2018).

A gestdo corporativa desempenha um papel vital na promog¢édo da igualdade de
género nas organizacdes. A consciencializacdo sobre as desigualdades entre 0s sexos,
juntamente com a implementacdo de praticas inclusivas, é fundamental para superar as
barreiras existentes. Ao promover a diversidade de género na lideranca e ao criar um
ambiente de trabalho mais inclusivo, as organizacfes estdo, ndo s6 a contribuir para a
igualdade de género, como também a colher todos os beneficios que dai advém, como a

inovacéo e a melhoria no desempenho.
1.11 Vida Politica e Participacédo de Género

A participacdo de género na vida politica € um elemento crucial na discusséo sobre
gap de género. A diferenca de género na politica refere-se as disparidades na
representacdo e participacdo politica entre homens e mulheres (Dollar, D., Fisman, R., &;
Gatti, R., 2001). De seguida, vamos aprofundar os desafios apresentados pelas mulheres
na politica, bem como os beneficios da igualdade de género na tomada de decisdes

politica.
1.12 Sub-Representacéo das Mulheres na Politica

A sub-representacdo das mulheres na politica € uma realidade em grande parte do
mundo, refletindo-se pelos nimeros baixos de mulheres em altos cargos politicos como
assembleias legislativas e governos nacionais. Esta disparidade é atribuida a varias
razdes, incluindo barreiras institucionais, preconceitos de género e esteredtipos culturais
(Matland, R. E., &; Dahlerup, D., 2006).

As candidatas do sexo feminino costumam ser vistas como menos
competentes,menos qualificadas e menos capazes de liderar do que os candidatos do sexo
masculino, o que acaba por levar a baixos niveis de apoio as candidatas do sexo feminino
(Brady, H. E., Schlozman, K. L., &; Verba, S., 1999). Além disso, as mulheres enfrentam
desafios Unicos nas campanhas politicas, sendo mais propensas a publicidade negativa e

enfrentam obstaculos mais significativos na arrecadacdo de fundos, decorrente do
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explanado anteriormente, e também pela maior dificuldade em conseguir patrocinadores
(Brady, H. E., Schlozman, K. L., &; Verba, S., 1999).

1.13 Barreiras a Participacdo das Mulheres na Politica

A participacdo das mulheres na politica enfrenta frequentemente obstaculos
especificos. Isso inclui discriminacdo de género, assédio politico, financiamento néo
igualitério, entre outros. Além disso, as expectativas sociais tradicionais limitam muitas
vezes o envolvimento politico das mulheres, especialmente em culturas onde as normas

de género sdo mais vincadas (Dahlerup, 2006).
1.14 Beneficios da Igualdade de Género na Politica

A promocdo da igualdade de género na politica tem beneficios substanciais.
Algumas pesquisas indicam que uma diversidade de género na tomada de decisGes
politicas leva a politicas publicas mais inclusivas e sensiveis a desigualdade de género
(Norris, O., 2010). Ademais, as mulheres na politica adotam frequentemente uma
abordagem cooperativa e orientada para soluc@es, contribuindo para a estabilidade e
eficacia do governo (Krook, M. L., 2010).

Outro campo, referente a vida politica, no qual as mulheres apresentam melhores
resultados é no combate a corrupcao e no melhor investimento em criancas (Bhalotra, S.,
&amp; Clots.Figueras, 1., 2014) (Brollo, F., &; Troiano, U., 2016) (Clots-Figueras,
1.,2007) (Dollar, D., Fisman, R., &; Gatti, R., 2001) (Miller, S. M., 2007) (Swamy,
A.Knack, S., Lee, Y., &; Azfar, O., 2001).

A sub-representacdo das mulheres na politica é um desafio global, mas a
promogcéo da igualdade de género na politica € essencial para a democracia. Superar as
barreiras a participagdo politica das mulheres requer esfor¢os coordenados a nivel
politico, institucional e social. A inclusdo das mulheres na tomada de decisdes promove
ndo apenas politicas mais abrangentes, mas também fortalece as democracias e contribui

para a construcao de sociedades mais igualitarias.
1.15 Repercussdes na Sociedade em Relacdo ao Gap de Género

As repercussdes na sociedade relacionadas ao gap de género sao vastas e profundas,

abrangendo areas como a economia, cultura e bem-estar. Iremos abordar as implicacdes
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sociais da desigualdade de género, destacando como é que as disparidades de género

impactam diretamente a vida das pessoas e a estrutura social.
1.16 Impacto Econdmico e Desigualdade de Género

As disparidades entre 0s géneros tém um impacto econémico significativo. Uma
das manifestacfes mais evidentes disso é a diferenca salarial entre homens e mulheres. O
sexo feminino ganha, em média, menos que 0 sexo masculino em muitos paises e setores
(Blau, F. D., &; Kahn, L M., 2017). Essa desigualdade salarial tem implicagdes diretas
no bem-estar econdémico das familias, nas taxas de pobreza e nas desigualdades (WEF,
2020).

1.17 Desigualdade de Género e Carga de Trabalho ndo Remunerada

Outro aspeto importante é a divisdo desigual do trabalho ndo remunerado, como
tarefas domeésticas e os cuidados com a familia. Em muitas sociedades, as mulheres
enfrentam uma carga de trabalho desproporcional nessa area, 0 que pode limitar as suas
oportunidades de emprego e avanco na carreira (Gornick, J. C., &; Meyers, M. K., 2003).
Esta desigualdade também afeta a igualdade de género nos relacionamentos e nas

dindmicas familiares.
1.18 Repercussdes na Cultura e Sociedade

A desigualdade de género também tem um impacto cultural e social profundo. A
persisténcia de estereotipos de género reforca normas socias que limitam o potencial das
pessoas com base no seu género (Ridgeway, C. L., 2011). Isso pode afetar a autoestima,
as aspiracdes profissionais e 0 acesso a oportunidades educacionais e de carreira para

homens e mulheres.

As repercussOes da desigualdade de género vao além das dimensdes econdmicas e
abrangem aspetos culturais, sociais e de seguranca. Superar as diferencas entre 0s géneros
requer esforcos em varias frentes, incluindo politicas publicas, consciencializagdo social
e mudanca nas normas culturais. Uma sociedade mais igualitaria beneficia ndo apenas as

mulheres, mas também promove um ambiente mais equitativo e préspero para todos.
1.19 Objetivos de desenvolvimento sustentavel

