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Resumo

Sdo véarias as ocasides em que surgem noticias ou publicagdes relacionadas com as
desigualdades entre o homem e a mulher. Com estas desigualdades, as organizacdes necessitam
de contribuir para o estudo destas mesmas desigualdades e contribuir para combater as mesmas,

dentro dos parametros possiveis.

Esta investigacdo visa estudar as diferengas comportamentais entre ambos os sexos e de que

forma as organizagdes se podem adaptar a essas mesmas diferencas.

A investigacdo sera composta por uma revisao de literatura sendo complementada por uma parte
pratica: um questiondrio de forma a analisar algumas diferencas entre o homem e a mulher. A
parte pratica ird estudar o tipo de personalidade mais adequada para um lider, os desafios mais
comuns no local de trabalho, se as pessoas valorizam a competéncia ou a igualdade e os fatores
que s3o mais valorizados consoante a idade e o sexo. A revisdo de literatura serd composta por

estudos de caso e por material cientifico credivel.

Deste modo, procura-se que esta investigagdo possa contribuir para a melhoria dos processos de
gestdo nas organizacdes, especialmente na gestdo de pessoas, sendo que sdo varios os tipos de

gestores que poderdo beneficiar desta investigacdo: empresario, gestor intermédio e investidor.
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Abstract

There are several occasions on which news or publications related to inequalities between men
and women appear. With these inequalities, organizations need to contribute to the study of

these same inequalities and contribute to fighting them, within the possible parameters.

This investigation aims to study the behavioral differences between both sexes and how

organizations can adapt to these same differences.

The investigation will consist of a literature review being complemented by a practical part: a
questionnaire to analyze some differences between men and women. The practical part will
study the most suitable personality type for a leader, the most common challenges in the
workplace, whether people value competence or equality and the factors that are most valued
according to age and gender. The literature review will consist of case studies and credible

scientific material.

In this way, the aim is that this research can contribute to the improvement of management
processes in organizations, especially in people management, since there are several types of

managers who may benefit from this research: entrepreneur, middle manager, and investor.

Key-words

Management; Behaviour; Psychology; Differences, Human-Resources; Leadership
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1. Introducao

1.1 Relevancia do tema

O desenvolvimento das nag¢des, independentemente da época, gerou diversas oportunidades
e desafios. Foram desenvolvidas economias, gerados postos de emprego, criadas e
desenvolvidas novas industrias, entre outros fatores. Este desenvolvimento das nagdes foi
acompanhado por um fator social, que hoje ¢ considerado por muitos relevantes: a
desigualdade entre 0 homem e a mulher. A medida que as populacdes se desenvolvem
economicamente e socialmente, procura-se que a desigualdade entre 0 homem e a mulher

seja menor de forma a caminhar-se para uma sociedade equitativa.

Em diversos topicos do quotidiano, ¢ possivel surgirem assuntos com explicagdes simplistas
ou incompletas, levando o cidaddo comum a desinformag¢do e/ou a razdo errada de

determinado acontecimento.

A realizagdo deste estudo ¢ motivada pela ascensdo de propaganda simplista e pouco
informativa sobre a desigualdade entre o homem e a mulher, especificamente a desigualdade
profissional tal como o salario, horas de trabalho, taxas de desemprego, entre outros.
Combater a desigualdade entre os sexos ¢ um desafio multivariavel, o que torna 0 mesmo
bastante complexo de compreender e resolver. Uma das varidveis mais abordadas e que se
procura alcangar ¢ a igualdade de rendimentos. De acordo com os dados da OCDE
(Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdémico), a diferenca média
percentual entre os rendimentos médios do homem e da mulher, nos paises pertencentes a

OCDE, ¢ de 11.6% para o ano de 2020 (OECD, 2020).

Alcancar a igualdade salarial, relativamente a média salarial, torna-se bastante desafiante por
existirem diversos fatores que influenciam tal medida, incluindo as escolhas pessoais feitas
por cada sexo que sdo influenciadas por fatores culturais e psicologicos. Gerir pessoas ¢
crucial nas organizagdes de sucesso e cada vez mais as organizagdes se apercebem que
aumentar o saldrio dos seus colaboradores nem sempre aumenta diretamente a produtividade
e/ou a satisfacdo no local de trabalho. Um estudo refere que priorizar dinheiro em detrimento

do tempo poder4 afetar a nossa felicidade (Whillans, Macchia, & Dunn, 2019). Deste modo,



pretende-se que este estudo permita aprofundar as razdes para as diferengas profissionais
entre ambos os sexos. Pretende-se contribuir para a realidade empresarial identificando quais
0s processos que as organizacdes podem adotar para caminharem para a otimizagdo de
performance, no que toca a alocagdo de recursos humanos aos diversos cargos, com base nos

fatores culturais e psicologicos.

Assim, esta investiga¢do foi intitulada de "Influéncia da Personalidade no Mercado de
Trabalho: Diferencas entre 0 Homem e a Mulher" porque esta investigagdo visa investigar se
a personalidade pode ser uma das varidveis que explica as diferencas na desigualdade de
género no mercado de trabalho. Através da andlise das diferengas de personalidade entre
homens e mulheres, ¢ como essas diferengas podem afetar a escolha profissional e a
remuneragdo, pretende-se que esta investigacdo contribua para uma compreensao mais

abrangente e profunda da desigualdade de género no mercado de trabalho.

1.2 Objetivos gerais e especificos

Os objetivos deste estudo assentam em contribuir para uma gestdo mais eficiente e eficaz
dentro das organizagdes, especificamente para a melhoria da alocagdo de recursos humanos
pois ¢ a partir destes que as organizacgdes crescem e se desenvolvem.

De forma a delinear estratégias de motivagdo, ¢ importante conhecer os colaboradores,
estudé-los, analisar os seus comportamentos em diversos cenarios € saber o impacto que a
idade tem nestes fatores. Todos os dias o Sol nasce e todos tém as mesmas 24 horas, o que
difere entre as pessoas sdo as suas prioridades e circunstancias. S3o essas mesmas prioridades
e circunstancias que as organizagdes necessitam de compreender. Da mesma forma que as
empresas possuem um propdsito que as move e justifica a sua razdo de existir, as pessoas
também possuem fatores que as movem. Os processos e mecanismos colocados em pratica
pelas organizagdes necessitam de ir ao encontro desses mesmos fatores que movem as

pessoas fora do seu ambiente de trabalho, sustentando a visdo e valores das mesmas.

Compreendendo as motivagdes dos recursos humanos, ¢ também importante compreender a
forma como estes se comportam e trabalham no dia a dia. Um dos fatores que serd tido em
conta nesta investigacdo ¢ a componente cultural. As diferengas culturais por vezes criam a
possibilidade de gerarem friccdo dentro das organizagdes. Os comportamentos culturais

poderdo entrar em choque e gerar frustracdo dentro da organizagdo. Frustracdo gerada pelas
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diferengas culturais podera levar a rejeicdo/exclusdo de um individuo de um grupo de
trabalho, por parte da equipa, prejudicando bastante assim a cultura da empresa e criando

divisdo entre os colaboradores da mesma (PennState Extension, 2020).
Especificamente, os objetivos que se pretende alcangar sdo os seguintes:

1. Investigar e apresentar o enquadramento tedrico sobre as diferengas entre sexos

abordando teorias cientificas sobre as diferencas de personalidade;

2. Investigar e apresentar o enquadramento tedrico sobre lideranga, gestdo de pessoas,

gestdo de organizacdes e dados sobre ambos os sexos no mercado de trabalho;

3. Analisar a desigualdade entre sexos no mercado de trabalho: educagiao, mercado de

trabalho, horas de trabalho, produtividade e salario.

4. Compreender quais os comportamentos mais valorizados nos lideres e delinear

possiveis personalidades mais desejaveis

5. Identificar os desafios com maior ocorréncia nas organizagdes e delinear causas para

a origem dos mesmos e possiveis solucdes.

De forma a dar resposta a esses objetivos, foram delineadas 4 questdes de investigacdao que

surgiram da revisdo de literatura:

— Qual o tipo de personalidade do lider considerada como a mais adequada numa
relacdo hierdrquica e de desenvolvimento profissional?

— Quais os tipos de desafios mais comuns no local de trabalho?

— O que procuram as pessoas no mercado de trabalho, igualdade ou equidade?

— Quais os fatores mais valorizados num trabalho consoante a idade e o sexo?
De forma a dar resposta a estas questdes e a ser esclarecedor, igualdade sera o tratamento
indiferenciado dos individuos, independentemente de caracteristicas como a raga, etnia,
género, nacionalidade, etc. Assim, o seu tratamento em contexto laboral resultard apenas do
seu mérito ou competéncia. J4 a equidade incorre na chamada discriminagdo positiva,
favorecendo (por exemplo, através de cotas) os membros de determinados grupos, atendendo
a sua raca, etnia, género, ou mesmo ao seu grau de deficiéncia fisica, por exemplo. A
equidade visa, assim, compensar os individuos que, de algum modo, sdo socialmente

desfavorecidos (Silva, 2023).



1.3 Metodologias de investigacio

A elaboragdo desta investigag@o consistiu na revisdo bibliografica sobre os seguintes topicos:
comportamento humano, gestdo de organizacdes e mercado de trabalho. Posteriormente,
realizou-se uma recolha de dados qualitativos através da aplicagdo de um questionario com
o intuito de analisar a influéncia da personalidade no mercado de trabalho, destacando as
diferencas comportamentais entre o sexo masculino e o sexo feminino. As principais fontes
de recolha de informacao sdo artigos cientificos, dissertacdes de mestrado, sites na internet,

teses de doutoramento e questionarios.

1.4 Estrutura da investigacao

A gestao de pessoas ¢ um dos topicos fundamentais para o sucesso de uma organizaciao. O
sucesso de uma empresa depende da capacidade de gerir e motivar os colaboradores,
independentemente do seu sexo. No entanto, a gestdo de pessoas deve ser realizada de forma
a reconhecer e compreender as diferencas de personalidade entre os homens e as mulheres,
que podem influenciar a forma como cada individuo reage a diferentes situagdes e tarefas.
Por isso, a investigacdo sobre as diferencas de personalidade entre homens e mulheres ¢
relevante para a gestdo de pessoas, uma vez que permite aos gestores compreender as
diferengas individuais e adequar as estratégias de gestdo a cada colaborador,
independentemente do género. A gestdo de pessoas também pode ajudar a promover a
igualdade de género no mercado de trabalho, criando um ambiente de trabalho inclusivo e
livre de discriminagdo de género.

A dissertagdo divide-se em 3 capitulos: Introdu¢do, Enquadramento Teorico e Aplicagdo
Pratica. Estes pontos t€m interligacdo entre si e possuem o objetivo de sustentarem a
componente tedrica uns dos outros. O enquadramento tedrico tem como intuito abordar os
topicos centrais desta dissertacdo: a personalidade e a gestdo das organizagdes. Neste topico
sdo explorados varios pontos tais como as razdes das diferencas entre sexos, inteligéncia
emocional, lideranga, gestdo de equipas, entre outros. No capitulo da aplicagdo pratica € feita
uma interligacdo entre a informacdo trabalhada e apresentada no enquadramento teorico e
desafios comuns na gestdo de pessoas e organizacdes. Este capitulo apresenta-se como um
capitulo pratico com o intuito de auxiliar todos aqueles que gerem ou influenciam a gestao

de pessoas. No final desta dissertacdo, sao apresentadas as contribuicdes finais e o que podera
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ser investigado de forma a potenciar a informagao aqui explorada e apresentada. Sao também

apresentadas algumas limitacdes e sugestdes de como mitigar essas limitacdes.

2. Revisio da literatura
2.1 As diferencas entre sexos:

Compreender o comportamento o humano € essencial, no entanto, ndo ¢ um desafio de baixa
dificuldade. E importante reconhecer que existem diferencas entre o sexo masculino e o sexo
feminino. Um exemplo pratico ¢ a tendéncia do sexo masculino, independentemente da
idade, demonstrar uma tendéncia geral para se sobrevalorizar (Weisfeld, 2012). Em situagdes
de competitividade (um exemplo ¢ a competitividade dentro de uma organizacdo e no
mercado), a sobrevalorizagdo pode influenciar a pessoa a adotar um comportamento de
aceitacdo de desafios/adversidade e a persistir na resolugdo dos mesmos. Essa mesma
mentalidade pode levar aos ‘rivais’ a entrar em modo de submissdo ou até atrair potenciais

parceiros (Trivers, 2010).

Um ponto intrigante revelado num estudo, identifica que a medida que as criangas crescem
e se desenvolvem, a competi¢do por dominincia aumenta, possivelmente pela competi¢ao
por parceiros (Boulton, 1992) e devido ao aumento de for¢a no sexo masculino. Um dado
que se revelou num estudo indica que a competicdo aumenta ndo s6 no sexo masculino, mas
também no sexo feminino (Campbell, 1995) — em 240 culturas, nenhuma delas apresenta
casos em que as raparigas adolescentes sdo mais competitivas que os rapazes (Schlegel,
1995). Surge assim a importancia de estudar a componente bioldgica que ¢ comum a todos
os seres humanos, componente essa que se mantém estavel em mais de 240 culturas, como

mencionado no estudo referido anteriormente.

2.1.1. O modelo de 5 fatores de personalidade

Durante varios anos, sempre se procurou compreender os tracos de personalidade das pessoas
tendo isso levado ao surgimento de varias teorias ¢ modelos de compreensdo de
personalidade. Existe um modelo que se destaca: o modelo de cinco fatores (McCrae &

Costa, Jr, 1999).



O modelo dos cinco fatores apresenta-se como uma generalizacdo empirica sobre a
covariacdo dos tragos de personalidade. Se um elevado niimero de escalas de classificacao
de personalidades ¢ usado e se as medidas das escalas sdo bastante vastas, a descrigdo das
personalidades ¢ praticamente composta por cinco fatores robustos (Digman & Inouye,
1986). Os cinco fatores de personalidade sdo os seguintes: Abertura para a experiéncia,
Conscienciosidade, Extroversdao, Amabilidade e Neuroticismo. A Figura 2.1 representa a
estrutura dos cinco grandes tragos de personalidade que constituem o modelo bem como uma
hipotese de uma hierarquia que combina duas teorias de facetas diferentes: a teoria de
DeYoung, Quilty e Peterson (2007) e a teoria das NEO subfacetas de Costa & McCrae
(Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford, 2013).

NEO Sub-Facets DeYoung et al. Facets Big Five Broad Traits

Esfc . i Achi Steivi
(Esforgo para q ) triving (Diligéncia)

(Comp ) Comp Industriousness )< ) )

(Autodisciplina) Self-Discipli (Conscienciosidade)

(Deliberagio) Deliberation - Conscientiousness

(Organizagdo)
(Obediénci Dutiful Orderliness <
(Ordem) Order

(Amabilidade)

(Temura) Tender-Minded .