A diversidade de género na gestdo tem implicacbes profundas para a
sustentabilidade das empresas. Estudos como os de Post and Byron (2015) e Terjesen,
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Sealy, &; Singh (2009) destacam que as empresas com maior diversidade de género em
cargos de lideranca tém maior probabilidade de adotar préaticas de responsabilidade social,
reduzir os riscos financeiros e melhorar o desempenho geral. Além disso, a pesquisa de
Isidro-Filho e Mory (2016) sugere que a inclusdo de mulheres em cargos de gestdo esta
positivamente correlacionada com a capacidade de inovacdo, um fator critico para a
competitividade no cenério global. A pesquisa de Tschiley et al. (2018) destaca que as
organizagdes que promovem a igualdade de género sdo mais propensas a inovar nos
produtos, servigos e processos. A inovacdo é um fator-chave para a sustentabilidade
econdmica, especialmente num ambiente de negocios dinamico e em constante mudanca.
A presenga de mulheres em cargos de liderangca tem um impacto significativo no
desempenho financeiro das empresas. Estudos, como os de Adams e Ferreira (2009) e do
Credit Suisse Research Institute (2016), demonstraram que empresas com uma maior
proporcéo de mulheres em cargos de direcdo e conselhos de administracdo tendem a ser
mais lucrativas e a apresentar melhor desempenho no mercado de acées. Isso reflete a
contribuicdo das mulheres na tomada de decisbes mais ponderadas e estratégicas,
considerando diversas perspetivas. A diversidade de género na gestdo ndo esta apenas
relacionada a um desemprenho financeiro superior, mas também a reducdo de riscos
financeiros. Empresas com lideranca diversificada s&éo menos propensas a tomar decisdes
arriscadas e mais propensas a adotar praticas de gestdo sélidas. Os investidores
consideram cada vez mais a diversidade de género nas empresas como um critério de
investimento. Empresas com lideranca diversificada sdo percebidas como mais éticas e
responsaveis, o que atrai investimentos sustentaveis (Credit Suisse Research Institute,
2016). Além disso, a promocdo da igualdade de género na gestdo torna as empresas mais
interessantes para 0s novos talentos, o que é crucial para hum mercado de trabalho
competitivo (Smith et al., 2019). A presenca das mulheres em cargos de lideranca tem
vindo a aumentar, em 2016 apresentava um valor representacdo ainda pouco significativa
(19%) (WEF, 2022)
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Share of leadership roles (%)

Figura 3: Mulheres em cargos de lideranga por industria (%)
Fonte: Global Gender Gap Report

A igualdade de género é um dos objetivos de desenvolvimento sustentavel das

Nacdes Unidas.

O relacionamento entre a igualdade de género na gestdo e os ODS, presentes na
agenda de 2030, vai além do objetivo 5 e 10, igualdade de género e reduzir as
desigualdades, respetivamente. No que diz respeito ao objetivo 5, igualdade de género,
serdo necessarios cerca de 286 anos para atingirmos a plena igualdade de género.
DisposicOes constitucionais sobre igualdade de género, leis que proibem a discriminacao
contra as mulheres e leis que obrigam a cotas e garantir direitos iguais sao direitos chaves
para garantir a igualdade entre sexos (Azcona, G., &; Min, Y., 2022). A incluséo de
mulheres em cargos de lideranca é fundamental para o alcance do objetivo 1, erradicacao
da pobreza, pois a equidade de género esta diretamente ligada a justica social e econémica
(Duflo, 2012). Além disso, a diversidade de género na gestdo contribui para a promocao
do objetivo 16, Paz, Justica e Instituicbes Eficazes, uma vez que organiza¢Ges mais

inclusivas tendem a ser mais transparentes e socialmente responsaveis.

Para entender a disparidade de género na gestdo, é fundamental analisar as
barreiras e desafios enfrentados pelas mulheres. Estudos como o de Eagly e Carli (2007)
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e Powell (2011) discutem como os estere6tipos de género, falta de apoio institucional e
dificuldades na conciliacdo entre trabalho e vida pessoal podem limitar o acesso das
mulheres a cargos de lideranca. Uma das maiores barreiras que as mulheres encontram
sdo as decisdes acerca da fertilidade, que condicionam bastante a escolha entre um

colaborador do sexo masculino ou feminino (Santos Silva, M., &; Klasen, S., 2021).

Promover a igualdade de género na gestdo requer uma abordagem multifacetada.
pesquisa de Ely, Ibarra &; Kolb (2011) enfatiza a importancia de criar culturas
organizacionais inclusivas e incentivar a representacao igualitaria de género em todos 0s
niveis de lideranca. Além disso, programas de desenvolvimento de lideranca especificos
para mulheres, como os discutidos por Eagly e Carlo (2007), podem ser eficazes na
promocdo da equidade de género na gestdo. A promoc¢do de um ambiente de trabalho
flexivel, que inclui a oferta de horéarios de trabalho flexiveis, licenca parental e politicas
de trabalho a distancia, pode ser fundamental para permitir que as mulheres alcancem um
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Estas politicas contribuem para reter os talentos
do sexo feminino e apoia a lideranca feminina. O estudo de Kossek e Lautsch (2017)
explora as implicac6es da flexibilidade no local de trabalho para a igualdade de género.
Programas de treino para a sensibilizacdo de género sdo projetados para aumentar a
preocupacao sobre questdes de género e preconceitos inconscientes. Eles ajudam a mudar
a cultura organizacional, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo e combatendo
esteredtipos de género. A pesquisa de Johnson, Hekman, &; Chan (2016) analisa 0s

efeitos positivos de programas de treino na questdo de sensibilizacdo de género.

A diversidade de género na gestdo ndo € apenas uma questdo de justica, mas
também uma estratégia de negdcios sélida. Ela impacta positivamente a sustentabilidade
financeira das empresas, reduz riscos, melhora a reputacdo, impulsiona a inovacéo e atrai
investidores e talentos. Promover a igualdade de género na lideranca € uma estratégia

fundamental para o sucesso e resiliéncia das empresas no século XXI.
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CAPITULO I1 — ESTUDO EMPIRICO
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2 Enquadramento metodoldgico

A andlise da literatura exposta nos capitulos anteriores torna-se fundamental para

justificar as escolhas metodoldgicas que irdo ser abordadas neste capitulo.

As escolhas metodoldgicas representam um conjunto de abordagens e técnicas
cientificas que orientam o processo de investigacdo (Fortin, M.-F., Coté, J., &;
Vissandjée, B., 2009).

Neste capitulo sdo tratados o objeto de estudo, o problema da pesquisa, 0s objetivos
e as hipoteses, a operacionalizacdo das variaveis, 0s instrumentos de pesquisa e a analise
de dados.

2.1 Objeto de Estudo, Problema e Objetivos de Investigacao

O objeto de estudo desta pesquisa foca-se na igualdade de género e a sua
importancia nas organiza¢cbes modernas. Engloba uma andlise abrangente das questdes
relacionadas com a igualdade de género no ambiente laboral, explorando como é que as
desigualdades se manifestam, bem como os fatores que influenciam a dindmica nas

organizacgOes de diversos setores e culturas.

Os problemas de pesquisa e as questdes de investigacdo identificados sao:
Desigualdade de Género nas Organizagdes: Como é que as desigualdades de género se
manifestam no ambiente de trabalho, incluindo disparidade salarial, representacdo em
cargos de lideranca e oportunidades de carreira?
Fatores influenciadores: Quais sdo os principais fatores que contribuem para as
desigualdades de genero nas organizacfes? Isso inclui a influéncia de estereétipos de
género, praticas de gestdo, cultura organizacional e politicas de igualdade de género?
Impacto na Eficiéncia Organizacional: Qual é o impacto da igualdade de género nas
organizag0es em termos de desempenho, inovagdo, satisfacdo dos colaboradores e

lideranca corporativa?

Com base nos problemas de pesquisa identificados, os objetivos da investigacao

~

Sao:

Analisar as Desigualdades de Género: Realizar uma analise detalhada das disparidades

entre 0s dois géneros no ambiente laboral, abordando questGes como disparidades
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salariais, representatividades em cargos de lideranca privada e publica e oportunidades

de carreira.

Identificar os Fatores Determinantes: Investigar e avaliar os principais fatores que
contribuem para as desigualdades de género nas organizagdes, incluindo influéncias
decorrentes de esteredtipos de género, praticas de gestdo, cultura organizacional e

politicas de igualdade de género.