(Compaixdo)
(Altruismo) Altruism Compassion <
(Confianga) Trust

. Agreeableness
(Cumprir com) C

(Ser educado com)
(Modéstia) Modesty Politeness <

(F ) [straigh d

(Hostilidade com raiva) |Angry Hostility
(Impulsividade) Impulsi: Volatility <
(Ansiedade) [Anxiety
(Depressiio) Depression
(A iéncia) |Self-Consci Withdrawal —
(Vulnerabilidade) | ility
(Ideias) Ideas
(Agdes) [Actions <_
(Estética) Aestheti

(Neuroticismo)

Neuroticism

(Abertura para a experiéncia)
Openness

Fontasia) Fantasy bertura estética
(Sentimento)  [Feeling Aesthetic
Openness
(Valores) Values

(Sociabilidade) [Gregar ﬁm
(Emogdes positivas) [Positive Emoti Enthusl
(Cordialidade) |Warmth v

Procura por i Exci Seeki

¢ po (Assertividade)
(Atividade)  |Activity Assertiveness )<
(Assertividade)  |Assertiveness

Figura 2.1 Representag@o hierarquica da personalidade, desde as sub-facetas NEO até as facetas e aos

(Extraversio)
Extraversion

tragos dos cinco grandes.

Fonte: Retirado de Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford (2013, p.878). Nota: tradugao livre

do autor.



Descobertas indicam a existéncia de um nivel intermédio na estrutura de personalidade entre

facetas e dominios (tracos de personalidade) (DeYoung, Quilty, & Peterson, 2007).

O topico dos tragos de personalidade ¢ um tdpico bastante extenso e complexo, existindo
bastante literatura relevante com diversas teorias que explicam o que origina cada trago de
personalidade. Dada a complexidade e a relevancia do topico para a presente investigagao,
os cinco grandes tragos de personalidade sdo os Unicos pontos que irdo ser abordados e

explorados.

As primeiras letras de todos os cinco fatores de personalidade apresentados anteriormente,
formam a sigla ‘OCEAN’, sendo uma forma comum de relembrar todos os fatores. Apesar
da sigla ‘OCEAN’ remeter para a palavra oceano (traduzido do inglés Ocean), ndo existe
qualquer relagdo entre o oceano e os cinco fatores de personalidade. Os cinco fatores de
personalidade possuem diversos significados representando-se da seguinte forma (Zillig,

Hemenover, & Dienstbier, 2002):

Abertura para a experiéncia: este trago de personalidade ¢ caraterizado pela

capacidade e interesse em confrontar e processar estimulos complexos. Reflete
atitudes relacionadas com a criatividade, imaginacdo, curiosidade intelectual e
valorizagdo de experiéncias estéticas (Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011). Por
norma ndo sdo encontradas diferengas entre o sexo feminino e o sexo masculino, no
entanto, as mulheres t€ém a tendéncia em obter uma maior pontuagdo no que toca a
estética e sentimentos, ja os homens tendem a obter uma maior pontuacio

relativamente a ideias (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001).

Conscienciosidade: a Conscienciosidade refere-se a tragos conectados com

autodisciplina, organizagdo e controlo de impulsos, refletindo em parte a capacidade
de ter autocontrolo de forma a seguir regras ou em manter o trabalho de forma a
conseguir um objetivo (Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011). Nao existem diferencas
relevantes encontradas entre ambos os sexos, tendo as mulheres apenas apresentado
uma maior pontua¢do em pontos como organizac¢do, obediéncia e autodisciplina.
Estas diferencas ndo sdo consistentes entre culturas (Costa Jr., Terracciano, &

McCrae, 2001).



Extroversdo: os tragos relacionados com emogdes positivas, assertividade e
sociabilidade fazem parte da extroversao e todos eles estdo ligados a sensibilidade a
recompensas (Depue & Collins, 1999) (DeYoung & Gray, 2009). As diferengas na
extroversdo entre sexos sao pequenas no geral. Cré-se que podera ser devido as
diferencas ao nivel dos tragos que compdem a extroversao, visto que ambos 0s sexos
obtém resultados diferentes ao nivel das sub-facetas (Weisberg, DeYoung, & Hirsh,

2011).

Amabilidade: a Amabilidade engloba atitudes relacionadas com empatia e gentileza.
A amabilidade envolve agdes que tendem a estar relacionadas com cooperagdo,
contribuicdo da harmonia social e consideracdo pelas preocupagdes de terceiros
(Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011). As mulheres obtém consistentemente
pontuacdes em amabilidade superiores aos homens (Costa Jr., Terracciano, &

McCrae, 2001).

Neuroticismo: o traco de personalidade Neuroticismo faz referéncia a todas as
atitudes/emocdes de cariz negativo (ex: comunicagdo pessimista, ansiedade, medo,
entre outros). O neuroticismo ja esteve relacionado com as cognicdes de crengas
irracionais (Barlow, 1988), no entanto, a sua esséncia e operacionalizagcdo sdo as
emocdes negativas (Zillig, Hemenover, & Dienstbier, 2002). Apds um estudo,
chegou-se a conclusdo de que as mulheres tendem a ter uma maior classificagao,
relativamente a neuroticismo, que os homens, tendo as mulheres reportado mais
sintomas de depressdo que os homens (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001).
Nesse mesmo estudo, ¢ referida uma excecdo relativamente a generalizagdo em que
as mulheres obtém uma maior pontuacao no tragco neuroticismo, mencionando que o

homem normalmente apresenta uma maior pontuagao em raiva.

A larga maioria dos termos e explicagdes que os psicologos procuram dar ao termo
‘personalidade’ ¢ sumarizado pelo modelo dos cinco fatores e 0 mesmo tem acrescentado
bastante valor ao ramo da psicologia por sistematizar e integrar diversos conceitos e medidas

(McCrae & Costa, Jr, 1999).



2.1.2. Diferencas de personalidade entre o homem e a mulher

No tépico anterior, foi apresentado o modelo de 5 fatores de personalidade juntamente com
a caraterizacdo de cada trago de personalidade e a respetiva classificacdo obtida por cada

sexo (se maior que, menor que ou igual).

O sexo feminino, até a puberdade, possui maior capacidade de comunicagdo e capacidades
motoras que o sexo masculino (Zaidi, 2010). As mulheres por norma sdo mais observadoras
e pensam de forma mais observadora, ja os homens tendem a ser mais logicos no que toca a
componente emocional, colocando importancia nos seus sentimentos e observagdes sobre um

determinado acontecimento (Zaidi, 2010).

As mulheres sdo melhores a lidar com relagdes humanas, reconhecer comportamentos
emocionais nos outros, expressdo emocional, comunica¢do verbal e artistica e no
planeamento de tarefas detalhadas (Zaidi, 2010) — um exemplo para este caso, mencionado
no mesmo estudo, é o facto de as mulheres terem maior facilidade em lembrarem-se de varias
linhas de texto ou paragrafos que os homens. Ja estes tém maior facilidade em ter um melhor
resultado a realizar atividades que necessitem de habilidades espaciais ou habilidade de
reconhecer mentalmente uma imagem, como por exemplo seguir direcdes ou navegar por um

determinado local.

Existem diversas diferencgas entre o sexo masculino ¢ o sexo feminino, como ¢ possivel
concluir nas observagdes anteriores. A aplicacdo do modelo dos cinco grandes tragos de

personalidade demonstra as diferengas de personalidade entre ambos os sexos.

Abertura para a experiéncia: Ao nivel da abertura para a experiéncia, nenhum dos

sexos se destaca ao nivel do trago em si, seja ele qual for o estudo sobre andlise de
diferencgas de tracos. Cré-se que a razdo para tal seja devido ao vasto conteudo que
compoe o trago (Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011). No entanto, ha casos em que
o sexo feminino alcangou uma classificagdo maior que o sexo masculino ao nivel das
sub-facetas que compdem o trago, tais como a estética e os sentimentos (Costa Jr.,
Terracciano, & McCrae, 2001), j4 o sexo masculino tende a obter uma pontuacio
superior na sub-faceta das ideias (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001). A Figura

2.2 permite compreender as sub-facetas dominadas pelo sexo masculino (identificado



com circulo azul) e as sub-faces dominadas pelo sexo feminino (identificado com

circulo rosa).

(Ideias) || deas @ l (Intelecto)
(Agdes) |Actions |% Intellect

(Estética) lAesthetics |&
(Fantasia) |Fontosy |%

(Abertura para a experiéncia)

Openness

bertura estética
Aesthetic

Openness

(Sentimento) |Fee|ing

(Valores) |Vo|ues

Figura 2.2 - Estrutura do trago Abertura para a Experiéncia
Fonte: Retirado de Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford (2013, p.878). Nota: tradugao livre

do autor.

Deste modo, os homens possuem a tendéncia de necessitar de ter estimulos cognitivos
como pensar em ideias, resolugdo de problemas, andlise de informacao, colocando
em pratica as suas capacidades intelectuais para dar resposta aos desafios (Costa Jr.,
Terracciano, & McCrae, 2001). No caso das mulheres, chegou-se a conclusdo de que
as mesmas, nos Estados Unidos da América, vivenciam as emocgdes (positivas ou
negativas) com maior intensidade que os homens, surgindo assim a hipdtese de que a
razao para as mulheres apresentarem maior pontuacao no trago de Neuroticismo, seja

devido a sensibilidade as emogoes (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001).

Conscienciosidade: no trago da conscienciosidade, nenhum dos sexos se destaca ao

nivel do traco, no entanto, o sexo feminino obteve uma maior classificagdao ao nivel
das sub-facetas, tendo obtido maior pontuagcdo nas seguintes: autodisciplina,
obediéncia e ordem (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001) (Weisberg, DeYoung,
& Hirsh, 2011). A Figura 2.3 permite compreender as sub-facetas dominadas pelo

sexo feminino (identificado com circulo rosa).
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(Esforgo para conquistar) |Achievemem Striving |&

(Diligéncia)
(Competéncia) Competence Industriousness
L. Conscienciosidade
(Autodisciplina) Self-Discipline < ( - :
. Conscientiousness
(Deliberagio) Deliberati
I eliberation |% (Organizagio)
(Obediéncia) IDutifulness Orderliness
(Ordem) |Order

Figura 2.3 - Estrutura do tragco Conscienciosidade
Fonte: Retirado de Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford (2013, p.878). Nota: tradugio livre do

autor.

A maior diferenca encontra-se ao analisar diferentes culturas onde a diferenca entre
sexos difere ao nivel das sub-facetas. Ao nivel do trago de personalidade, neste caso
a conscienciosidade, nao existem diferencas consideradas relevantes (Costa Jr.,
Terracciano, & McCrae, 2001).
Extroversdo: ao nivel do trago de extroversdo, o sexo feminino tende a obter uma
classificagdo mais alta, no entanto, ndo ¢ uma classificacdo alta o suficiente para ser
considerada relevante comparada com a classificacdo obtida pelo sexo masculino
(Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011). A literatura disponivel sobre as diferencas ao
nivel da extroversdo, entre ambos os sexos, em alguns casos, ¢ contraditoria e cré-se
que a razao para tal surge em duas questdes:

o Deve-se relacionar a extroversao com ambos 0s sexos?

o Como se relaciona a extroversao com ambos 0s sexos?
Estas questdes surgem, pois, o traco extroversdao combina tragos masculinos e tragos
femininos, tornando assim a literatura contraditoria ou nada surpreendente (Costa Jr.,
Terracciano, & McCrae, 2001). A Figura 2.4 permite compreender as sub-facetas
dominadas pelo sexo masculino (identificado com circulo azul) e as sub-facetas

dominadas pelo sexo feminino (identificado com circulo rosa).
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(Sociabilidade)

(Emogdes positivas)

(Cordialidade)

(Procura por entusiasmo)

(Atividade)

(Assertividade)

Gregariousness

Positive Emotions

Warmth

‘Excifemenl-Seekir‘ .

Activity

Assertiveness o

Figura 2.4 - Estrutura do trago Extraversao
Fonte: Retirado de Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford (2013, p.878). Nota: tradugio livre do

autor.

(Entusiasmo)

Enthusiasm

(Assertividade)
Assertiveness

(Extraversdo)

Extraversion

De acordo com um estudo, o trago de personalidade Extroversdo juntamente com o trago

Amabilidade, leva a crer que os tragos juntos podem ser usados para descrever as duas

dimensdes do circumplexo interpessoal (McCrae & Costa, Jr., 1989), onde sdo descritos

alguns tragcos relevantes para as interagdes interpessoais. A Figura 2.5 representa o

circumplexo interpessoal mencionado anteriormente com as respetivas dimensdes.

ARROGANT -
CALCULATING ©
(BC)

COLD -
QUARRELSOME ©
(DE)

ALOOF -
INTROVERTED ©
(FG)

Figura 2.5 - Circumplexo interpessoal
Fonte: Retirado de Wiggins (1979, p.399)

AMBITIOUS -
DOMINANT
(PA)
o

o
LAZY -
SUBMISSIVE
(HI)

GREGARIOUS -
© EXTRAVERTED
(NO)

WARM -
0 AGREEABLE
(™)

UNASSUMING -
0 INGENUOUS
(JK)

O circumplexo interpessoal ¢ definido na vertical pelo eixo da Dominancia e na horizontal

pelo eixo do Amor e ja foi demonstrado que os mesmos podem ser variacdes do modelo dos

cinco grandes relativamente aos tracos de Extroversdo e Amabilidade — onde o trago

Extroversdo engloba Domindncia ¢ Amor enquanto a Amabilidade engloba Submissdo e
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Amor (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001). No circumplexo interpessoal, tendo em
conta a sua relacdo com o modelo dos cinco grandes tragos de personalidade, o sexo
masculino tende a obter uma maior classificagdo nos tracos de dominancia e ambicao
(Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011). Deste modo, as diferengas ao nivel do traco da
extroversdao podem tomar varias diregdes, dependendo se os tragos medidos ficam mais perto

ou longe do polo de dominancia (Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011).

Amabilidade: ao nivel do trago de amabilidade, o sexo feminino tende a obter uma
classificagdo mais alta consistentemente nos diversos estudos realizados,
especialmente ao nivel da sub-faceta de ternura como identificado na Figura 2.6 pelo

circulo rosa (Weisberg, DeYoung, & Hirsh, 2011).

(Ternura) m —
(Compaixio)
(Altruismo) Altruism <— Compassion €
Amabilidade
(Confianga)  [Trust ( ilidade)
Agreeableness
(Cumprir com)  [Compliance g
(Ser educado com)
(Modéstia) Modesty < Politeness <

(Franqueza) Straightforwardness |€——

Figura 2.6 - Estrutura do traco Amabilidade
Fonte: Retirado de (Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford, (2013, p.878). Nota: tradugao livre

do autor.