Avaliar o Impacto na Eficiéncia Organizacional: Avaliar o impacto da igualdade de
género nas organizac@es, analisando como é que a promog¢do da igualdade de género,
afeta o desempenho organizacional, a inovacdo, a satisfacdo dos funcionéarios e a

lideranca.
2.2 Hipoteses de Investigacéo

Uma hipotese de investigagdo pode ser definida como “um enunciado formal que
prediz a ou as relagdes esperadas entre duas ou mais variaveis. E uma resposta plausivel

para o problema de investigacdo (Fortin, 2009, p. 370).

De acordo com Fortin (2009), uma hip6tese consiste numa previsdo de uma
relacdo entre variaveis que pode ser confirmada empiricamente, considerando, assim

como uma questdo de pesquisa, as variaveis-chave e a populagéo-alvo.

Com base no tema central desta dissertacdo, desenvolveram-se algumas hipéteses
de pesquisa que abrangem diversas dimensdes desta tematica crucial. Cada uma dessas
hipbteses representa um ponto de partida para a investigacdo e ird contribuir para 0 nosso

entendimento das relacbes complexas entre igualdade de género e organizagoes.

Vaérios autores defendem que uma maior representacdo das mulheres em posigdes
de lideranga politica conduz a melhores resultados no combate a corrupgdo (Bhalotra, S.,
&; Clots.Figueras, 1., 2014, Brollo, F., &; Troiano, U., 2016, Clots-Figueras, I., 2007,
Dollar, D., Fisman, R., &; Gatti, R., 2001,Miller, S. M., 2007,Swamy, A., Knack, S., Lee,
Y., &; Azfar, O., 2001).

Assim, consideramos a primeira hipotese:

e Hipdtese 1: o nimero de mulheres em cargos politicos estd associado com o

combate & corrupcao.
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Segundo Blau &; Khan (2017) a promocdo da igualdade de género nos 6rgéos de

gestdo esta positivamente associada com o desempenho organizacional.
Neste sentido, formula-se a segunda hipdtese de investigacéo:
e Hipotese 2: 0 numero de mulheres em cargos de lideranca esta associado ao PIB.

Existem provas extensas e robustas que existe uma relacdo entre ambientes com maior
igualdade de género e menor disparidade entre os dois sexos com 0s niveis de satisfacao
no trabalho (Perugini, C., &; Vladisavljevic, M., 2019).

Para investigar esta relacdo formulou-se a seguinte hipétese:

e Hipotese 3: A disparidade de género esta associada a satisfacdo laboral. Segundo
a Catalyst (2018), um maior numero de mulheres em cargos de chefia gera maior

produtividade nas empresas.
Neste sentido, a ultima hipotese de investigacdo neste trabalho é:

e Hipdtese 4: A percentagem de mulheres em conselhos de administracdo esta
associada a produtividade.

2.3 Variaveis de Investigacéo

A identificacdo das varidveis € uma fase imprescindivel nos trabalhos de
investigacdo, dado que € através da sua observacao que se encontrardo respostas para as
questdes iniciais (Marconi, M. de A., &; Lakatos, E. M., 2005).

Dessa forma, considerando o problema e os objetivos de pesquisa, foram identificadas

onze variaveis:

Percentagem de Mulheres | Percentagem de mulheres nas assembleias legislativas

em Assembleias | nacionais.

Legislativas

Indice de (Percecio) de O Indice de Perceciio de Corrupgdo analisa o grau em

Corrupcao que a corrupgao ¢ percebida no setor publico. Os paises
sdo classificados numa escala de 0 a 100, sendo 100

indicativo de baixa corrupgao € o maximo alcangavel.
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Percentagem de Mulheres

em Conselhos de
Administracao

PIB per capita

Disparidade entre homens

e mulheres

Nivel de
trabalho

satisfacio no

Produtividade do trabalho
por hora
Taxa de emprego do sexo
feminino

Nivel educacional

Indice global de

disparidade de género

Disparidade Salarial entre

Homens e Mulheres

Percentagem de mulheres nos conselhos de

administracdo nas maiores empresas cotadas em bolsa.

O PIB per capita ¢ a soma de todos os bens e servigos
produzidos pela economia de um pais durante um certo
periodo a dividir pelo nimero de habitantes.

Diferenca entre as taxas de emprego dos homens e das

mulheres entre os 20 e os 64 anos (em percentagem).

Percentagem de trabalhadores completamente satisfeitos
com a sua situacao laboral

Este indicador mede o montante de bens e servigos
produzidos por hora de trabalho.

Percentagem de mulheres, entre os 20 e os 64 anos, a
trabalhar.

Indice global de disparidade de género, que avalia o
nivel de escolaridade feminino comparado com o
masculino, comparando qual o patamar maximo que
uma estudante feminina costuma alcancar com o
patamar maximo alcangado por um estudante masculino.
Indice que avalia e compara anualmente o estado
presente e a evolugdo da paridade de género em quatro
dimensodes (Participagdo Econdmica e Oportunidade,
Nivel Educacional, Saude e Sobrevivéncia e
Empoderamento Politico).

Diferenca entre os ganhos médios horarios dos
trabalhadores do sexo masculino e do sexo feminino a
dividir pelos ganhos médios dos trabalhadores do sexo

masculino em percentagem (trabalhadores por conta de

outrem).

Tabela 1: Apresentacdo e explicacdo das variaveis de investigacdo

Os dados deste

estudo

foram recolhidos em vérias sites: PorData

(https://www.pordata.pt), World Economic Forum (https://www.weforum.org) e a
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Transparéncia Internacional (https://transparencia.pt/wp-
content/uploads/2022/01/CP12021_Report_EN-web.pdf).

2.4 Modelo Concetual de Investigacao

A revisdo da literatura feita anteriormente defende um efeito positivo da lideranca
feminina, tanto no ramo pablico como privado, desde 0 combate a corrupgéo, ao aumento
do PIB, a um melhor ambiente laboral e produtividade (hipo6teses de investigacdo 1, 2, 3
e 4). As varidveis independentes diferem conforme as hipdteses de investigacdo, mas

todas se focam na uniformizacdo do poder entre homens e mulheres.

De acordo com as hipoteses de investigacao, € proposto este modelo concetual de

investigacao.

Combate a
corrupcao

H2(+)

Uniformizagcao do poder entre

homens e mulheres

H3 e H4(+)

Ambiente Laboral

Figura 4: Modelo Concetual de Investigacéo
2.5 Tipologia de Investigacdo

Tendo o objetivo de descrever fendmenos e avaliar a grandeza e a confiabilidade
das relacGes entre eles (Pollit, D. F., Beck, C. T., &; Hungler, B. P., 2004), para esta
investigacdo optamos por uma metodologia de natureza quantitativa, que nos ira permitir
descrever, verificar as relagdes entre as variaveis e examinar as alterages na variavel
dependente ap6s manipularmos a variavel independente (Fortin, M.-F., Coté, J., &;
Vissandjée, B., 2009).
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De modo a conseguir alcancar os objetivos definidos neste estudo os dados foram
recolhidos a partir de varias bases de dados, mundiais, europeias e portuguesas e relatérios

internacionais.
2.6 Caraterizacdo da Amostra

A amostra é constituida pelos 27 paises que constituem a Unido Europeia.

Alemanha Austria Bélgica Bulgaria Chipre Croacia
=2 = il ed —=
Dinamarca Eslovaquia Eslovénia Espanha Estonia Finlandia
4 ] =] = - o=
Franca Grécia Hungria Irlanda Italia  Letonia
il = = il il —

Litudnia Luxemburgo Malta Holanda Polonia Portugal

(S ] — d | —_— -
Roménia Suécia R.Checa
il 4 ka

Figura 5: Paises que compdem a amostra
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CAPITULO III — ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3 Analise de dados

Apbs a abordagem das principais questfes metodologicas, mais concretamente, do
problema de investigacdo, objetivos, formulacdo de hipoteses, caraterizacdo da amostra,
método de recolha, estdo reunidas as condi¢des para a apresentacdo dos resultados.

Comeca-se por uma andlise exploratoria apresentando algumas estatisticas
descritivas para a descri¢do das varidveis utilizadas neste estudo. Os principais resultados
sdo sintetizados em tabelas e gréficos, cuja finalidade é facilitar a sua andlise e

interpretacdo.

De seguida, realiza-se uma analise de clusters com o objetivo de separar 0s 27 paises

em grupos com carateristicas semelhantes e que se diferenciam entre si.

Procede-se, ainda, a analise das variaveis usando Regressao Linear Multipla de modo
a entender se as varidveis X (independentes) e a variavel Y (dependente) tém um forte
coeficiente de correlacdo e assim confirmar ou ndo as hipdteses que apresentamos no

capitulo anterior.

A analise de dados foi realizada com recurso ao software IBM SPSS Statistics, versao
28.

Considerando que, todos os resultados foram obtidos a partir dos dados recolhidos
pelo autor, todos os gréficos e tabelas sdo de elaboracédo propria.

3.1 Estatistica descritivas

Para as estatisticas descritivas foram calculadas percentagens nas variaveis
categoricas, médias, desvios padrdo, minimos, maximos e coeficientes de assimetria nas

variaveis continuas.

Desvio
N Minimo Maximo Média padr&o Assimetria
Produtividade do
27 52,500 209,700 96,46296 38,424963 1,350
trabalho por hora
Disparidade entre
27 1,4 20,1 9,563 5,1239 ,709

Homens e Mulheres
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Disparidade  Salarial
entre Homens e 16 -,20 18,80 11,6437 5,62506 -,821

Mulheres

% de Mulheres em
assembleias 27 13,1 47,6 30,611 10,2338 -,092

legislativas

% de Mulheres em
conselhos de 27 8,5 45,3 26,452 10,2274 -,208

Administragcao
PIB real per capita 27 12221,00 133590,00 40049,6667 27497,90968 1,947

indice de percecdo de

27 42 88 63,74 14,384 ,256
corrupgao
Nivel de satisfagcdo no

27 ,216 ,756 ,49504 ,138588 -, 137
trabalho
indice  global de

27 ,688 ,861 ,75289 ,044821 422
disparidade de género
Taxa de emprego

27 52,7 78,0 69,819 6,9007 -1,261
(Mulheres)
Nivel educacional 27 ,991 1,000 ,99778 ,002750 -1,115

Tabela 2: Estatisticas descritivas

Observando a tabela, conclui-se que, em geral, existe uma grande variabilidade
nos dados, que demonstra que na Europa had paises com realidades completamente
diferentes.

As variaveis foram normalizadas para eliminar os efeitos das diferentes escalas de

medidas, permitindo uma melhor comparagao na figura seguinte.
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Figura 6: Normalizacdo das variaveis

2 ¢

Observa-se que as variaveis “% de Mulheres em assembleias legislativas”, “indice
de percecdo de corrup¢io”, “Indice global de disparidade de género” e “Disparidade
salarial entre Homens e Mulheres”, apresentam grande dispersao. Nesta analise tambem
sobressaem alguns outliers. A Roménia apresenta valores elevados para a variavel
“Disparidade entre homens e mulheres”, o que significa que o numero de homens
empregados é muito superior ao numero de mulheres. Este facto é corroborado pela
variavel “Taxa de emprego (Mulheres)” que mostra o mesmo outlier. No PIB per capita,
destaca-se o Luxemburgo com valores muito elevados. A nivel educacional, observa-se

que Portugal e a Bulgaria se destacam pelos baixos niveis de escolaridade.
3.2 Analise de Clusters

A andlise de Clusters tem como objetivo fazer uma particdo dos elementos da
amostra (ou da populagdo) em grupos distintos, os chamados Clusters, baseados na sua
semelhanca relativamente a um conjunto de variaveis. Pretende-se que nestes grupos
exista uma elevada homogeneidade interna (observacdes dentro de cada grupo bastante
semelhantes entre si) e elevada heterogeneidade externa (observagbes em grupos

diferentes bastante diferentes umas das outras), (Mar6co, J., 2021).
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A classificacdo em Clusters depende da definicdo de uma medida de proximidade
entre os objetos individuais a agrupar, que quantifica ou a semelhancga ou dissemelhanca
entre duas observagoes.

Para a criagdo dos Clusters os métodos mais usados sao o Método das K-médias ou
0 Método Hierarquico. O metodo escolhido para o estudo nesta dissertacao, foi 0 método
hierarquico. Este € um método iterativo, que agrupa observacoes semelhantes baseado na
proximidade entre pares de observacdes e numa medida de proximidade entre 0s grupos
de observacdes (linkage). Tem a vantagem de nao requerer uma escolha prévia do nimero
de Clusters e permite a representacédo grafica das observa¢fes num esquema hierarquico
em arvore designado por dendrograma.

Para perceber como 0s paises se associam nas suas semelhancas e dissemelhancas

de acordo com as variaveis definidas neste trabalho, recorreu-se a analise de Clusters.

Das onze variaveis estudadas, nesta analise consideramos apenas oito, uma vez que

as restantes trés apresentavam um elevado nimero de valores omissos. As variaveis
consideradas sdo:

e Produtividade do trabalho por hora

e Disparidade entre Homens e Mulheres

e % de Mulheres em assembleias legislativas

e % de Mulheres em conselhos de administracdo
e PIB real per capita

e Indice de percecéo de corrupcio

¢ Nivel de satisfacdo no trabalho

e Indice global de disparidade de género

Estas variaveis foram todas previamente normalizadas para excluir efeitos de escala

ou unidades de medida.

Depois de experimentadas algumas combinacdes de métodos de aglomeracédo e de
medidas de proximidade, a combinacao que produziu os melhores resultados foi 0 método
de ligacdo de Ward com distancia euclidiana quadrada. O método de ligacdo de Ward
permite diminuir a variancia interna nos agrupamentos e a distancia euclidiana quadrada
aumenta a importancia das distancias grandes, ao mesmo tempo que enfraquece a

importancia das distancias pequenas. De salientar que ndo se trata da distancia geografica
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entre paises, mas sim da distancia entre os valores numéricos das oito variaveis em estudo

observadas em cada pais.

No apéndice podemos consultar o esquema de aglomeragdo que 0 processo seguiu e
onde sdo indicados os paises que sdo agrupados em cada passo do processo, assim como

a matriz de proximidade.