Neuroticismo: no traco de neuroticismo, as mulheres tendem a obter uma
classificagdo superior a dos homens, tanto ao nivel do modelo dos cinco grandes
tracos de personalidade, bem como ao nivel das sub-facetas de NEO (Weisberg,
DeYoung, & Hirsh, 2011). Ainda que seja uma carateristica fora do modelo dos cinco
grandes tragos, as mulheres tendem a possuir maiores niveis de ansiedade (Feingold,
1994). A Figura 2.7 representa as sub-facetas dominadas pelas mulheres, incluindo a

sub-faceta onde por vezes ndo obtém uma pontuagdo maior que o sexo masculino.
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(Hostilidade com raiva) |Angry Hostility ﬁ

(Impulsividade) Impulsiveness

(Volatilidade)
Volatility

(Neuroticismo)

(Ansiedade) Anxiety <

(Autoconsciéncia) |Self-Consciousness| | &—
(Vulnerabilidade) <—

Figura 2.7 - Estrutura do trago Neuroticismo

Neuroticism

(Retragdo)
Withdrawal

Fonte: Retirado de (Judge, Rodell, Klinger, Simon, & Crawford, (2013, p.878). Nota: tradugéo livre do

autor.

A Tabela 2.1 apresenta, de forma resumida, os pontos essenciais sobre as diferengas entre o

sexo feminino e o sexo masculino ao nivel da personalidade.

Tabela 2.1 - Resumo dos tragos e sub-facetas dominadas por ambos os sexos
Sub-facetas de NEO

Traco de personalidade Sexo masculino Sexo feminino Predominancia
- Estética
Abertura para a experiéncia - Ideias - Sentimento Sem predominancia
- Autodisciplina
Conscienciosidade - Obediéncia Sem predominancia
- Ordem
- Sociabilidade
Extroversao - Procura por entusiasmo Sexo feminino

- Emogdes positivas

- Assertividade - Cordialidade (pouco relevante)

Amabilidade - Ternura Sexo feminino

- Impulsividade
- Ansiedade

Neuroticismo - Hostilidade com raiva - Depressao Sexo feminino
- Autoconsciéncia

- Vulnerabilidade

Fonte: elaboragdo do autor — adaptado da revisao de literatura efetuada no topico 2.2.1.2

2.2 Fatores culturais

De um modo geral, ainda que existam diferencas sexuais que persistem entre as culturas,
tendo em conta a variacdo nas carateristicas econémicas, ambientais e técnicas, as mesmas
apontam para razdes bioldgicas e psicologicas essenciais das pessoas (Wood & Eagly, 2002).
As carateristicas sexuais que possuem um maior grau de variagdo, refletem a disposi¢ao de
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serem menos necessarias ou que dependem da moderacdo de varidveis que mudam entre
culturas/civilizagcdes com o intuito de se expressarem (Wood & Eagly, 2002). A andlise de
diversas culturas tem a possibilidade de fornecer dados cruciais sobre a importancia dos
fatores biologicos comparativamente com as influéncias culturais, enquanto fatores de
desenvolvimento de carateristicas de personalidade (Costa Jr., Terracciano, & McCrae,
2001). As disparidades entre ambos os sexos iriam fornecer evidéncias com uma base
biologica visto que as mesmas diferencgas iriam ser observadas nas diversas culturas, se estas
tivessem uma base bioldgica. No entanto, também ¢ plausivel que as diferencas entre sexos
nas diversas culturas possam ter origem nos papéis adotados por cada sexo (Costa Jr.,
Terracciano, & McCrae, 2001). Um exemplo para os papéis adotados por cada sexo, em todas
as culturas, ¢: um homem podera ter ficado responséavel por atividades que envolvessem
lideranca por ser fisicamente mais fortes que as mulheres. Nessas mesmas atividades, os
homens poderdo ter desenvolvido capacidades de for¢a/poder enquanto as mulheres nao as

desenvolveram.

As diferencgas entre sexos encontradas em jovens adultos e adultos, sdo observadas em
diversos paises (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001). Tanto as diferencas entre ambos
0S S€X0S como 0s respetivos preconceitos, sdo geralmente demonstradas pelos mesmos
jovens adultos e adultos. As diferencas observadas em testes de personalidade, incluindo os
esteredtipos, sao comuns a praticamente todas as culturas (Costa Jr., Terracciano, & McCrae,
2001). Ainda que as mesmas diferengas sejam observadas nas vdrias civiliza¢des, as
diferengas podem sofrer variagdes ao nivel da intensidade das mesmas, revela o mesmo
artigo. Ainda no mesmo artigo, foi observado que os habitantes de Zimbabué ndo
demonstram diferencas relevantes em qualquer variavel, no entanto, no caso dos habitantes
da Bélgica, os mesmos demonstram fortes diferencas de sexo entre eles. Ao analisar os dados
recolhidos e disponibilizados no artigo, identificados na Tabela 2.2, ¢é possivel observar um
determinado comportamento: nas culturas europeias e americanas, as diferengas sdo maiores,
e menores nas culturas africanas e asidticas. A disparidade entre ambos os sexos foi mais
proeminente em culturas europeias e americanas onde os tipicos papéis para cada sexo sdo

minimizados (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001).
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Tabela 2.2 - Desvio-padrao médio nas diferencas entre a mulher e o homem em 26 culturas

Mean z-Score Differences (d) Between Women and Men in
26 Cultures on Revised NEO Personality Inventory
Factors or Composites

Culture N A F-Ex/In F-Op/Cl
Zimbabweans —.02 —.05 .10 12
Black South Africans .08 05 .05 12
South Koreans .20 .18 A1 .16
Japanese .09 .39 17 .19
Malaysians 44 .16 .10 .15
Indians 15 34 .20 .19
Taiwan Chinese .16 .39 17 21
Indonesians .33 37 .09 17
Filipinos .34 45 .16 .18
Hong Kong Chinese 44 43 21 17
Peruvians 41 43 .19 25
Portuguese 54 45 17 .16
White South Africans .50 46 .19 27
Russians 46 27 28 43
Yugoslavians .58 46 .19 21
Germans 51 41 28 33
Spaniards .55 .50 24 24
Estonians 42 .51 .26 35
Norwegians .65 .38 24 27
Italians .70 47 23 25
Americans .55 57 25 29
Hispanic Americans .68 53 27 .19
French 71 43 29 .29
Dutch .63 .49 .23 .39
Croatians 15 .54 28 32
Belgians .69 .55 .36 40

Note. N = Neuroticism; A = Agreeableness; F-Ex/In = feminine extra-
version/introversion; F-Op/Cl = feminine openness/closedness.

Fonte: Retirado de (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001)

Deste modo, as maiores disparidades entre ambos os sexos, relatadas autonomamente, ao
nivel da personalidade, sdo encontradas em paises do ocidente com valores e ideais
progressistas e mais assertivos, do que em paises do oriente com culturas coletivas (Costa
Jr., Terracciano, & McCrae, 2001). Resumindo, na maioria das culturas, as diferengas entre

o homem e a mulher sdo semelhantes e consistentes com os respetivos estereotipos.

Ainda que exista influéncia da cultura no desenvolvimento da personalidade, os estudos das
diversas culturas seriam mais relevantes se ndo existisse qualquer consisténcia nas diferencas

entre os sexos ao nivel bioldgico (Costa Jr., Terracciano, & McCrae, 2001).

A andlise do impacto das diferentes culturas nas diferencas entre 0 homem e a mulher torna-
se intrigante: as diferencas entre os sexos sdo mais pronunciadas em paises individualistas
do Ocidente, onde por norma sdao promovidas ideologias mais progressistas no que toca aos
papéis de cada sexo, apoiando a igual liberdade para ambos os sexos, salarios iguais, entre

outros. O que se observa ¢ o seguinte: em paises com medidas e culturas mais progressistas,
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as diferencas entre os sexos sdo intensificadas — cré-se que tal se deve a maior liberdade e

reduzido julgamento social.

2.3 Lideranca e gestao de pessoas
2.3.1 Investir nos recursos humanos como forma de potenciar o negocio

As organizacdes podem ser compostas por diversos ativos que possuem duas formas: ativos
tangiveis e ativos intangiveis. No entanto, as pessoas responsaveis por gerir a alocagdo dos
varios ativos e a forma como os mesmos sao usados sdo os gestores. Os gestores reconhecem
que a diferenga entre o sucesso e o fracasso ¢ feita pelas pessoas (Patterson, West, Lawthom,
& Nickell, 1997). Um fator importante na determinagdo do qudo eficientemente uma
organizagdo trabalha, ¢ o qudo bem gere, desenvolve, motiva, envolve e interage com as

pessoas que nela trabalham (Patterson, West, Lawthom, & Nickell, 1997).

Um estudo revela que, ao comparar as praticas de gestdo de recursos humanos com 4
dominios (Investigacdo e Desenvolvimento, Tecnologia, Qualidade e Estratégia), as praticas
de gestdao de recursos humanos possuem maior impacto na mudanga dos resultados de uma
empresa (Patterson, West, Lawthom, & Nickell, 1997). Os investigadores, dessa mesma
investigacdo, questionaram-se do porqué de a gestao de recursos humanos, ao comparar com

outras abordagens de gestdo, influenciarem vastas variagdes nos resultados de uma empresa.

Os mesmos acreditam que parte da razdo deve-se a gestdo de topo que, na maioria das
organizagdes que visitaram, estd altamente focada em manter uma boa qualidade e em evoluir
as tecnologias de producdo, ndo existindo assim diferencas relevantes entre os varios

negocios.

anao colocarem (Patterson, West, Lawthom, & Nickell, 1997). Este estudo demonstra o quao

cruciais sdo as estratégias de gestdo de pessoas para o sucesso de um negocio.
2.3.2 As competéncias essenciais para os lideres e para as equipas

Os primeiros estudos sobre lideranga datam antes da 2* Guerra Mundial, e entre eles existia
a ideia que indicava que os homens que possuiam um tamanho maior, com carateristicas

naturais vantajosas para o papel de lider, iriam naturalmente ascender a posi¢des de lideranga
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(Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, As Abordagens dos Tragos e Competéncias,
2007). Esta mesma ideia desapareceu apos a revisdo de 124 estudos, resultado de uma
investigagdo, que permitiu concluir que a ascensao dos individuos a lideres e a sua respetiva
eficacia, ndo ¢ determinada por uma combinagdo de tragos. Uma combinagdo de tragos de
um lider podera torné-lo eficaz num determinado cendrio e ineficaz noutro — incluindo a
hipotese de uma situacdo ser bem-sucedida de igual forma por parte de lideres com diferentes
tracos (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, As Abordagens dos Tragos e Competéncias,
2007).

Uma investigacao permitiu salientar alguns tragos e competéncias importantes para a eficacia
de lideranga: inteligéncia, criatividade, fluéncia verbal, autoestima, estabilidade emocional,
adaptabilidade as situagdes, intui¢do penetrante, vigilancia para com as necessidades dos
outros, tolerancia ao stress, iniciativa, persisténcia ao enfrentar problemas, capacidade de
persuasao, desejo de assumir responsabilidades e de ocupar uma posi¢ao de poder (Cunha,
Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, As Abordagens dos Tracos e Competéncias, 2007). Ainda
que existam alguns tragos que ndo sdo imprescindiveis, no entanto, 0s mesmos permitem
supor que alguém ao possuir determinados tracos tem uma maior probabilidade de ser bem-
sucedido enquanto lider comparativamente com pessoas que carecem desses tragos, ainda
que esses tracos ndo garantam eficacia — a relevancia de cada traco ¢ situacional, ou seja,
podera ser mais relevante possuir um determinado trago numa determinada situacdo em
detrimento de outro traco (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, As Abordagens dos
Tragos e Competéncias, 2007). O Quadro 2.1 e o Quadro 2.2 permitem reconhecer,
respetivamente, os tragos mais relevantes para a eficacia dos gestores e as competéncias

potencialmente mais relevantes para a eficacia dos lideres.
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Quadro 2.1 - Tragos mais relevantes para a eficacia dos gestores

Tracos

Energia e tolerincia
ao stresse (inclui
robustex fisica, re-
siliéncia emocional,
tenacidade)

Auto-confianca

Locus de controlo

|

Permitem que os lideres:

Trabalhem longas horas de trabaiho, lidem com ritmos de trabalho febris, respondam calma-
mente a situagdes interpessoais tensas/delicadas, idem com stokeholders hostis, tomem decisSes
WmW&WMMm:W

Em suma sobrevivam na “arena competitiva” organizacional

Influenciem os outros e obtenham o seu empenhamento, enfrentem tarefas dificeis, actuem de-
cisivamente em momentos criticos, estabelecam objectivos desafiantes para si prépnios, para os
outros e para a organizacao, transmitam confianga a0s outros, sejam mais persistentes perante
o0s obsticulos, ndo se demitam das suas responsabildades em momentos dificeis.

Sejam mais orientados para o futuro, acreditem que podem mudar o destino da organizagdo,
assumam responsabilidades pelas suas ac¢Ses e pelo desempenho da organizacdo, tomem inicia-
tiva, sejam proactivos, aprendam com os erros (em vez de os atribuirem a0 azar).

Tenham consciéncia das suas forgas e fraquezas, n3o se sintam pessoalmente rejeitados apenas
porque alguém manifesta uma discordincia, n3o se rodeiem apenas de colaboradores acniticos,
evitem “fechar os olhos™ aos fracassos e fantasiar sucessos, sejam mais onentados para a auto-
-melhonia, mais auto-controlados e menos defensivos (e.g. mais receptivos a criticas), menos
auto-centrados (mais sensiveis a0s outros e ao desenvolvimento da organizagio),

menos impulsivos, mais cooperativos.

Sejam crediveis, actuem de acordo com os valores que advogam, assumam responsabiidade
pelas suas préprias acgSes e decisdes, idem com os outros de modo franco e nlo manipulativo,
cumpram compromissos, concitem a conflanga, lealdade e empenhamento das outras pessoas,
induzam Os outros a negodiar e cooperar, obtenham informagdes criticas/sensivers.

Desejem alcancar padrdes de exceléncia, procurem nesgas de oportunidade entre os problemas
e obsticulos, sejam persistentes, tenham vontade de assumir responsabilidade pela resolucdo
de problemas, tomem iniciativa, prefiram solugSes de risco intermédio (e n3o excessivamente
conservadoras ou arriscadas).