Os dendrogramas sdo a representacdo visual das etapas de um agrupamento
hierarquico, mostram como os clusters sao agrupados e permite-nos identificar o nimero
apropriado de clusters a serem mantidos. Grupos Unicos devem ser evitados, a menos que
0 Unico objeto do grupo seja claramente identificado como um valor discrepante. O
dendograma redimensiona as distancias reais para numeros entre 0 e 25, preservando a
proporcédo das distancias entre os passos. As linhas verticais mais longas entre 0s grupos
determinam a linha de corte (quando ha um aumento consideravel do coeficiente de
fusdo). Alturas pequenas indicam que a ligacdo é feita entre clusters razoavelmente

homogéneos (Mar6co, J., 2021).
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Dendrograma usando ligagao de Ward

Combinagido de cluster de distincia redimensionado

0 B 10 15 20 25
. 1 I I 1 I
AT - Austria 2
BE - Bélgica 3
DK - Dinamarca 7
ES - Espanha 10—
DE - Alemanha Unm
ML - Palses Baixos 2
FR - Franga 13
FI - Finlandia 12

SE - Suécia 27

[E - Irlanda 16 |
LU - Luxemburgo 20

Y - Chipre L
HU - Hungria 15

= T - Malta 21
GR - Grécia 14
RO - Roménia 26 —
IT - télia 17
Sl - Eslovénia 8
LY - Leténia 18—
EE - Esténia 11
LT - Litunia 18—
PL - Poldnia 23—
CZ - Republica Checa 25
HR - Croacia B—
SK - Eslovaguia -]
BG - Bulgéria 4
PT - Portugsal 24

Figura 7: Dendograma da andlise de clusters (ligacdo de Ward e distancia quadratica

Euclidiana)

Neste caso é possivel identificar dois Clusters, o Cluster 1 é constituido por 11
paises e o Cluster 2 por 16 paises. Na Tabela 7, podemos ver os paises que integram cada

um dos Clusters formados.

CLUSTER 1 CLUSTER 2
AT — Austria CY — Chipre
BE — Bélgica HU — Hungria
DK - Dinamarca MT — Malta
ES — Espanha GR - Grécia
DE — Alemanha RO — Roménia
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NL — Paises Baixos IT — Italia

FR — Franga SI — Eslovénia
FI — Finlandia LV — Letonia
SE — Suécia EE — Estonia
IE — Irlanda LT — Lituéania
LU — Luxemburgo PL — Polonia

CZ — Republica Checa
HR - Croacia
SK — Eslovaquia
BG — Bulgaria
PT — Portugal
Tabela 3: Identificacdo dos paises que integram cada cluster

Para melhor visualizar os clusters, na figura 7 apresenta-se 0 mapa da Europa,
onde o Cluster 1 esta representado a azule o Cluster 2 a vermelho.

¢

A7 =L
s \

ey

Figura 8: Mapa da Europa com representacdo dos Clusters
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De acordo com a tabela 3 e figura 7, verifica-se que 40,7% dos paises em estudo
pertencem ao Cluster 1 e estdo predominantemente localizados no Norte da Europa,
Europa Central e Europa Ocidental. Os restantes 59,3% que integram o Cluster 2, estdo

localizados, predominantemente na Europa Oriental.

Verificamos que o norte da Europa, na Europa Central e Ocidental é onde se
verificam os maiores avancos para a reducao do distanciamento entre homens e mulheres,
e que na Europa Oriental estdo situados os paises que ainda precisam de melhorar muito
no que diz respeito a disparidade entre géneros. Note-se que a maior parte dos paises

pertencem ao Cluster 2.

Na Tabela 4 sdo apresentadas algumas estatisticas descritivas que caracterizam os
Clusters. Em relacdo a produtividade, podemos ver que o valor criado por hora de trabalho
nos paises do cluster 1 (133,15) é significativamente superior ao valor criado por hora de
trabalho nos paises que comp&em o cluster 2 (71,24). Em relagéo a disparidade salarial e
de emprego, os paises do cluster 2 sdo aqueles que apresentam uma disparidade mais
acentuada. S&o também os paises do cluster 2 que tém um indice de percepcdo de
corrupcao médio mais baixo, ou seja sdo estes paises que apresentam maiores niveis de
corrupcdo (recorde-se que valores reduzidos deste indice significam valores elevados de
corrup¢do). No cluster 1, temos uma maior presenca das mulheres em assembleias
legislativas com uma média de 39,59%, em contraponto o cluster 2 tem uma média de
25,44%. No que diz respeito a presenca das mulheres em conselhos de administracédo, o
cluster 1 tem uma média de 35,01%, enquanto que, o cluster 2 tem uma média de 20,57%.
Os paises que compBdem o cluster 1 tém, em média, aproximadamente um PIB trés vezes
superior aos paises que compdem o cluster 2. Na variavel que estuda a satisfacdo no
trabalho, ndo foram verificadas diferengas significativas, apenas uma diferenca de 3%,
sendo os paises do cluster 2 os que apresentam maiores niveis de satisfagdo laboral. Por
fim, no que diz respeito ao indice global de disparidade de género, podemos verificar que
o cluster 1 apresenta melhores resultados, com uma média de 0,79, enquanto que, 0s

paises do cluster 2 apresentam uma média de 0,73.

Percentis
L Desvio- ; )
Cluster | N Média . Min. 25 50 75 Max.
padréo

Produtividade 1 10 133,15 32,72 90,4 116,10 122,90 139,10 209,70
do trabalho

2 17 71,24 11,63 52,50 64,35 70,80 76,75 100,80
por hora

1 10 7,29 2,33 2,0 6,20 7,40 8,60 10,6
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Disparidade
entre homens 2 17 11,13 5,96 1,4 6,10 10,55 16,45 20,1
e mulheres
% de mulheres 1 10 39,59 5,69 27,7 35,00 41,10 43,80 47,6
em
assembleias 2 17 25,44 7,76 13,1 20,33 23,35 28,30 40,9
legislativas
% de mulheres 1 10 35,01 5,67 22,4 32,60 35,20 37,90 453
em conselhos
de 2 17 20,57 8,32 8,5 12,48 21,95 24,38 38,8
administracédo
PIB real per 1 10 64006,64 28841,63 30104,00 51203,00 53655,00 68008,00 133590,00
capita 2 17 23579,25 6769,63 12221,00 18182,00 22557,50 28954,25 35657,00
indice de 1 10 77,91 8,20 61 73 80 85 88
percecdo de
x 2 17 54,00 8,08 42 47,50 54,00 58,50 74
corrupgao
Nivel de 1 10 0,48 0,11 0,32 0,36 0,52 0,56 0,63
satisfacdo no
2 17 0,51 0,16 0,22 0,38 0,52 0,62 0,76
trabalho
indice global 1 10 0,79 0,03 0,73 0,77 0,79 0,80 0,86
de disparidade
. 2 17 0,73 0,03 0,69 0,70 0,72 0,74 0,80
de género

Tabela 4: Estatistica descritivas das 8 variaveis, segundo os dois Clusters

Para validar a estrutura de Clusters obtida, procedeu-se a uma andlise

confirmatoria, através da realizacdo de testes de hipoteses para verificar a existéncia de

diferencas significativas entre eles, para todas as variaveis de interesse, e foram também

desenhados boxplots.

Para testar a normalidade para cada variavel X ij , onde o indice i (i=1, 2,...,8) diz

respeito a variavel e j (j=1, 2) representa o cluster, considerou-se as seguintes hipoteses:

H 0 : A variavel X ij seque uma distribuicdo normal

H 1: A variavel X ij ndo segue uma distribui¢cdo normal

Como se pode observar na Tabela 5 (Teste Shapiro-Wilk), nem todos os p-valor

sdo &lt; 0,05, rejeitando-se assim a normalidade das variaveis. Deste modo, foi necessario

recorrer a um teste ndo paramétrico para testar se ha diferencas significativas entre as

medianas dos dois Clusters, relativamente as variaveis de interesse.