Sejam assertivos, sintam vontade de usar o poder para organizar e dirigir as actividades do grupo,
negociar acordos favordveis, obter apoios para as deasdes € 0s recursos necessdrios, impor a
disciplina. Conduzam esse desejo de influenciar os outros, ndo para manipuld-los e alcancar en-
grandecimento pessoal (motivac3o para o poder pessoal), mas para desenvolver e fortalecer

oscohboradovesemosob,m

Fonte: Retirado de (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2007)
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Quadro 2.2 - Competéncias potencialmente mais relevantes para a eficacia dos lideres

Conhecimentos acerca
do modo de realizar as
tarefas especializadas da
unidade organizacional.

* Permitem conhecer as técnicas e equipamentos que os subordinados
usam para executar o trabalho.

* Ajudam a planear e organizar o trabalho.

* Permitem compreender e dirigir os subordinados com fungdes
especializadas.

Técnicas Capacidad * Permitem monitorar e avaliar o desempenho dos colaboradores.
apacidade para USAr -, po item lidar com disrupgdes no fluxo de actividades
as tecnicas @ equPd- (o ovarias, defeitos, acidentes).
mentos quc per"n'tem * Facultam o conhecimento dos produtos e processos da concorréncia, de
realizar tais actividades. modo a compreender as proprias forgas e fraquezas e, assim, fazer melhor
planeamento estratégico.
* A empatia, perspicacia social, charme, tacto, diplomacia, fluéncia verbal e
Conl st oer persuasdo sdo essenciais para_desenvolver_e manter relacGes de
cooperagdo com pares, superiores, subordinados, clientes, fomecedores.
ca doj compotiamenos v A perceptividade social permite identificar as necessidades, objectivos e
LU e exigéncias dos vdrios stakeholders e, assim, tomar decisdes integradoras
g€ | BIUpo;. cpaciace e implementaveis.
Interpessoais m::::‘r:;lﬁ; a: * S3o igualmente relevantes para seleccionar e usar as estratégias de
5 influéncia mais adequadas a cada alvo.
Motvos c.je, out A o e Sdo também essenciais para a capacidade de ouvir com atencdo, empatia
St ?engbﬂmde socva}: e cortesia os problemas pessoais, queixas e criticas.
cap.acrdadc g comuneve Sdo ainda importantes para a negociacdo e a resolugdo bem sucedida de
e conflitos.
* Ajudam a lidar com pessoas de diferentes culturas.
. Pa * Permitem analisar eventos, reconhecer tendéncias, detectar oportunidades
Capacidade P gy e problemas potenciais, antecipar mudangas, decifrar constrangimentos.
pcn»samcnto I6gico, ca- Ajudam a identificar relagdes complexas e a desenvolver solu¢es criativas
pacidade Ej e conceptua- para problemas inéditos e complexos.
Conc?emals zar relyagoes complexcas:” Permitem compreender como se inter-relacionam as diversas partes da
(cognitivas) e ambiguas, pensamc.n- organizagdo e, assim, decifrar modos eficazes de coordenacdo.
© dw{crgemc, :n.turcf\o, * Ajudam a identificar factores criticos de sucesso.
:ei;o:,m; ndutvo." €, Permitem tomar decisdes em ambientes ambiguos (incerteza, informacdo
utivo.

escassa).

Fonte: Retirado de (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, As Abordagens dos Tragos e
Competéncias, 2007)

A capacidade mental geral (conhecida como ‘Teoria G’) ¢ a capacidade de compreender e
interpretar informacdo verbal, processar niimeros e fazer conexdes logicas entre varios
conceitos (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998). Durante mais de 15 anos, a
investigacdo feita sobre a capacidade mental geral revela que a mesma esta ligada a
performance em quase todos os trabalhos (desde os menos complexos aos mais complexos)
(Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998). Visto que as contribui¢cdes individuais sdo
necessarias para a produ¢do do grupo de trabalho, um maior nivel de capacidades entre os
membros do grupo deve levar a uma maior performance do grupo. Foi determinado que o
nivel médio da capacidade mental geral estd fortemente conectado com o sucesso da equipa
— estando a performance do grupo positivamente correlacionada com o nivel médio de

inteligéncia e com a maior pontuagdo de inteligéncia individual (Barrick, Stewart, Neubert,
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& Mount, 1998). A capacidade mental geral ndo deverd ser tida em conta nas conexdes

interpessoais porque ndo faz parte do dominio da personalidade.

A conscienciosidade ¢ o trago que demonstra ter maior relevancia e demonstra ser a mais
constante e robusta associacdo com o sucesso de alguém no trabalho, entre os cinco grandes
tracos de personalidade. Semelhante a capacidade mental geral, a conscienciosidade dos
membros deve combinar com a ideia que indica que mais ¢ melhor, independentemente de
quem a providencia. Maior conscienciosidade deve influenciar cada membro do grupo a
contribuir mais para os resultados do grupo independentemente dos cargos, das tarefas
atribuidas ou das interagdes entre membros — foi demonstrado que a relagdo entre a
conscienciosidade e os resultados ¢ generalizada entre as tarefas (Barrick, Stewart, Neubert,
& Mount, 1998). Isto sugere que os melhores resultados de um grupo devem estar
relacionados com melhores niveis médios de conscienciosidade entre os membros do grupo.
Membros com elevados niveis de motivagdo focada em atingir objetivos, que ¢ uma faceta
da conscienciosidade, demonstram preocupar-se mais com os resultados do grupo. Foi
descoberto que equipas com membros que eram bastante focados em atingir
objetivos/métricas elevadas, obtinham resultados melhor e eram mais eficazes do que equipas
com membros menos focados em atingir objetivos, deste modo, uma maior motivagdo em
atingir objetivos elevados demonstra traduzir-se em melhores resultados (Barrick, Stewart,
Neubert, & Mount, 1998). Foi descoberto que, equipas cujos membros obtiveram uma maior
pontuacdo em motivagdo por objetivos, eram mais eficazes em resolver problemas

desafiantes (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998).

Estes dados estendem as descobertas feitas a partir do nivel individual até ao nivel de analise
da equipa em termos de aptiddo e diligéncia: grupos que s@o mais conscienciosos € tém
maiores niveis de capacidades cognitivas alcangam melhores resultados comparativamente a
grupos que sao menos conscienciosos € tém menores niveis de capacidades cognitivas.
Acrescentando que estas descobertas sugerem que quanto mais amigéveis e emocionalmente
estaveis sdo 0s grupos, maior ¢ a probabilidade de os mesmos atingirem melhores resultados.
Foi também descoberto que grupos com menos pessoas discordantes e/ou introvertidas

obtinham melhores resultados no geral (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998). Estes
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resultados diferem ligeiramente dos resultados obtidos ao nivel individual, onde estas
carateristicas ndo foram consistentemente identificadas como previsoras de performance no
trabalho, indicando que as mesmas podem ser significativas para prever a eficicia dos
resultados dos grupos colocados em ambientes de trabalho reais. As descobertas feitas
demonstram que uma ligeira diferenca na composi¢ao das carateristicas de um grupo, podem
prever o grau de sobrevivéncia do respetivo grupo (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount,
1998). Isto ¢, grupos com melhores capacidades cognitivas, mais extroversdo e
emocionalmente estaveis tém maiores probabilidades de permanecer juntos no futuro,
quando o objetivo ¢ permanecerem juntos. Estes dados possuem implicacdes relevantes para
a formagdo de equipas e como os recursos humanos devem ser distribuidos, tendo em conta
a frequéncia de criagdo de grupos de trabalho no ambiente corporativo (Barrick, Stewart,

Neubert, & Mount, 1998).

Adicionalmente, estas descobertas demonstram que alguns tragos de personalidade, tais
como a extroversdo e a estabilidade emocional, tém uma conexdo com a sobrevivéncia do
grupo através da coesdo social. Isto sugere que um grupo com maior média de extroversdo e
estabilidade emocional, ¢ mais provavel a ter boas intera¢des intra grupo e assim torna-se
mais socialmente coeso, o que resulta em uma maior habilidade para se manter junto
(Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998). Desta anélise, determinou-se que existe uma
correlacdo negativa entre a variagao da conscienciosidade e a performance da equipa. Esta
descoberta leva a crer que uma combinagdo de membros, com elevados e baixos niveis de
conscienciosidade, tende a reduzir os resultados da equipa. Pode ser o caso porque nestas
equipas, os membros com maiores niveis de conscienciosidade t€ém de fazer o seu trabalho e
ainda completar ou refazer o trabalho dos membros com menores niveis de
conscienciosidade. Pode também ser devido ao sentimento da diversidade que o ambiente
transmite, que leva a sentimentos de iniquidade, e que ¢ apoiado pelos dados de correlagdo.
Equipas sem uma pessoa com uma pontuagdo baixa em conscienciosidade, relatam melhor
comunicag¢do, menos conflito e melhor distribuicao de tarefas (Barrick, Stewart, Neubert, &

Mount, 1998).

As investigacdes realizadas demonstram que a amabilidade e a estabilidade emocional, juntas
com extroversdo, podem ser carateristicas que preveem a performance de uma equipa e a sua

sobrevivéncia, ainda que as mesmas ndo tenham sido demonstradas consistentemente a
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estarem relacionadas com a performance de um individuo. A eficécia das equipas de trabalho
¢ melhorada construindo equipas com pessoas que formam ligagcdes sociais favoraveis e

experienciam coesdo sinergética (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998).

Assim, esta analise demonstra o quao crucial ¢ escolher as técnicas operacionais certas para

construir equipas que gerem resultados consistentes e positivos.
2.3.3 A diversidade e resultados

A renomeada empresa de consultoria, Mckinsey & Company, levou a cabo uma investigacao
sobre a diversidade nas empresas. A essa investigacdo denominou de ‘Delivering through
Diversity’. A investigag¢do publicada analisa o business case e demonstra um guia de como
implementar a inclusdo e diversidade de forma a influenciar os resultados e crescimento de
uma empresa. Este estudo confirma a aplicagdo da relacdo entre diversidade, e o sucesso
financeiro — a diversidade ¢ definida como um maior nimero de mulheres e de pessoas de
origens étnicas e culturais variadas. A investigacdo recorre a duas métricas para avaliar os
resultados financeiros: rentabilidade (medida como a margem média de EBIT) e a criacdo de
valor (medida enquanto margem de lucro), tendo por base mais de 1000 empresas em 12
paises. As empresas com maior diversidade possuem maiores capacidades para recrutar
talento de exceléncia, melhorar a orientacdo do cliente, melhorar a felicidade dos
colaboradores ¢ melhores capacidades para tomar decisdes, de acordo com as empresas
estudadas e que estdo efetivamente a aplicar estratégias de inclusao e diversidade (McKinsey
& Company, 2018). Num estudo realizado anteriormente pela consultora, descobriram que
as empresas com mais mulheres em equipas executivas eram 15% mais provaveis de terem
uma rentabilidade acima da média comparativamente a empresas com menos mulheres. Esta

percentagem aumentou para 21% permanecendo estatisticamente relevante apds trés anos.

Relativamente a diversidade étnica/cultural, a investigacdo anterior alcangou uma
probabilidade de 35% de superar resultados na margem de EBIT, comparativamente com os
resultados do estudo posterior que ficaram nos 33%, sendo ambos estatisticamente relevantes
(McKinsey & Company, 2018). A rentabilidade e a criagdo de valor, estdo ambas associadas
a diversidade de género. Na investigacao feita, uma associagdo positiva entre a diversidade
de género em equipas executivas e métricas de resultados financeiros foi encontrada. Nos
dados estatisticos, as empresas do quartil superior eram 21% mais provaveis do que as
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empresas do quarto quartil, a atingir resultados superiores a média nacional da industria, em
termos da margem de EBIT. Eram também 27% mais provaveis terem resultados de lideranga
de setor no que toca a criagdo de valor a longo prazo, determinado pela margem de lucro
(McKinsey & Company, 2018). Ao nivel do conselho de administragdo (reconhecido como
Board of Directors), a associacdo entre a diversidade étnica e cultural, e maior lucro foi
também relevante. Foi demonstrado que negodcios com conselhos mais racialmente e
culturalmente diversos sdo 43% mais capazes de verem a rentabilidade subir. Devido as
disparidades regionais nos contextos culturais que as empresas analisadas operam, ¢ possivel
que a imagem da diversidade nas equipas de topo internacionais seja mais complicada no

geral.

Geralmente, os resultados mostram que a diversidade étnica e cultural nas equipas executivas
continua a correlacionar positivamente com o sucesso financeiro de uma empresa,
sustentando a premissa que indica que ¢ benéfico encorajar diversidade étnica e cultura nas
equipas de topo em empresas multinacionais (McKinsey & Company, 2018). Foi
demonstrado que o business case para a diversidade continua forte e relevante numa escala
global. Atrai atencdo para a hipdtese de avancar a diversidade em posi¢cdes de topo que
envolvem tomada de decisdo, particularmente em posi¢des de equipas executivas. Existem
casos praticos de negdcios de sucesso que fizeram a inclusdo e a diversidade trabalhar a favor

deles.
2.3.4 A personalidade no empreendedorismo

Os topicos anteriores realcam a importancia da personalidade no trabalho, no entanto, a
andlise da personalidade foi analisada numa otica corporativa e nos colaboradores de uma
organizagdo. Surge assim a oportunidade de investigar o impacto da personalidade na criag¢do
das empresas. Foi realizado um estudo que pretende analisar a relag@o entre os cinco tragos
de personalidade e os resultados empresariais. O estudo foi realizado numa incubadora

denominada por Venture Lab (Beek, 2017).

Foi identificada uma correlagdo estatistica significativa entre a personalidade empreendedora
e os resultados empresariais, no entanto os tragos de personalidade nao foram analisados no
passado. De acordo com um teste de personalidade empreendedora, os empreendedores
normalmente tém pontuagdes altas no dominio da extroversdo. Os empresarios demonstram
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ter maiores pontuacdes em extroversao do que os gestores quando tém as suas personalidades
analisadas - Beek, 2017. A extroversao e os resultados no empreendedorismo demonstram
estar positivamente correlacionados de acordo com estudos mais recentes. Recorrendo a
metandlise, foi descoberto que a ambig¢do, um trago associado com a extroversao, melhora a
performance adaptativa. Nos contextos de mudanga frequentes que os empresarios
trabalham, a capacidade de se adaptar rapidamente ¢ crucial. Estes dados foram também
encontrados em estudos que incluem participantes angariados online. Acrescentando aos
fatores de atividade empreendedora, foi descoberto que a extroversdo esta substancialmente
ligada ao sucesso empreendedor. Os empreendedores possuem uma maior pontuacao
relativamente a abertura para a experiéncia comparativamente aos gestores, que diferem
noutras formas. No geral, a abertura para a experiéncia ‘recebe’ varias pontuacdes altas
quando se estuda a personalidade empreendedora. Existe uma forte e encorajadora correlagao
quando se observa o impacto da abertura para a experiéncia no aumento da quota de mercado,

que ¢ uma medida de resultados.

Esta investigacdo formulou 11 hipoteses relativamente a relacao entre a personalidade do
empreendedor e os resultados empresariais. As 11 hipoteses, juntamente com os resultados

sdo as seguintes:

1. Empresarios que possuem uma maior pontuagdo de extroversio, t€m mais sucesso
que empresarios que t€m uma baixa pontuagdo de extroversdo: dados encontrados

2. Empresarios que possuem uma maior pontuagao na abertura para a experiéncia, t€m
mais sucesso que empresarios que tém uma baixa pontuacdo na abertura para a
experiéncia: dados ndo encontrados

3. Empresarios que possuem uma maior pontua¢ao na estabilidade emocional, tém mais
sucesso que empresarios que tém uma baixa pontuagdo na estabilidade emocional:
dados ndo encontrados

4. Empresarios que possuem uma maior pontuacdo em conscienciosidade, t€ém mais
sucesso que empresarios que tém uma baixa pontuacao em conscienciosidade: dados
nao encontrados

5. Empresarios que possuem uma maior pontuagdo em amabilidade, tém mais sucesso
que empresdrios que tém uma baixa pontuacdo em amabilidade: dados ndo

encontrados
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6. Empresarios que possuem mais cursos e certificagdes em empreendedorismo, tém
mais sucesso que empresarios que ndo seguem cursos e certificagdes de
empreendedorismo: estatisticamente, seguir mais cursos e certificagdes em
empreendedorismo leva a empresas menos bem-sucedidas

7. A aprendizagem empreendedora modera positivamente a relagdo entre extroversao e
sucesso empreendedor: dados ndo encontrados

8. A aprendizagem empreendedora modera positivamente a relagdo entre abertura para
a experiéncia e sucesso empreendedor: dados ndo encontrados

9. A aprendizagem empreendedora modera positivamente a relacio entre estabilidade
emocional e sucesso empreendedor: dados ndo encontrados

10. A aprendizagem empreendedora modera positivamente a relagdo entre
conscienciosidade e sucesso empreendedor: dados ndo encontrados

11. A aprendizagem empreendedora modera positivamente a relacdo entre amabilidade e

sucesso empreendedor: dados ndo encontrados

Salienta-se que, a extroversdo e a performance subjetiva estdo correlacionadas
estatisticamente significativamente. Esta informacdo ¢ consistente com outro estudo que
descobriu uma relagdo favoravel entre a extroversdo e os resultados empresariais. A
associacdo entre a extroversao e a performance subjetiva pode ser explicada pelo facto de os
extrovertidos terem, por norma, maiores niveis de autoconfianga. Como resultado, os
mesmos olham para si como tendo melhores resultados do que aqueles que sdo introvertidos.
Uma pessoa introvertida tem maiores probabilidades de sentir diivida em relagdo as suas
capacidades - Beek, 2017. Acrescentando, ¢ dito que para um empreendedor ter sucesso, ter
uma visdo positiva sobre as suas proprias capacidades ¢ frequentemente um elemento
essencial. Um empresario beneficia em ser extrovertido no que toca ao networking. Estudos
demonstram uma relacdo benéfica entre networking e o grau de sobrevivéncia e expansao de

um negocio.

O numero de cursos/certificagdes que um empresario tira, também tem um impacto estatistico
prejudicial nos resultados percebidos da empresa — ainda que sejam dados contraditorios com
estudos anteriores, pode existir alguma consisténcia com a investigacdo feita sobre a
extroversdo. Os empreendedores que t€ém mais fé no seu negocio e no respetivo sucesso,

podem sentir que ndo necessitam tanto de cursos ou certificagdes para evoluirem. Os
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empresarios que investem mais em cursos e certificagdes podem ter menos confianga nas

suas capacidades e deste modo obtém menores resultados - Beek, 2017.

Foi realizada uma investigacdo sobre este topico por (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019) e
foram relatadas varias conclusdes semelhantes, ainda que algumas sejam contrarias. Foi
mencionado que a abordagem da escolha do trabalho leva a que as pessoas sejam atraidas
para as atividades que se encaixam nos atributos das suas personalidades, entre todas as
investigagdes que procuram explicar porque algumas pessoas possuem uma maior motivagao
empreendedora do que outras (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019). Tomar a decisdo de seguir
atividades empreendedoras enquanto profissdo ¢ semelhante a escolher ser empreendedor.
Nao se torna inesperado o facto de diversas pesquisas sobre a associagdo entre carateristicas
pessoais e a inclinagdo empreendedora, concentrar-se na psicologia das pessoas e nas
personalidades (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019). No entanto, foram encontradas algumas
discrepancias em alguns estudos e tal podera ter acontecido devido a falta de

interdependéncias causais entre os fatores investigados (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019).

De acordo com os resultados do estudo mencionado, alguém com uma intengdo
empreendedora maior possui uma andlise de padrdoes complexa. A andlise dos cinco grandes
fatores de personalidade e da autoeficacia empreendedora sdo responsaveis por 66% dos
resultados na amostra dos estudantes e 74% responsaveis pelos resultados na amostra dos
adultos trabalhadores. As descobertas feitas revelam que, na populagdo estudante, cinco
complicadas e diferentes configuracdes existem e preveem um elevado grau de ambicao
empreendedora. Na populagdo adulta trabalhadora, existem quatro complicadas e diferentes
configuragdes que preveem o mesmo (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019). Todas as
configuragdes nas amostras fornecem um nivel igual e elevado nivel de ambicao
empreendedora, no entanto diferem ao nivel das varidveis/cobertura. Os dados sugerem
assim que nao existe um grupo distinto de qualidades no que toca a inten¢ao de lancar um

novo negocio (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019).

Ainda que possam existir diversos fatores que componham as varias configuragdes, a
intencdo empreendedora em ambas as amostras (estudantes e adultos trabalhadores) ¢
influenciada fortemente pela autoeficacia empreendedora e pela abertura para a experiéncia.

A maioria das configuracdes possui ambos os fatores e apenas diferem em condi¢des
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periféricas ou de contribuicao (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019). A conclusdo notavel do
estudo ¢ que, comparativamente com os estudantes, a autoeficacia empreendedora predomina
todas as configuragdes que resultam em um elevado grau de ambig¢do empreendedora nos
adultos. A autoeficdcia empreendedora ¢ um antecedente significante para ambos os
estudantes e adultos trabalhadores na inten¢dao de langar um novo negocio, no entanto, a
autoeficacia empreendedora ¢ maior e mais influente para os adultos trabalhadores do que
para os estudantes (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019). Supde-se que tal se deve & maior
oportunidade que os adultos trabalhadores tém de ganhar experiéncia de trabalho, observar e
adotar modelos a seguir de empreendedorismo, impactando a autoeficicia empreendedora.

Assim, influencia o desejo de lancar uma nova empresa (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019).

Os resultados de estudos anteriores sobre este tOpico que eram inconsistentes podem ser
explicados pelas descobertas feitas. Uma configurag¢do nos estudantes e duas configuragdes
nos adultos trabalhadores que levam a um elevado nivel empreendedor estdo incluidas na
condi¢do da amabilidade (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019). A conscienciosidade e a abertura
para a experiéncia foram os fatores de personalidade, dentro dos cinco grandes, encontrados
que tinham as maiores correlagdes com o desejo de comegar um negodcio. A autoeficacia
empreendedora ¢ sugerida como um percursor significativo para o desejo de comegar um
negocio. Este estudo indica que a autoeficacia empreendedora e a abertura para a experiéncia

sdo qualidades fundamentais nas varias configuragdes (Sahin, Karadag, & Tuncer, 2019).

Assim, ¢ possivel compreender o tipo de pessoa que se torna empreendedora, ou podera vir
a tornar-se. Ainda que os dados de ambas as investiga¢des sejam contraditorios no que toca
ao ensino/conhecimento sobre gerir uma organizacdo, cabe ao empreendedor fazer uma
autorreflexdo com o intuito de analisar os seus pontos fortes e fracos, procurando saber se

necessita de fortificar os seus conhecimentos em determinada area.

2.4 A comunica¢ao no ambiente de trabalho

As organizagdes existem devido a interagdo entre as pessoas € a interagdo entre as pessoas
adota a forma de comunicagdo. A comunicagdo nas organizacgdes ¢ essencial para fazer as

mesmas funcionarem e contribuir para o correto e pretendido funcionamento.
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Foi realizado um estudo pelo professor e investigador Pedro Neves, em 2022, que pretendia
estudar o humor na lideranga, tendo sido examinadas as varias formas que os estilos de
humor, adotados pelos lideres, afetam as equipas. Os resultados do estudo indicam que o
humor do lider positivo pode contribuir para manter as ligacdes no ambiente de trabalho,
contribuindo para o melhor comportamento dos funcionarios (com especial énfase nos
funcionarios vulneraveis) (Neves, 2022). O autor indica que, ainda que o humor possa ter
beneficios, 0 mesmo pode ter efeitos negativos ser for mal-usado. J& o humor do lider
negativo ¢ prejudicial uma vez que diminui a confian¢a no supervisor, resultando num

desempenho inferior (Neves, 2022).

2.5 Conclusoes intermédias

A revisdo da literatura apresentada fornece informagdes cruciais para compreender algumas

das complexidades do ser humano.

A andlise das diferencas de personalidade entre ambos o sexo permite saber quais os tracos
de personalidade em que cada sexo tem, por norma, maior pontuagdo. E nos casos em que
nenhum dos sexos tendencialmente domina, quando alguém obtém uma pontuagdo maior

nesse dado trago ¢ possivel supor qual a atitude (sub-faceta) em que a pessoa se destaca.

Estudar o cérebro torna-se importante visto que existem diferencas entre o cérebro masculino
e o cérebro feminino, e também porque este o6rgdo ¢ responsavel pelo controlo dos
pensamentos, memoria, emog¢ao, toque, capacidades motoras, visdo, respiragao, temperatura,
fome e qualquer processo que regula o corpo (Johns Hopkins Medicine, s.d.) Ao refletir sobre
as diferencas cerebrais, existe coeréncia com as diferencas entre os géneros visto que as
partes do cérebro que sdo diferentes em ambos os sexos, juntamente com a forma como cada
cérebro opera, potenciam as diferencas de personalidade e comportamento dos homens e das

mulheres.

Em todo o mundo existem culturas diferentes, o que implica que, ainda que todos os seres
humanos possuam caracteristicas biologicas semelhantes, ¢ crucial analisar o impacto da
cultura nas diferencas entre os sexos. Os dados encontrados indicam que as percecdes das
diferengas entre os sexos sdo mais pronunciadas em culturas mais progressistas onde existe

uma luta mais ativa pela igualdade entre ambos os sexos.
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O investimento nos recursos humanos demonstra trazer resultados e ser eficaz na melhoria

dos resultados de uma empresa.

Construir equipas ndo ¢ o Unico fator importante, liderar as equipas também ¢ importante. O
uso do humor por parte do lider pode ter beneficios e repercussdes no bem-estar da equipa,
demonstrando que a comunicagdo correta ¢ essencial para manter uma equipa em Otimo
funcionamento. Ter em conta a diversidade da equipa também se mostra ser crucial para
impulsionar os resultados financeiros de uma empresa ¢ com a tecnologia atualmente
disponivel, ¢ possivel e facilitado o acesso a talento de varias culturas. Para os que pretendem
abracar o desafio de criar o seu proprio negdcio, ou mesmo para aqueles que dao formacgao
nas areas de empreendedorismo, compreender a personalidade de um futuro empreendedor e

as suas motivacdes ¢ crucial, com o intuito de potenciar os futuros resultados.

Assim, surge o possivel desafio de as empresas procurarem o talento certo, para o cargo certo
e na altura certa — esta revisdo de literatura demonstra que ndo ¢ um desafio simples,

principalmente devido ao numero de varidveis a considerar.
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3. Estudo Empirico

O homem e a mulher estdo posicionados de forma diferente na estrutura social, o que acaba
por resultar em comportamentos que diferenciam entre os sexos recorrendo a varios
processos. Um exemplo de tal processo ¢ o desenvolvimento dos papéis de cada sexo, onde
existem expectativas que as pessoas de cada sexo possuam, antecipadamente, tragos

psicologicos que as preparam para os deveres do seu respetivo sexo (Wood & Eagly, 2002).

Os tragos necessarios para levar a cabo tarefas tipicas de determinado sexo sdo conhecidos
como estereotipos, tanto para o0 homem como para a mulher. Estes papéis de cada sexo sdo o
resultado do esforco produtivo de cada sexo. As capacidades, crencas e motivos ligados aos
papéis tornam-se esteredtipos, tal como a mulher, mais que o homem, exercer papéis que
incluem atividades domésticas tais como cozinhar e providenciar apoio emocional (Wood &
Eagly, 2002). O mesmo acontece com o homem que predominantemente assume
responsabilidades que envolvem atividades economicamente produtivas, tais como: recolha
de recursos, constru¢do de bens para venda. Assim, os papéis de cada sexo e as fungdes

adotadas por cada sexo acabam por governar o comportamento social (Wood & Eagly, 2002).

No mesmo estudo levado a cabo, todas as culturas analisadas demonstraram uma relagao de
parceria entre 0 homem e a mulher num sistema de divisdo de trabalho. Este sistema aparenta
ter sido estruturado de forma a beneficiar as mulheres permitindo as mesmas dar a luz,
amamentar ¢ tomar conta de recém-nascidos e a beneficiar do tamanho, for¢a e velocidade
do homem. No entanto, as tarefas em que o homem e a mulher eram mais eficazes, variavam
com a ecologia local e com a estrutura socioecondmica, levando a que as tarefas que
tipicamente eram feitas pelos homens, seriam feitas pelas mulheres em casos que reduziam

as restri¢des reprodutivas (Wood & Eagly, 2002).

As restricdes colocadas nas mulheres devido ao seu comportamento de reprodugdo,
demonstram impedir as mesmas de executar tarefas que necessitam de treino e de
desenvolvimento de competéncias, e esgotam a energia e tempo para concluir tais tarefas
(Wood & Eagly, 2002). Sao as tarefas exigentes a nivel de treino e de desenvolvimento de
competéncias que geram prestigio e poder em comunidades maiores € em culturas mais

desenvolvidas.
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O aumento do controlo da reproducdo através de métodos contracetivos, abortos com maior
seguranca, decréscimo na taxa de natalidade e o decréscimo das atividades que favorecem o
tamanho do homem e a sua forga, sdo fatores que permitiram as mulheres entrar no mercado
de trabalho com mais facilidade (Wood & Eagly, 2002). Ainda que exista uma razoavel
tendéncia para os homens assumirem mais responsabilidades para cuidarem de criangas e
para trataram de tarefas domésticas, estas mudancas no mercado de trabalho, particularmente
a maior presen¢a de mulheres no mercado de trabalho e a diminui¢ao de responsabilidades
de cuidados infantis, levam a uma redefini¢do dos padrdes de comportamento que sdo

apropriados para o homem e para a mulher (Wood & Eagly, 2002).
As diferencas entre o homem e a mulher existem em vérios aspetos, incluindo na educacao.