Shapiro-Wilk
Ward Method  Estatistica gl Sig.
Produtividade do 1 ,851 11 ,044
trabalho por hora
2 ,940 16 ,353
1 ,936 11 478
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Disparidade entre 2 ,954 16 ,555

Homens e Mulheres

% de Mulheres em 1 ,961 1 ,781
assembleias
. 2 ,958 16 ,626
legislativas
% de Mulheres em 1 ,920 1 317
conselhos de
. . 2 ,938 16 ,324
Administragao
PIB real per capita 1 ,812 1 ,013
2 977 16 ,934
indice de percecdo de 1 ,936 11 ,480
corrupgao
2 ,951 16 ,505
Nivel de satisfagdo no 1 ,909 1 ,239
trabalho
2 ,967 16 791
indice global de 1 ,953 1 ,685

disparidade de género
2 ,910 16 17

Tabela 5: Testes de normalidade
Consideram-se as hipdteses:
H 0 : As medianas para todas as variaveis sao iguais
H 1 : Existem diferencas significativas entre as medianas das vérias variaveis nos
2 clusters

O Teste de Mann-Whitney, permite-nos comparar as medianas de duas variaveis
independentes. No caso das variaveis “Disparidade entre homens e mulheres” e “Nivel
de satisfagdo no trabalho” como o p-valor &gt; 0,05, ndo se rejeita a hipdtese nula.
Conclui-se, com 5% de significancia, que ndo ha diferencas significativas para estas duas
variaveis nos dois Clusters. No que diz respeito as variaveis “Produtividade do trabalho
por hora”, “% Mulheres em assembleias legislativas”, “% de Mulheres em conselhos de
administragio”, “PIB real per capita”, “Indice de perce¢do de corrupgao” ¢” Indice global
de disparidade de género”, uma vez que o p-valor &It; 0,05, rejeita-se a hipotese nula.
Conclui-se, com 5% de significancia, que ha diferencas significativas entre as medianas

dos dois Clusters, para estas variaveis (ver Tabela 6).
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Estatisticas de teste”

% de Mulhere
Disparidade % de Bm
Frodutividade entre Mulheres em conselhos de . Mivel de Global
do trabalho Homens e assembleias Administraga FIB Real per Indice de satisfagdo no Gender GAP
porhora Mulhers legislativas i} capita corrupgdo trabalho INDEX
U de Mann-Whitney 1,000 55,500 11,000 16,000 3,000 5,500 77,000 20,000
Wilcoxon W 137,000 121,500 147,000 152,000 139,000 141,500 143,000 156,000
z 4,203 1,604 -3,800 3,553 4,194 4,076 543 -3,356
Significancia Sig. (2 =001 RE] =001 <001 =001 <001 587 =001
extremidades)
Sig exata [2*(Sig. de 1 <,001° 110" =,001" =,001" =,001" =001° 6107 <001

extremidade)]
a. Variavel de Agrupamento: Ward Method - com GAP INDEX

b. Mo corrigido para vinculos.

Tabela 6: Teste de Mann-Whitney

Foram realizados boxplots para cada uma das 8 variaveis. De acordo com a Figura
8, verifica-se uma maior produtividade do trabalho por hora nos paises que fazem parte
do Cluster 1. 50% dos paises que fazem parte do Cluster 1, tem um valor criado por hora
de trabalho compreendida entre 116,10 e 139,10, uma variagdo de 23. No Cluster 1, hd a
destacar dois outliers, o Luxemburgo que tem um valor criado por hora de trabalho de
179,6 (outlier moderado) e a Irlanda com um valor criado por hora de trabalho de 209
(outlier severo). No que diz respeito ao Cluster 2, 50% dos paises que fazem parte deste

Cluster tém uma produtividade bastante inferior, compreendida

entre 64,35 e 76,75 e hd também a destacar a Itdlia como outlier moderado, com um valor

criado por hora de trabalho de 100,8.

250,00
[E - Irlanda
*
© 20000
[=]
'E LU - Luxemburgo
=] o
o
[=]
©
E 150,00
(=]
=]
ke
]
=]
% IT - talia
100,00 o

a |
e
n- E

50,00

1 2

Cluster

Figura 9: Boxplot para a produtividade do trabalho por hora nos dois Clusters
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Como se pode observar na Figura 9, comparativamente com o Cluster 1 ha uma
grande variabilidade na disparidade entre Homens e Mulheres no Cluster 2. Esta
disparidade, em 50% dos paises no Cluster 2 esta compreendida entre 6,10 e 16,45%,
enguanto que no Cluster 1 esta compreendida entre 7,40 e 8,60%. Ha a realcar no Cluster
1 a Finlandia (outlier moderado) a que corresponde uma disparidade de apenas 2%, o0 que
significa que a diferencga da taxa de emprego entre homens e mulheres dos 20 aos 64 anos
difere em apenas 2%.

250

200

150

100

50

Disparidade entre Homens e Mulheres

FI - Finlandia
o

Cluster

Figura 10: Boxplot para a disparidade entre homens e mulheres por Cluster

De acordo com a Figura 11, a % de Mulheres em assembleias legislativas é muito
superior no Cluster 1. Em 50% dos paises do Cluster 1, esta percentagem € de 43,80 ou
menos, ja no Cluster 2, esta percentagem é de 28,30 ou menos. Destaca-se Portugal como
outlier moderado com uma percentagem de 40,9. Este valor reflete a tendéncia crescente

de mulheres na vida politica que se tem observado no nosso pais.
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o}
400
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200

% de Mulheres em assembileias legislativa

10,0

Cluster

Figura 11: Boxplot para a % de mulheres em assembleia legislativas por Cluster

Como se pode observar na Figura 12, comparativamente com o Cluster 1 existe
uma grande diferenca na percentagem de Mulheres em conselhos de Administracdo. A
percentagem de mulheres em conselhos de Administracdo em 50% dos paises do Cluster
1 estd compreendida entre 27,7% e 41,1%, enquanto que, no Cluster 2 est4d compreendida
entre 13,1% e 23,35%. Temos de realgar no Cluster 1 o Luxemburgo (outlier moderado)

e a Franca (outlier moderado), que apresentam valores de 22,4% e 45,3% respetivamente.

50,0
FR - Franga
o]

—

LU - Luxemburgo
s}

400

300

20,0

10,0

% de Mulheres em conselhos de Administragao

Cluster

Figura 12: Boxplot para % de mulheres em conselhos de administracdo por Cluster
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De acordo com a figura 13, comparativamente com o Cluster 2 existe uma grande
diferenca no PIB per capita. O PIB de 50% dos paises do Cluster 1 esta compreendido
entre 30.104,00% e 53.655,00%, enquanto que, 50% dos paises do Cluster 2 ttm um PIB
compreendido entre 12.221,00% e 22.557,50%. De realcar ainda a Espanha (outlier
moderado) que apresenta um PIB de 30.104$, a Irlanda (outlier moderado) que apresenta

um valor de 100.172% e o Luxemburgo (outlier severo), que apresenta um PIB de

133.5909.

LU - Luxemburgo
*

125000,00
[E - Irlanda

100000,00

7500000

50000,00
ES - Ezpanha
o]
25000,00

00

PIB real per capita (em $)

Cluster

Figura 13: Boxplot para o PIB por Cluster

De acordo com a Figura 14, comparativamente com o Cluster 1 existe uma
diferenca extremamente significativa no indice de percecdo de corrupcdo. O indice de
percecdo de corrupcao de 50% dos paises do Cluster 1 tém um valor compreendido entre
61 e 80, enquanto que, 50% dos paises do Cluster 2 tém um valor compreendido entre 42

e 47,5. De realcar a Estonia (outlier moderado), que apresenta um valor 74.
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Figura 14: Boxplot para indice de corrupc¢éo por Cluster

De acordo com a Figura 15, a varidvel nivel de satisfacdo no trabalho € a que
apresenta menores disparidades, onde 50% dos paises do Cluster um apresenta um valor
compreendido entre 0,32 e 0,52, enquanto que, 50% dos paises do Cluster 2 apresenta um
valor compreendido entre 0,22 e 0,52. De realcar a inexisténcia de outliers. Para averiguar
se existem diferencas significativas entre os dois clusters relativamente a esta variavel,
foi realizado um teste de Mann-Whitney para amostras independentes, tendo-se
concluido, com um nivel de significancia de 5%, que ndo existem diferencas (U = 77; p-
valor = 0, 587).