Comparando com aqueles que apenas tinha um pai/mae, tanto os rapazes como as mulheres
que tinham dois pais bioldgicos nas suas vidas tinham uma maior probabilidade de ir para a
universidade (Frenette & Zeman, 2007). Apenas para o sexo feminino, a participacdo no
ensino superior ¢ positivamente correlacionada com o sexo do parente que mais esta
familiarizado com a filha. Nao existe uma conexado relevante para os rapazes (Frenette &
Zeman, 2007). Estudos demonstraram que existe uma forte correlagdo entre a educacdo
parental e a presenga no ensino superior por parte dos filhos. Tanto o sexo masculino como

o sexo feminino experienciam esta correlacdo e de igual forma (Frenette & Zeman, 2007).

Dados do férum econdémico mundial indicam que 41% das mulheres e 36% dos homens
possuem uma educacao tercidria (ensino apos o ensino secundario) (World Economic Forum,

2019).

A UNESCO menciona que, globalmente e em 2019, 54% dos estudantes que receberam um

diploma universitario eram mulheres (UNESCO, 2022).

O mesmo relatério da UNESCO refere as areas de eleicdo das mulheres por continente,

encontrando-se a distribui¢dao na Tabela 3.1:
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Tabela 3.1 - Percentagem de mulheres que recebem um diploma por area de estudo e por regido

GENDER EQUALITY
HOW GLOBAL UNIVERSITIES ARE PERFORMING

Share of women receiving degrees per field of study, per region

Number of

M Medicine (%)
49
341

Africa 60

ia 64
Europe 231 69
North America 66 73
Oceania 25 75
South America 64 65

Source: Times Higher Education

Fonte: Retirado de (UNESCO, 2022)

A tabela anterior demonstra uma tendéncia, por parte das mulheres, para formarem-se em
areas relacionadas com artes, ciéncias sociais ¢ humanidades. Os dados para medicina
também se destacam pela mesma razdo. Estes dados sdo consistentes com a revisdo de
literatura feita e apresentada nos topicos anteriores que abordam as diferencas de

personalidade entre 0 homem e a mulher, e os respetivos interesses de cada sexo.

Industrias de eleicdo

O mercado de trabalho ¢ distribuido por diversas indistrias € como nos topicos anteriores,
existem diferencas entre 0 homem e a mulher no que toca a distribuicdo dos sexos por cada
industria. Os homens preferem trabalhar com coisas, enquanto as mulheres preferem
trabalhar com pessoas, de acordo com um estudo que investigou dados provenientes de
inventarios de interesse forte que compreendem um periodo de quatro décadas (Su, Rounds,
& Armstrong, 2009). Estas diferencas desafiam a suposicao que refere que existem pequenas
diferencas entre ambos os sexos — as diferengas entre os sexos sdo extremamente constantes
durante os anos e durante as idades (Su, Rounds, & Armstrong, 2009). As descobertas feitas
nas disparidades entre os sexos sobre os interesses nas areas de STEM (science, technology,
engineering and mathematics) sao semelhantes a distribui¢ao dos homens e das mulheres nas
mesmas profissdes. Tal acontecimento ajuda a compreender a diferenga que existe entre os

sexos no que toca a distribuicdo dos sexos por industria (Su, Rounds, & Armstrong, 2009).
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A Tabela 3.2 permite analisar, em 2016, a distribui¢ao das mulheres por cada industria:

Tabela 3.2 - Percentagem de mulheres por industria

Relative ease Business to Business to Business to
of recruitment business consumer government

Share of Gender

Industry group women wagegap  Current 2020 Current 2020 Current 2020 Current 2020
Industries Overall 30% 32% -0.74 -0.11 25% 33% 31% 33% 21% 27%
Basic and Infrastructure 16% 35% -0.99 -0.20 16% 28% 26% 30% 18% 24%
Consumer 33% 49% -0.63 -0.35 14% 18% 47% 49% 1% 15%
Energy 19% 31% -1.08 0.14 18% 23% 26% 26% 18% 19%
Financial Services & Investors 36% 38% -0.78 -0.11 25% 34% 39% 41% 19% 29%
Healthcare 51% 15% -0.09 -0.10 50% 43% 57% 57% 60% 60%
Information and Communication Technology = 24% 25% -0.91 -0.39 25% 33% 24% 30% 17% 21%
Media, Entertainment and Information 37% 18% -0.67 0.28 20% 32% 48% 44% 15% 19%
Mobility 19% 39% -0.92 -0.04 21% 30% 21% 27% 16% 19%
Professional Services 40% 22% -0.39 -0.09 31% 45% 32% 30% 20% 28%

Fonte: Retirado de (World Economic Forum, 2016).

E possivel observar que, os casos onde a participagdo da mulher tende a aumentar, sdo casos
onde as industrias envolvem um maior contacto com as pessoas e/ou estao relacionadas com

os interesses das mulheres.

Horas de trabalho, Produtividade e Salario

As diferencgas nas horas de trabalho entre o homem e a mulher sdo um fator importante na
determinagdo da desigualdade de género (Hegewisch & Lacarte, 2019). As mulheres, por
norma, investem uma maior quantidade de horas em tarefas domésticas (ndo remuneradas) e
em cuidados familiares, j4 os homens investem mais tempo em trabalho remunerado
(Hegewisch & Lacarte, 2019). Cerca de 18.2% das mulheres e cerca de 31.8% dos homens
trabalha mais de 40 horas por semana — os homens que sdo pais tendem a trabalhar mais
horas comparativamente aos homens que ndo sdo pais e as mulheres que sdo maes trabalham

menos horas do que qualquer outra mulher (Hegewisch & Lacarte, 2019).

No ambiente de trabalho, tanto 0 homem como a mulher completam cerca de 66% do trabalho
que lhes ¢ atribuido, no entanto, as mulheres recebem cerca de 10% mais trabalho do que os
homens (Hoffman, 2018). Uma das razdes que se cré ser a causa de as mulheres ndo serem
promovidas tdo frequentemente ¢ devido ao tipo de trabalho adicional que lhes ¢ pedido
fazerem, que ¢ trabalho crucial para a empresa, no entanto nao contribui para a progressao

na carreira (Hoffman, 2018).
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Sdo vérias as ocasides onde ¢ mencionada a desigualdade salarial entre o homem e a mulher
— mencionando que a mulher ganha 0.78$ por cada délar que um homem ganha (Borysenko,
2020). No entanto, a comparacgao efetuada limita-se a comparar o salario médio auferido
pelas mulheres com o salario médio auferido pelos homens. A desigualdade salarial entre os
sexos ¢ influenciada pelas decisdes que as mulheres tomam nas suas vidas e durante as suas
carreiras tais como: a escolha de carreiras, procriacdo, reducdo da carga de trabalho para
cuidar do/s filho/s (Borysenko, 2020). A Associagdo Americana de Mulheres Universitarias
realizou uma investigagdo e chegou a conclusdo de que, quando se controla a diferengas ao
nivel da ocupagdo, tempo no mercado de trabalho, curso universitario, a diferenca salarial
entre os sexos desce para $0.07 — dado confirmado pelo Departamento do Trabalho dos

Estados Unidos da América (Borysenko, 2020).

As mulheres aumentaram significativamente a sua presenca em cursos superiores durante as
ultimas décadas, incluindo cursos que eram formalmente dominados pelos homens (Hango,
2013). Estas decisdes acabam por ter um elevado impacto visto que os cursos de engenharia
e de informatica tendem a ter melhores taxas de emprego e melhores salarios (Hango, 2013).
Algumas pessoas consideram a competéncia num determinado topico enquanto fator decisivo
para a escolha do curso. Ainda que influencie, a capacidade matematica nao ¢ totalmente
responsavel pela desigualdade nos cursos das areas STEM (Hango, 2013). Os jovens do sexo
masculino, incluindo aqueles com menores aptiddes matemadticas, possuem uma maior
probabilidade de se candidatarem as areas STEM do que mulheres com um elevado nivel de
aptiddo matematica (Hango, 2013). Estes dados demonstram que existem razdes adicionais
que contribuem para a disparidade nos cursos de STEM — outras consideragdes incluem as
expectativas para o mercado de trabalho tais como o equilibrio entre o trabalho e a familia,

diferengas nos interesses € motivagdes, e outros fatores (Hango, 2013).

3.1 Metodologia

Ao realizar uma investigacdo cientifica, uma questdo que por norma surge ¢ a escolha da
metodologia que se ird aplicar. Neste capitulo encontra-se a escolha, o porqué da escolha e a

descri¢cdo da mesma.

Para recolher dados, recorreu-se a uma metodologia qualitativa que envolve a utilizagdo de
questionarios padrdo com o intuito de conhecer e analisar carateristicas do publico-alvo. Esta
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metodologia tem também o objetivo de dar resposta as questdes de investigagdo do tema em

estudo.

Tendo em conta que as amostras tém de ser representativas e nao tendo sido possivel neste
estudo obter uma, optou-se por uma amostra de conveniéncia com o intuito de obter dados
com maior facilidade. Neste tipo de amostra, todos os que se deparam com o questionario

podem responder ao mesmo sem qualquer tipo de restri¢do.

Durante e ap0s a revisdo de literatura, foi reunida informagao crucial sobre as diferencas de
personalidade entre ambos 0s sexos e sobre gerir uma organizagdo. Apds essa revisao surgiu
a necessidade de compreender e identificar o tipo de personalidade que os colaboradores
procuram nas chefias, os desafios mais comuns, entre outros. Surgiu ainda a questao sobre o
empreendedorismo, neste caso, se as pessoas pretendem empreender e se essa ambicao varia
consoante a idade e a situagdo profissional. Deste modo, no estudo empirico pretender-se-a

obter informacao que possibilite dar resposta a estas questdes.

Questionario

Para recolha de dados, elaborou-se um questiondrio (apéndice n°l). O questionério ¢ uma

ferramenta utilizada para a recolha de dados.

O questionario foi desenvolvido de forma a permitir compreender o publico-alvo, mais
especificamente, informagdes sobre o sexo, idade, desafios dentro da empresa, ambicao

empreendedora, 0 que procura num emprego, entre outros.

Neste contexto, entende-se por prospe¢ao: momentos de crescimento e expansdo de uma
organizagdo, nos quais sdo necessarias capacidades de planeamento estratégico e visdo de

futuro por parte dos lideres.

Para facilitar a andlise, as questdes foram colocadas com resposta fechada, existindo apenas
excegdes nas perguntas que possuem varias possibilidades. Nestes casos, a excegdo ¢
aplicada a colocacdo de uma opcao que indica ‘outro’ onde as pessoas podem colocar outra
opgdo para além das apresentadas. E o caso da area de estudo, o que mais valoriza num
trabalho, problemas no local de trabalho, o que mais valoriza num lider/chefe em momentos

de adversidade e o que mais valoriza num lider/chefe em momentos de prospegao.
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3.2 Recolha de dados

Recorreu-se a tecnologia da empresa Microsoft para elaboragdo do questionario, mais
especificamente o Microsoft Forms. A op¢ao de usar esta tecnologia deve-se a personalizacao
avancada e especifica, mais concretamente, a possibilidade de adaptar as perguntas ao tipo
de pessoa (ex: alguém que trabalhe por conta-propria, deduz-se a partida que essa pessoa ja
possui uma ambi¢do empreendedora...questionar a mesma se possui ambicao de abrir o seu
proprio negocio ndo fard sentido. Ainda que possam existir excegdes como por exemplo
alguém que tenha herdado um negoécio de familia, acredita-se que ndo seja estatisticamente

relevante).

Para maior comodidade de ambas as partes, o questiondrio foi aplicado online através do

seguinte /ink: https://forms.office.com/r/VW4qt9hDBi

O questionario foi partilhado em diversos pontos tais como redes sociais e contactos pessoais.
Foi também solicitado a todas as pessoas que partilhassem o questionario com as pessoas
mais proximas. A utilizacdo e divulgacao do questiondrio permitiu recolher respostas de 101

pessoas.

Visto que o questiondrio foi 100% anonimo, ndo existiu qualquer contacto pessoal com os
inquiridos. Deste modo, a linguagem adotada foi a mais percetivel possivel, sem perder o
profissionalismo. Tendo em conta que o questionario ¢ 100% an6nimo e divulgado sem
qualquer contacto/interacdo fisica, foi pressuposto que a resposta ao mesmo ¢ voluntaria.
Antes dos inquiridos responderem ao questionario, ¢ apresentada uma descri¢do que indica
que o questionario ¢ 100% andénimo, a sua finalidade e que as respostas ndo serdo partilhadas

fora do ambito da investigacao.

O fundamento para as questdes feitas no questionario assenta na recolha de informagdes
importantes sobre a percecdo e experiéncias dos participantes em relacdo ao mercado de
trabalho, lideranga e desigualdade de género. Essas informagdes sdo relevantes para alcangar

os objetivos da investigagdo de varias maneiras:

1. Acredita-se que as questdes ajudardo a entender melhor as diferengas entre sexos

permitindo a anélise da desigualdade de género no mercado de trabalho (Objetivo 3).
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2. Cré-se que as questoes fornecerdo informagdes sobre a lideranga e gestdo de pessoas,

3.

gestdo de organizacdes e dados sobre ambos os sexos no mercado de trabalho

(Objetivo 2) e sobre os comportamentos mais valorizados nos lideres (Objetivo 4).

Através das respostas sobre os desafios enfrentados pelos participantes no local de
trabalho (Objetivo 5) e do tipo de lider/chefe valorizado em momentos de adversidade
e de prospecdo. A investigacdo podera também identificar problemas comuns nas
organizagdes (Objetivo 5) e causas para a origem dos mesmos e possiveis solugdes

(Objetivo 5).

Acredita-se que a questao de saber se a competéncia ou o sexo sdo mais importantes
na contratagdo permitird compreender as percecdes dos participantes sobre a
importancia desses fatores e a sua possivel relagdo com a desigualdade de género no

mercado de trabalho. (Objetivo 3).