800
700
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400

Nivel de satisfagao no trabalho
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200

Cluster
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Figura 15: Boxplot para nivel de satisfacdo no trabalho por Cluster

De acordo com a Figura 16, existe uma diferenca significativa entre os dois
Clusters no indice global de desigualdade de género. Observa-se que 50% dos paises do
Cluster 1 tém valores compreendidos entre 0,73 e 0,79, enquanto que 50% dos paises do
Cluster 2 tém um valor compreendido entre 0,69 e 0,72. De realgar o Luxemburgo (outlier
moderado) que apresenta um valor de 0,726, a Finlandia (outlier moderado) que apresenta

um valor de 0,861 e a Lituania (outlier moderado) que apresenta um valor de 0,804.

Fl - Finlancia
o

850

LT - Lituania
o

,800

750

LU - Luxemburgo
o

indiice Global de disparidade de género

700

Cluster

Figura 16: Boxplot para o indice global de disparidade de género

De um modo global, podemos concluir que os paises que integram o Cluster 1
apresentam maior produtividade, menor disparidade de género, maior percentagem de
mulheres em cargos de lideranca, maior PIB e menor corrupcéo. Relativamente ao nivel
de satisfacdo no trabalho, em termos medianos, ndo parece existir grande diferenca, mas

no Cluster 2 hd uma maior variabilidade dos dados.
3.3 Modelos da regressao linear

A regressao linear visa modelar a relacdo entre uma variavel dependente e uma ou
mais variaveis independentes. A variavel dependente é 0 que se pretende prever ou
explicar, enquanto as variaveis independentes sdo aquelas que usamos para fazer a

previsao.

O modelo de regressao linear maltipla é representado por:
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Yi=BO+B1IX1j+B2X2j+..+BpXpi+ej,ej~N®O c2),(G=1,2,...n)

onde Y j ¢ a varidvel dependente, B i (i=1,2,...,p) sdo os coeficientes de regressao e
representam uma medida da influéncia da variavel independente X i em Y (ou seja, a

variagdo de Y por unidade de variacao de X i), € j sdo os erros ou residuos do modelo.

Existem pressupostos aos quais a regressdo linear deve obedecer, sendo eles, a
independéncia, homocedasticidade e a normalidade dos erros (Kutner, M. H.,
Nachtsheim, C. J., Neter, J., Li, W., 1974).

Para perceber se o indice de percecao de corrupcao esta associado com as variaveis
em estudo, calculou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson. De acordo com a Tabela
7, podemos verificar que existe uma correlagio linear positiva elevada entre o indice de
percecdo de corrupcdo e as seguintes variaveis: % de Mulheres em assembleias
legislativas, PIB per capita, Produtividade do trabalho por hora e indice global de
produtividade de género. As variaveis % de Mulheres em conselhos de Administracéo,
Taxa de emprego (Mulheres), Nivel Educacional tém uma correlag&o linear positiva fraca
com o indice de percecdo de corrupcdo. Ja a variavel Disparidade entre Homens e
Mulheres apresenta uma correlacao linear negativa fraca com este indice. As restantes

variaveis nao apresentam uma correlacdo linear significativa.

% de
Mulheres % de Disparidade Nivel de
em Mulheresem  PIB entre satisfagéo
assembleias conselhos de  per Homens e no

legislativas = Administracdo capita Mulheres trabalho

indice de Correlagdo de ,745" 591" | 728™ -,569" -,079
(percecao) Pearson
de

_ Sig. (2 <,001 ,001 <,001 ,002 ,697
corrupcéo

extremidades)

N 27 27 27 27 27
Disparidade
indice Salarial
Produtividade Taxa de global de entre
do trabalho emprego Nivel disparidade Homens e

por hora (Mulheres) Educacional de género Mulhers
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indice de Correlagdo de 727" ,543" ,501" ,706™ ,209
(percegao) Pearson

de
. Sig. (2 <,001 ,003 ,008 <,001 ,436
corrupgao
extremidades)

N 27 27 27 27 16

Tabela 7: Coeficiente de correlacdo de Pearson

Procurou-se construir um modelo de regresséo linear multipla com as variaveis
que apresentam correlacéo significativa com a variavel indice de percecéo de corrupcao.
Apbs algumas conjugacdes destas variaveis, verificou-se que o modelo que melhor se
ajusta a estes dados é aquele em que a variavel Indice de percecdo de corrupgdo é
explicada pelas variaveis % de mulheres em assembleias legislativas, taxa de emprego do

sexo feminino, produtividade do trabalho por hora e nivel educacional.

Neste modelo, o indice de percecéo de corrupgéo é a variavel dependente, e as
variaveis % de mulheres em assembleias legislativas, taxa de emprego do sexo feminino,

produtividade do trabalho por hora e nivel educacional sdo as variaveis independentes.

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa
1 ,9422 ,887 ,867 5,245

a. Preditores: (Constante), Produtividade do trabalho por hora, Taxa de

emprego (Mulheres), Nivel Educacional, % de Mulheres em assembleias

legislativas
ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio z Sig.
1 Regressao 4773,929 4 1193,482 43,381 <,001°
Residuo 605,256 22 27,512
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Total 5379,185 26

a. Variavel Dependente: indice de (percegao) de corrupgao

b. Preditores: (Constante), Produtividade do trabalho por hora, Taxa de emprego (Mulheres), Nivel

Educacional, % de Mulheres em assembleias legislativas

Coeficientes?

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados

Modelo B Erro Erro Beta t Sig.

1 (Constante) -987,315 419,741 -2,352 ,028
Taxa de emprego ,673 ,157 ,323 4,276 <,001
(Mulheres)

% de Mulheres em ,688 115 ,490 5,992 <,001
assembleias legislativas

Nivel Educacional 972,573 423,908 ,186 2,294 ,032
Produtividade do trabalho ,131 ,033 ,350 3,949 <,001

por hora

a. Variavel Dependente: indice de (percecdo) de corrupgéo
Tabela 8: Regressdo Linear Multipla entre o indice de percecdo de corrupcao e as

varigveis anteriormente mencionadas

A um nivel de significancia de 5%, foi possivel verificar a existéncia de uma
relacdo entre o indice de corrupcdo e as varidveis independentes: taxa de emprego do sexo
feminino (X 1), percentagem de mulheres em assembleias legislativas (X 2 ), nivel

educacional (X 3) e a produtividade do trabalho por hora (X 4).
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Podemos dizer que 86.7% da variacao total da variavel dependente Y € explicada
pelas variaveis independentes presentes no modelo de regressdo linear ajustado (R a 2
=86.7%).

A equacao de regressao é dada por:
=-987.315+0,673X 1 +0,688X 2 + 972.573X 3 + 0,131X 4

Ou, considerando os coeficientes padronizados, para que a importancia de cada

variavel no modelo possa ser comparada:

=0,323X 1+ 0,490X 2 + 0,186X 3 + 0,350X 4

Onde:

Y = indice de percecéo de corrupgio

X 1 = Taxa de emprego do sexo feminino

X 2 = Percentagem de mulheres em assembleias legislativas
X 3 = Nivel Educacional

X 4 = Produtividade do trabalho por hora

A partir da equacdo anterior, pode-se perceber que a variavel que apresenta uma
maior contribuicdo para o modelo é a “Percentagem de mulheres em assembleias
legislativas” (X2). O que demonstra a importancia do aumento da percentagem de

mulheres em cargos politicos no combate a corrupcao.