Compreender as preferéncias, desafios e expectativas dos colaboradores ¢ fundamental para

um gestor que procura promover um ambiente de trabalho produtivo e harmonioso. Acredita-

se que os resultados deste questionario fornecem dados valiosos que podem ajudar um gestor

a tomar decisdes informadas e desenvolver capacidades de lideranga para dar resposta as

necessidades da equipa. Os resultados do questionario podem ajudar um gestor de varias

maneiras:

1.

Identificacdo das preferéncias e prioridades dos funciondrios: As respostas fornecidas
pelos participantes do questionario podem ajudar um gestor a compreender melhor as
preferéncias e prioridades dos colaboradores em relagdo ao trabalho. Isso pode
permitir que o gestor adapte as praticas e beneficios da organizacdo para responder

as necessidades e expectativas dos funciondrios, resultando em maior satisfacao.

Conhecimento dos problemas no local de trabalho: A questdo sobre os tipos de

problemas encontrados no local de trabalho pode fornecer informagdes valiosas sobre
os desafios e obstadculos enfrentados pelos colaboradores. Compreender esses
problemas permite ao gestor tomar medidas para resolvé-los, melhorar o ambiente de

trabalho e promover uma cultura de colaboragao e produtividade.
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3. Identificacdo das preferéncias em relacdo aos lideres: As respostas relacionadas ao

tipo de lider valorizado em momentos de adversidade e momentos de prospecao
podem ajudar o gestor a compreender as caracteristicas e comportamentos desejados
pelos colaboradores. Isso pode orientar o gestor na melhoria das suas proprias
capacidades de lideranga e ao promover um ambiente de trabalho onde os lideres sdo

percebidos como eficazes e inspiradores.

4. Consideracdo da competéncia e diversidade nas contratagcdes: A pergunta sobre o

fator mais valorizado na contratagdo, competéncia ou sexo, permite ao gestor refletir
sobre a importancia de equilibrar a competéncia técnica e a diversidade de género na
sua equipa. Os resultados podem ajudar o gestor a tomar decisdes informadas e
equilibradas ao contratar novos funciondrios, considerando tanto as capacidades e

experiéncias quanto a promog¢ao da igualdade de género.

5. Conhecimento demografico dos colaboradores: As informagdes sobre sexo atribuido

a nascenca, idade e se tém filhos podem ajudar o gestor a compreender melhor as
respostas indicadas por cada participante. Podera assim permitir uma melhor
adaptagdo das praticas da organizagdo para responder as necessidades especificas dos

colaboradores.

Resumindo, os resultados do questionario podem ajudar um gestor a compreender melhor as
preferéncias, desafios e expectativas dos colaboradores, permitindo-lhes tomar decisdes mais
informadas sobre lideranca, contratacdo e gestdo de equipas, procurando promover um

ambiente de trabalho produtivo, inclusivo e satisfatorio.
Amostra

O publico-alvo do estudo foi a populagdo ativa porque o objetivo do estudo ¢ compreender a
influéncia da personalidade e do sexo no local de trabalho. Nao foi efetuada qualquer tipo de
restricdo relativamente a qualquer variavel com o intuito de se obter uma amostra

diversificada e ampla.

No que diz respeito as carateristicas sociodemograficas e profissionais dos participantes, foi
obtida uma amostra diversificada, ainda que existam algumas variagdes. Como se pode
observar pelos dados das Tabelas 3.3 e 3.4, a amostra ¢ composta na maioria por mulheres e
uma porcao consideravel de toda a amostra tem filhos (aproximadamente 60%).
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Tabela 3.3 - Sexo

Sexo Frequéncia %
Feminino 70 69%
Masculino 31 31%

Total 101
Tabela 3.4 - Filhos
Filhos Frequéncia %
Sim 60 59%
Nao 41 41%
Total 101

No que diz respeito a idade, ¢ possivel observar na Tabela 3.5 que mais de 50% dos inquiridos

tem no minimo 36 anos de idade, sendo que 30% tem mais de 50 anos.

Tabela 3.5 - Idade

Idade Frequéncia %

Ate 20 anos 7 7%
21-25 21 21%
26-30 8 8%
31-35 9 9%
36-40 8 8%
41-49 17 17%

50 ou mais 31 30%

Total 101
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De forma a relacionar o sexo e a area de estudo, questionou-se sobre a area de estudo.
Relativamente ao ensino secundério, foi mencionado que a respetiva alinea engloba aqueles
que tém o secundario completo, incompleto ou um grau equivalente ao ensino secundario.
As areas de estudo escolhidas foram selecionadas por serem as areas mais conhecidas e
procuradas mundialmente, sendo identificadas como as areas STEM (science, technology,
engineering and mathematics), medicina, artes, humanidades e ciéncias sociais. Como
mostra a Tabela 3.6, foi ainda disponibilizada uma op¢ao para outras areas que as pessoas
tivessem optado, onde foram atribuidas 10 respostas: turismo (2 respostas), cozinha, estética,
cinema, comunicacdo, desporto (2 respostas), direito e uma resposta invalida (resposta com

um nimero em vez da area).

Ainda que existam 4areas que possam ser distribuidas pelas restantes, como por exemplo o
direito nas ciéncias sociais e o desporto nas ciéncias da satide, tal ndo foi feito de forma a nao

influenciar a andlise dos resultados ainda que o impacto possa ser pequeno.

Tabela 3.6 - Area de estudo

Area de estudo Frequéncia %
Ensino secundario 39 39%
Ciéncias Naturais 0 0%
Engenharia e/ou Tecnologia 8 8%
Matematica 1 1%
Gestao e/ou Economia 15 15%
Medicina e/ou Ciéncias da Saude 24 24%
Ciéncias Sociais 4 4%

Outro 10 9%

Total 101

A situagdo profissional destaca-se por ter na maioria inquiridos empregados — neste caso sao
considerados empregados aqueles que trabalham por conta de outrem e por conta propria.
Visto que a Tabela 3.7 pode induzir a uma interpretacdo incorreta, a situacdo profissional

‘empregado’ colocada na tabela refere-se a todos os que trabalham por conta de outrem. No
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entanto, em topicos seguintes, serdo mencionados como empregados todos os que possuem

um trabalho por conta de outrem ou por conta propria, excluindo os trabalhadores-estudantes.

Existe uma elevada taxa de inquiridos empregados que ndo estdo a estudar (77%) sendo

seguidos pela segunda maior taxa que ¢ a dos estudantes (19%), incluindo os trabalhadores-

estudantes.
Tabela 3.7 - Situacdo profissional

Situacio profissional Frequéncia %
Trabalhador-estudante 11 11%
Empregado 64 64%
Trabalhador-estudante (por 0 0%

conta propria)
Trabalhador por conta 13 13%
propria
Estudante 8 8%
Desempregado 5 5%
Total 101

3.3 Analise dos resultados

Visto que esta investigacdo se realiza no ambito do Mestrado em Gestdo e
Empreendedorismo, decidiu-se fazer uma breve analise sobre a ambi¢ao empreendedora dos
inquiridos. Para tal, foi questionado aos inquiridos se ambicionavam abrir o seu proprio
negdcio ou trabalhar por conta propria. Para este questionario, ndo foram considerados

aqueles que trabalham por conta prépria, totalizando assim 88 inquiridos.

Ainda que alguns dados possam possuir pouca relevancia estatistica por serem em pouca
quantidade, a Tabela 3.8 indicia a ambi¢do empreendedora daqueles que estdo empregados,
desempregados e dos estudantes. Acredita-se que a baixa ambi¢do empreendedora dos
empregados se deva a percecdo de seguranca que ter um emprego passa. A influéncia dos
filhos podera também estar em causa para aqueles que estdo empregados visto que dos 45

empregados que responderam ‘nao’, 33 tem filhos (73%).
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Criar e desenvolver um negocio também implica um investimento, ndo sé financeiro, mas
também de trabalho. A maior ambicao nos estudantes acredita-se que seja devido a idade
visto que dos 8 que tém ambicdo empreendedora, 6 t€m até 25 anos. Surge assim a hipotese
de que a influéncia do reduzido niimero de responsabilidades, juntamente com a possibilidade
de juntar dinheiro (caso residam com familiares ou partilhem habita¢do) possa transmitir

mais confianga e coragem para criar e desenvolver um negocio.

Tabela 3.8 - Ambicao empreendedora

Ambicio Empregados Desempregados Estudantes
empreendedora | Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia %
Sim 19 30% 3 60% 8 42%
Nao 45 70% 2 40% 11 58%
Total 64 5 19

De forma a compreender o tipo de personalidade do lider considerada como a mais adequada

numa relacdo hierarquica e de desenvolvimento profissional, foram realizadas duas questoes:

¢ Que tipo de lider/chefe valoriza em momentos de adversidade?

¢ Que tipo de lider/chefe valoriza em momentos de prospecao?

No caso destas perguntas, os inquiridos podiam escolher as 3 op¢des com que mais se

identificavam. A Tabela 3.9 indicia as carateristicas valorizadas em momentos de

adversidade.
Tabela 3.9 - Lider/chefe valorizado em momentos de adversidade
Adversidade Frequéncia %
Otima comunicagio 51 19%
Competente para o trabalho 47 17%
Boa apresentacdo 1 <1%
Ponderacao 17 6%
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Que oiga os seus colaboradores 70 26%
Persistente 7 3%
Conservador 1 <1%
Delicadeza perante o trabalho e 16 6%

colaboradores
Abertura a novos desafios 14 5%
Transparéncia 36 13%
Exigente 10 4%
Outro 1 <1%

Total 271

Existe uma clara valoriza¢do na comunicagao (ouvir os colaboradores e 6tima comunicagao)

e na competéncia em momentos de adversidade. O 4° ponto mais votado ¢ a transparéncia

que pode ser considerada uma ‘ramificacdo’ da comunicacdo. Estes dados indiciam que os

lideres tém de possuir 2 qualidades distintas: saber comunicar e serem competentes no seu

trabalho. Acredita-se que a logica por tras destas escolhas possa estar na procura pela verdade

e honestidade em momentos de adversidade bem como em contribuir para fazer frente a essas

mesmas adversidades (ouvir os colaboradores).

A Tabela 3.10 indicia as carateristicas valorizadas em momentos de prospecao.

Tabela 3.10 - Lider/chefe valorizado em momentos de prospec¢ao

colaboradores

Prospecio Frequéncia %
Generoso 14 6%
Que invista nos seus 77 30%
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Que gere oportunidades para 68 27%
progredir
Alguém que potencie os 45 18%
resultados
Inovador 33 13%
Exigente 14 6%
Conservador 1 <1%
Outro 1 <1%
Total 253

Existe uma apreciacdo pelo investimento nos colaboradores em momentos de prospecao
juntamente com a geragdo de oportunidades de progressdo. Surge assim a possibilidade de
ser nestes momentos em que os lideres devem investir em planos de carreira (caso nao
existam) de forma a aumentar a satisfacdo dos seus colaboradores. Alguém que potencie os
resultados ¢ também valorizado, surge também a hipétese de se estar perante um
comportamento de ambicdo. Os dados levam a crer que o tipo de personalidade valorizada ¢
aquela que possui elevados niveis de comunicagdo juntamente com competéncia e

generosidade.

Em momentos de prospecado, ¢ valorizado o lider que ¢ generoso - que valoriza aqueles que
o apoiam partilhando com eles os resultados alcangados. O investimento nos colaboradores
¢ altamente valorizado assim como a geragao de oportunidades de progressdo. Cré-se que as
pessoas querem progredir e para tal estdo dispostas a receber formagdo de forma a serem

competentes e merecedoras de tal.

De forma a compreender os desafios mais comuns no trabalho, foram questionados quais os
problemas mais comuns que encontram ou ja encontraram (no caso dos desempregados que
jé trabalharam). No caso desta pergunta, os inquiridos podiam escolher as 3 op¢des com que

mais se identificavam. A Tabela 3.11 indicia os desafios mais comuns no trabalho.
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Tabela 3.11 - Desafios mais comuns no local de trabalho

Desafios Frequéncia %
Relagdo fraca com a chefia 30 18%
Falta de comunicagdo entre 28 17%
trabalhadores
Falta de confianca 10 6%
Poucos desafios 13 8%
Falta de oportunidades para 50 30%
progredir
Nao tenho problemas 26 16%
Nunca trabalhei 4 2%
Outro 3 2%
Total 164

Os dados referentes aos problemas mais comuns no local de trabalho sdo coerentes com os
dados anteriores. Aquilo que os colaboradores procuram numa lideranca ¢ a 6tima
comunicacdo e oportunidades para se desenvolverem, e sdo esses mesmos pontos que sao 0s

problemas mais comuns no local de trabalho.

Atualmente, cada vez sdo mais as campanhas e iniciativas que promovem a igualdade entre
0o homem e a mulher no local de trabalho, ndo s6 a nivel salarial, mas também a nivel de
alocacdo de recursos humanos. A revisdo de literatura indicia que ¢ matematicamente

impossivel alcancar uma distribuicao de 50% homens e 50% mulheres em todas as industrias.

Ainda assim, decidiu-se investigar se as pessoas valorizam a igualdade ou a equidade no

contexto profissional.

Para determinar tal assunto, apresentou-se um cenario hipotético onde os inquiridos estariam
responsaveis por contratar pessoas para a sua equipa, € questionou-se quais dos fatores iriam

valorizar mais, se a competéncia ou o sexo.

Foi explicado que o foco na competéncia ‘estaria na experiéncia da pessoa e em colocar a

pessoa certa no lugar certo com o risco de ndo alcangar uma taxa de empregabilidade 50/50
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entre o sexo feminino e o sexo masculino’. E o foco no sexo ‘estaria no sexo da pessoa e em
alcancar a igualdade na equipa ao nivel do sexo, com o risco de contratar pessoas sem a

competéncia correta’. A Tabela 3.12 indicia os resultados obtidos.

Tabela 3.12 - Fator que mais valoriza na contratacdo

Contratagao Frequéncia %
Competéncia 98 97%
Sexo 3 3%
Total 101

Ainda que 97% dos inquiridos prefira contratar com base na competéncia, tal ndo significa
que o sexo ndo tenha importancia para eles. O relatério mencionado na revisdo de literatura
e que foi divulgado pela consultora McKinsey, sobre a diversidade, refere que a possuir

diversidade entre o nimero de homens e mulheres ¢ vantajoso para as empresas.

Os dados desta questdo poderdo também realgar novamente a importancia que as pessoas
colocam na competéncia da pessoa. A Tabela 3.12 apresentada anteriormente revela tal

informacao.

Surge assim a hipdtese de as pessoas reconhecerem que as diferengas entre ambos 0s sexos
¢ um topico extenso e complexo, € numa situacdo desafiante como a que foi proposta,

preferem investir nas competéncias do candidato em detrimento do sexo.