Todos os p-valor sdo inferiores a 0,05, logo todas as variaveis sdo significativas
(Tabela 8). Assim, a relacédo entre a variavel dependente Y e as varidveis independentes
Xi(i=1,2,3,4) é significativa.

Para finalizar, avaliamos os pressupostos do modelo de regresséo linear
multipla.O teste de Shapiro-Wilk revela que os residuos ndo sédo normais (p-valor=0,034
&It; 5%). O histograma dos residuos confirma esta concluséao. Por este motivo pode haver

algum enviesamento nas estimativas dos coeficientes de regresséo.
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Histograma
Variavel Dependente: indice de corrupcio
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Regressao Residuos padronizados

Figura 17: Distribuicdo dos residuos padronizados

Histograma
Variavel Dependente: indice de corrupciao

Média = -2,65E-14
Desvio do Desv. = 0,920
N=27

-1 0 1 2 3

Regressdo Residuos padronizados

Figura 18: Homocedasticidade das variancias
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Quanto a homocedasticidade de variancias do modelo nédo foi encontrada qualquer
tendéncia dos residuos, que aparentemente se distribuiram de forma aleat6ria em torno da
reta Y=0.
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CAPITULO IV — DISCUSSAO DE RESULTADOS
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4 Discussao de resultados

As disparidades entre 0s géneros persistem como um desafio significativo nas
organizagbes. O fosso entre homens e mulheres em cargos de lideranga e nas
oportunidades de carreira continua a ser uma questao de carater importante. As empresas
enfrentam mudancas constantes nos seus modelos de negdcios, mas muitas vezes falham
ao abordar o desequilibrio entre os géneros de forma eficaz, mesmo num mundo

empresarial cada vez mais competitivo e volatil.

A promocdo da igualdade de género ndo é apenas uma questdo de justica, mas
também uma necessidade para manter as organizacdes adaptaveis e voltadas para o futuro.
A estratégia ndo deve ser apenas orientada para 0 mercado, mas também de forma a

valorizar a diversidade de género e que promova o0 empreendorismo entre todos 0s sexos.
Neste trabalho procurou-se dar um contributo para a valorizacdo desta tematica.

Quanto as hipoteses formuladas e relativamente a Hipdtese 1 (H1), quando testamos
a influéncia de uma maior representatividade feminina no mundo da politica sobre o
indice de Percecéo de Corrupgéo, verificamos que existe uma correlagao estatisticamente
significativa e positiva, de todas as variaveis, mas a percentagem de mulheres em
assembleias legislativas é a que tem maior peso na explicacdo do indice de corrupcao,
concluindo-se gque, para a nossa amostra, as variaveis em estudo se encontram associadas.

Assim, confirma-se H1.

Estes resultados estdo de acordo com o estudo de Dollar (2001). Segundo este autor,
um governo com uma maior representacdo do sexo feminino consegue alcancar melhores

resultados no combate a corrupgéo.

Relativamente & Hipotese 2 (H2), quando testamos a associagdo entre uma maior
representatividade do sexo feminino em conselhos de administragdo e o PIB, podemos
verificar através da andlise de Clusters, que os paises que integram o Cluster 1
(Austria,Bélgica, Dinamarca, Espanha, Alemanha, Paises Baixos, Franca, Finlandia,
Suécia, Irlanda, Luxemburgo) possuem maior percentagem de mulheres em cargos de

lideranca e também maior PIB. Dessa forma, confirma-se H2.

No que diz respeito a Hipotese 3 (H3), quando se procura perceber a associacao entre
a disparidade entre os dois géneros e nivel de satisfacdo laboral, verificamos que no
Cluster 1 existe uma menor disparidade de género que no Cluster 2, mas quando
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analisamos os niveis de satisfacdo laboral dos dois clusters ndo se encontram
diferencassignificativas, como foi comprovado pelo teste de Mann-Whitney. Logo, néo

se confirma H3.

Relativamente a Ultima hipotese, a Hipdtese 4 (H4), quando testamos a associagdo
entre a percentagem de mulheres em conselhos de administragdo e a produtividade,
verificamos que o Cluster 1 apresenta um maior numero de mulheres em conselhos de
administracdo e também uma produtividade significativamente superior em relacdo ao

Cluster 2. Dessa forma, confirma-se H4.

Segundo o estudo da Catalyst (2018), as empresas que apresentavam uma maior
presenca feminina nos seus 6rgaos de gestdo, apresentavam uma maior produtividade do

que empresas onde a disparidade entre os dois géneros era mais acentuada.

Seguidamente, serdo apresentadas as principais conclusdes deste estudo, assim como

as implicagOes tedricas e praticas, as limitacdes e sugestbes para futuras investigacoes.
4.1 Conclusoes e consideracodes finais

O objetivo deste estudo foi analisar o impacto que a igualdade de género tem nas
organizacles tanto publicas como privadas, mais especificamente, a influéncia da
igualdade de género nas organizac@es na Unido Europeia. De modo a atingir 0 nosso
objetivo, recorremos a uma metodologia quantitativa, tendo os dados sido recolhidos a
varias bases de dados ja existentes, tanto nacionais como internacionais e, de seguida,
analisamos 0s mesmos com recurso a estatistica descritiva, a regressao linear multivariada

e analise de clusters.

Considerando os resultados do estudo e a revisdo de literatura efetuada, verificou-
se que uma maior representatividade do sexo feminino na gestdo publica esta relacionada
com um combate mais eficaz a corrupgdo. Outra conclusdo que podemos retirar, € que,
uma maior representatividade do sexo feminino na gestdo privada estd também

relacionada com um aumento na produtividade.

Constatou-se que uma maior presenca feminina em cargos de chefia est associada
a um PIB maior. Assim, verificou-se atraves da analise de Clusters, que os paises que
integram o Cluster 1 (Austria, Bélgica, Dinamarca, Espanha, Alemanha, Paises Baixos,
Franca, Finlandia, Suécia, Irlanda, Luxemburgo) possuem maior percentagem de

mulheres em cargos de lideranca e também maior PIB.
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Verificou-se ainda que um ambiente de trabalho mais igualitario entre os dois sexos

ndo esta associado a uma maior satisfacdo do colaborador.
4.2 Limitagdes e sugestdes futuras

Considerando que as organizagdes sdo sistemas abertos que estdo em constante
interagdo com as usa envolvente externa, sugere-se aos atuais gestores das mesmas, que
adotem estratégias que tenham como objetivo a promogdo da igualdade entre os géneros,
de modo a conseguir aumentar a produtividade das organizagdes e criar um ambiente mais

justo.

Como ja citado anteriormente pela Catalyst (2018), organizacfes que promovam a

diversidade de género na lideranca, tendem a ser mais inovadoras produtivas e eficazes.

Salienta-se que, se alargassemos a amostra do estudo de modo a incluir todos os

paises, as conclusdes poderiam ser mais robustas, pois teriamos uma amostra maior.

Para futuras linhas de investigacdo sugere-se um estudo desta natureza com uma
maior distancia temporal da pandemia, provocada pelo SARS COV2. Ao utilizar dados
de 2021, ano onde ainda decorria a pandemia, estes podem ter sido influenciados pela

mesma.
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Apéndice | — Esquema de aglomeracéao dos clusters
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