As pessoas com o passar dos anos encaram diversos desafios, juntamente com oportunidades.
As circunstancias da vida influenciam como as pessoas se desenvolvem e se tornam na vida,
desta forma, ¢ crucial avaliar o que ¢ valorizado pelas pessoas nas suas varias fases da vida,
se houver variacdo. A Tabela 3.13 permite analisar os fatores prioritarios das pessoas nas

varias etapas das suas vidas.
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Tabela 3.13 - Fatores mais valorizados consoante a idade e o sexo

Idades Salario Equilibrio Localizacio Formacgio Mobilidade | Trabalho remoto Qutro
F % F % F % F % F % F % F %
Até 20 5 1 31% 1 8% 1 13% 2 25% 0 0% 0 0% 0 0%
21-25 3 | 19% 4 33% 1 13% 3 38% 0 0% 3 100% 1 100%
26-30 1 6% 2 17% 2 25% 1 13% 0 0% 0 0% 0 0%
31-35 4 | 25% 1 8% 2 25% 1 13% 0 0% 0 0% 0 0%
36-40 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
41-49 2 | 13% 2 17% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
+50 1 6% 2 17% 2 25% 1 13% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 16 12 8 8 0 3 1
Até 20 1 4% 1 2% 1 4% 0 0% 1 33% 0 0% 0 0%
21-25 3| 12% 7 15% 5 20% 2 22% 2 67% 0 0% 0 0%
26-30 2 8% 3 7% 1 4% 1 11% 0 0% 0 0% 0 0%
31-35 4 | 16% 2 4% 1 4% 1 11% 0 0% 0 0% 0 0%
36-40 5 | 20% 6 13% 2 8% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
41-49 4 | 16% 10 22% 5 20% 1 11% 0 0% 0 0% 0 0%
+50 6 | 24% 17 37% 10 40% 4 44% 0 0% 1 100% 0 0%
Total 25 46 25 9 3 1 0

Ainda que fosse necessario obter mais dados para ter uma analise mais relevante e
significativa, é possivel observar que em ambos os sexos, no inicio da vida adulta e a partir
dos 31 anos o salario torna-se uma prioridade. Acredita-se que, no inicio da vida adulta, os
jovens tenham mais liberdade e pretendam mais dinheiro para usufruirem de mais
experiéncias e bens materiais. Entre os 26 e 30 existe um declinio, talvez pela maturidade e
pelo inicio das melhores escolhas financeiras e a partir dos 31 o dinheiro volta a ser
prioridade. Acredita-se que tal aconteca pois coincide com a fase de ter filhos, comprar uma

casa e construir uma familia.

No sexo masculino, o salario ¢ o fator mais valorizado com 33% das escolhas no respetivo
fator. E seguido pelo equilibrio e pela localizagio com 25% e 17% das escolhas,

respetivamente.
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Ja no sexo feminino, o equilibrio € o fator mais valorizado com 42% das escolhas no respetivo
9

fator. O salario e a localizac¢do obtiveram classificagdes iguais que ficaram nos 23%.

Os fatores mais valorizados coincidem com a revisdo de literatura em véarios aspetos. Vao de
encontro a uma das razdes do sexo masculino ganhar em média mais que o sexo feminino —
o sexo masculino demonstra valorizar mais o salario. A valoriza¢do do equilibrio por parte
das mulheres poderé estar relacionada com a tendéncia de dar mais afeto e cuidados aos

filhos, necessitando assim de mais tempo para os mesmos.

Um fator intrigante ¢ o trabalho remoto onde nao existe um niimero significativo de escolhas,

ainda que tenha sido mais vezes uma opgao por parte do sexo masculino.

Estas mudangas de prioridades nas varias fases da vida sdo essenciais para compreender o

que motiva os varios colaboradores das organizacdes.
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4. Conclusao

Com esta revisdo de literatura e investigacdo, revela-se ainda mais o desafio de contribuir
para a igualdade entre sexos num panorama onde ndo existe uma distribui¢do igual de
homens e mulheres pelas variadas industrias, incluindo no ensino superior. Alcancar uma
distribui¢ao de recursos humanos 50% homens e 50% mulheres torna-se matematicamente
impossivel - ainda que seja possivel algumas empresas alcangarem tal marco, ndo ird ser

possivel ser um marco universal no mercado de trabalho.

Esta investigacdo permite sugerir que os comportamentos que mais favorecem um lider sdo
aqueles que se baseiam na empatia e na competéncia. Acredita-se que, se um lider se quer
tornar num melhor profissional, devera tornar a comunicagao e as suas competéncias as suas
prioridades. Ao fazer isso, a investigacdo indicia que o mesmo podera ter capacidade para
fazer frente as adversidades liderando uma equipa e podera tornar uma boa equipa numa

excelente equipa.

No caminho para a sua melhor versao, o lider devera ter atengdo aos problemas no local de
trabalho. Agarrar as oportunidades ¢ um comportamento prioritario sugerido para um gestor,
no entanto, um gestor de exceléncia necessita também de gerar oportunidades de crescimento

para os seus colaboradores mantendo uma comunicagao eficiente e eficaz com eles.

Ao gerar oportunidades para os seus colaboradores, o lider terd de ter em consideragdo as
circunstancias dos mesmos. E necessario ter em conta as prioridades e o que mais valorizam.
Ambos os sexos valorizam coisas diferentes, ainda que partilhem algumas em comum. Ao
longo da vida as necessidades e vontades mudam, ¢ crucial o lider saber reconhecer as

mesmas ¢ adaptar as oportunidades aos seus colaboradores.

Pela investigacdo, acredita-se que ndo ha um fator especifico da personalidade que seja
diretamente associado a comportamentos que favorecam um lider. No entanto, algumas
caracteristicas associadas a personalidade podem ser benéficas em ambientes de lideranca.
Por exemplo, individuos com alta extroversdao podem ser mais propensos a liderar de forma
carismatica, enquanto aqueles com alta conscienciosidade podem ser mais organizados e

capazes de planejar e executar tarefas com eficacia.
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Além disso, a empatia e a competéncia, que foram destacadas anteriormente, ndo sdo
necessariamente caracteristicas da personalidade, mas sim capacidades que podem ser
desenvolvidas por meio da pratica e da aprendizagem. Portanto, um lider eficaz pode ndo ter
necessariamente uma personalidade especifica, mas pode ter desenvolvido capacidades e

comportamentos que levam ao sucesso na lideranca.

E importante lembrar que o comportamento de um lider ¢ influenciado por diversos fatores,
como a situagdo em que se encontra, as capacidades interpessoais e as experiéncias passadas,

além da sua personalidade.

Ao gerar oportunidades para os seus colaboradores, o lider terd de ter em consideragdo as
circunstancias dos mesmos. E necessario ter em conta as prioridades e o que mais valorizam.
Ambos os sexos valorizam coisas diferentes, ainda que partilhem algumas em comum. Ao
longo da vida as necessidades e vontades mudam, ¢ crucial o lider saber reconhecer as

mesmas ¢ adaptar as oportunidades aos seus colaboradores.

Tendo em conta o enquadramento tedrico, foram delineados 5 problemas mais comuns nas

organizagdes, seguindo-se da respetiva origem e possiveis solugdes:

1. Fraca comunicacdo: A falta de comunicagdo clara e eficaz ¢ um problema comum nas

organizagdes. Isso pode levar a mal-entendidos, conflitos, falta de alinhamento e

baixa produtividade.

e Causas: Falta de canais de comunicagdo adequados, falta de clareza nas

expectativas de comunicagdo, barreiras linguisticas ou culturais.

e Solugodes: Estabelecer canais de comunicagdo claros e eficientes,
promover uma cultura de comunicagdo aberta e transparente, fornecer

formagdo em comunicagdo para os colaboradores.
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2. Falta de relacionamento entre os funciondrios: Quando os funcionarios nao se

relacionam no trabalho, isso pode resultar em baixa produtividade, falta de

motivagao, alto turnover e clima organizacional negativo.

Causas: Falta de reconhecimento e recompensas, falta de oportunidades
de desenvolvimento, falta de envolvimento nas decisdes e falta de

alinhamento com os valores e objetivos da organizacao.

Solucdes: Implementar programas de reconhecimento e recompensas,
oferecer oportunidades de formagdo e desenvolvimento, promover
participagdo e envolvimento dos funciondrios por meio de iniciativas

como grupos de melhoria continua e feedback regular.

3. Lideranca inadequada: Lideres despreparados, ineficazes ou autoritarios podem criar

problemas nas organizacdes. A falta de competéncias de lideranca pode levar a uma

falta de direcdo, falta de motivacdo dos funciondrios e um ambiente de trabalho

toxico.

Causas: Falta de competéncias de lideranca, falta de formagdo e
desenvolvimento de lideres, falta de comunicagdo e feedback adequados

dos lideres.

Solugoes: Investir em formagao de lideranga, identificar ¢ desenvolver
talentos internos, promover uma cultura de lideranga auténtica e

colaborativa, fornecer feedback regular e construtivo aos lideres.

Limitacdes da investigacido

limitagoes.

O presente trabalho, ainda que seja sustentado por estudos cientificos, apresenta algumas

A limitacdo que mais se destaca ¢ a dimensdo da amostra recolhida e a sua diversidade.
Acredita-se que ao ter uma amostra maior, seria possivel obter dados mais precisos visto que

houve intervalos de idade que ndo obtiveram respostas.
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Outra limitagdo serd a idade de alguns artigos, ainda que sejam cientificos. Talvez o acesso
facilitado a uma vasta quantidade de informagao possa influenciar a forma como as pessoas

pensam, por exemplo influéncia por parte das redes sociais.

O método qualitativo, neste caso, podera ndo ser suficiente por ndo permitir compreender
verdadeiramente o que motiva as pessoas nas varias fases das suas vidas, apenas delinear

suposigoes.

Sugestoes futuras

O tema das diferencas entre ambos os sexos ¢ sem diivida um tema bastante controverso e
que requer especial cuidado quando ¢ debatido, seja em ocasides sociais ou profissionais. O
essencial ao debater temas controversos como este ¢ fazer afirmagdes ou comentarios com

sustento cientifico.

Este tema podera ser estendido a uma andlise mais profunda, como por exemplo cruzar as
diferentes personalidades com as varias industrias e os respetivos resultados. O impacto da
personalidade na longevidade das empresas também podera ser um topico a investigar. E
importante os gestores ouvirem e serem recetivos aos seus colaboradores, mas também ¢

importante saberem tomar decisdes e separar mas sugestdes de boas sugestdes.

Deste modo, espera-se que este trabalho acrescente valor a todos aqueles que se interessam

pelo tema e que pretendam aprofundar mais sobre o mesmo.
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Apéndice n°1 — Questionario sobre personalidade e gestio

Este questiondrio surge no ambito do Mestrado em Gestao e Empreendedorismo e tem como

principal objetivo compreender a influéncia da personalidade no mercado de trabalho.

A sua colaboragdo, no preenchimento deste questionario, ¢ importante para a realizagao deste

estudo.

Informa-se que as informagdes contidas neste questionario serdo utilizadas apenas para este

estudo e ndo serdo partilhadas com terceiros - todas as informagdes sdo 100% anonimas.

Uma vez que ndo existem respostas certas ou erradas, escolha a op¢do com a qual se

identifica.

Caso  surja

alguma  questdio ou alguma  sugestdo, ndo  hesite em

contactar: diogoalexandre98@hotmail.com

QGrato

pela sua colaboragao.

Tempo previsto para preencher: 2 minutos

1. Area de estudo:

(nota: se tem formacao em areas diferentes, selecione a drea que completou por tltimo

ou que esta a estudar)

0

o O O O O O

Ensino Secundario (completo, incompleto ou equivalente)
Ciéncias Naturais

Engenharia e/ou Tecnologia

Matematica

Gestao e/ou Economia

Medicina e/ou Ciéncias da Saude (inc. enfermagem, nutri¢ao, etc)

Ciéncias Sociais (inc. psicologia, politica, sociologia, etc)

2. Qual a sua situacdo profissional?

O
O
O

Trabalhador-estudante
Empregado

Trabalhador-estudante (por conta propria)
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0

Trabalhador por conta propria

O Estudante

O Desempregado

3. Ambiciona abrir o seu proprio negdcio/trabalhar por conta propria?

0

Sim

O Nao

4. Nesta fase da sua vida, o que mais valoriza num trabalho?

0
0

Salario (valoriza um maior rendimento mesmo que implique trabalhar mais)
Equilibrio (significa que ndo tem que trabalhar horas extras e tem tempo para
si)

Localizagdo (significa que valoriza um local de trabalho perto do local de
residéncia)

Formagao (significa que valoriza uma empresa que invista na sua formacao)
Mobilidade (significa que valoriza viagens em trabalho)

Trabalho remoto (significa que valoriza trabalhar remotamente)

5. Que tipo de problemas encontra/encontrou no local de trabalho?

(nota: a remunera¢do ndo ¢ considerada para esta questao)

0

o O O O O O O

Relagdo fraca com a chefia

Falta de comunicac¢ao entre trabalhadores
Falta de confianca

Poucos desafios

Falta de oportunidades para progredir
Nao tenho problemas

Nunca trabalhei

Outro
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6. Que tipo de lider/chefe valoriza em momentos de adversidade?

o O 0O O O o o o o o o o

Otima comunicagio
Competente para o trabalho
Boa apresentagao

Ponderagao

Que oiga os seus colaboradores
Persistente

Conservador

Delicadeza perante o trabalho e colaboradores
Abertura a novos desafios
Transparéncia

Exigente

Outro

7. Que tipo de lider/chefe valoriza em momentos de prospe¢ao?

o O O O o o o o

Generoso

Que invista nos seus colaboradores
Que gere oportunidades para progredir
Alguém que potencie os resultados
Inovador

Exigente

Conservador

Outro
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8. Imagine que estd responsavel por contratar pessoas para a sua equipa, qual dos fatores

iria valorizar mais: a competéncia ou o sexo?

Competéncia: o foco estaria na experiéncia da pessoa e em colocar a pessoa certa no
lugar certo com o risco de ndo alcancar uma taxa de empregabilidade 50/50 entre o

sexo feminino e 0 Sexo0 masculino.

Sexo: o foco estaria no sexo da pessoa e em alcancar a igualdade na equipa ao nivel

do sexo, com o risco de contratar pessoas sem a competéncia correta.

O Competéncia (procurar a pessoa certa para o cargo certo)

O Sexo (alcangar 50% homens e 50% mulheres)

9. Sexo atribuido a nascenga
O Masculino

O Feminino

10. Idade

O Até 20 anos
21-25
26-30
31-35
36-40
41-49

o O O O O O

50 ou mais

11. Tem filhos?

O Sim
O Nao
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