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Resumo 

 

O setor aerospacial representa um grande contributo para a economia de um país, todavia, 

possui um duplo desafio: a atração e retenção de trabalhadores(as) qualificados, e a gestão da 

diversidade de género. O presente trabalho de projeto apresenta um estudo de caso da QSR, 

uma consultora de Recursos Humanos (RH) portuguesa que colabora com o setor aeroespacial. 

Este estudo visa conhecer as experiências de nove colaboradoras quando trabalham com o setor 

,e analisar o trabalho desenvolvido pela QSR no âmbito da representatividade feminina. Para 

isto foram realizadas duas abordagens qualitativas: 1) entrevistas individuais com as 

colaboradoras e 2) uma análise documental aos projetos de Investigação e Desenvolvimento 

(I&D). A análise dos dados recolhidos foi realizada com o auxílio do software IRaMuTeQ, que 

permitiu a visualização dos principais temas que surgiram nas entrevistas e nos documentos 

considerados na análise documental. Nas entrevistas individuais constatou-se que o equilíbrio 

trabalho-família foi a dificuldade mais mencionada pelas participantes, e a assertividade a 

estratégia mais referenciada. Por outro lado, após a análise documental constatou-se que 

palavras associadas à representatividade e participação das mulheres no setor aeroespacial não 

surgiam nos projetos de I&D, exceto um. No final do trabalho são apresentadas algumas 

sugestões para aumentar a representatividade feminina no setor, para a QSR e outros 

stakeholders. O presente trabalho espera consciencializar o setor aeroespacial e os seus 

stakeholders para as vivências de mulheres e raparigas no seu percurso formativo e profissional 

no setor, como também contribuir para o aumento da inclusão feminina de forma transversal. 

 

Palavras-chave: Aeroespacial; Mulheres; Segregação de Género Ocupacional; Inclusão 

Feminina; Estudo De Caso; IRaMuTeQ; 

 

Código de Classificação APA: 2900, Social Processes & Social Issues; 2970, Sex Roles & 

Women’s Issues; 3000, Social Psychology; 3020, Group & Interpersonal Processes  
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Abstract 

 

The aerospace sector represents a great contribution to the economy of a country; however, 

it has a double challenge: attracting and retaining qualified workers and managing gender 

diversity. This project presents a case study of QSR, a Portuguese Human Resources (HR) 

consultancy firm that collaborates with the aerospace sector. This study aims to understand the 

experiences with the aerospace sector of nine female workers and analyse the work developed 

by QSR within the scope of female representation. For this purpose, two qualitative approaches 

were carried out: 1) individual interviews and 2) a document analysis of the Research and 

Development (R&D) projects. The analysis of the collected data was carried out with the help 

of the IRaMuTeQ software, which allowed the visualization of the main themes emerged. In 

the individual interviews it was found that work-life balance was the most mentioned barrier 

and assertiveness the most referenced strategy. On the other hand, after the documental analysis 

it was found that words associated with the inclusion and participation of women in the 

aerospace sector did not appear in the R&D projects, except in one. At the end of the work some 

suggestions to increase female representativity in the sector are presented, for QSR and other 

stakeholders. This work expects to raise the awareness of the aerospace sector and its 

stakeholders, to the experiences of women and girls in their training and professional path in 

the sector, as well as to contribute to the increase of female inclusion in a transversal way. 

 

Keywords: Aerospace; Women; Occupational Gender Segregation; Women’s Inclusion; Case 

Study; IRaMuTeQ; 

 

APA Classification Codes: 2900, Social Processes & Social Issues; 2970, Sex Roles & 
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CAPÍTULO 1  

Introdução 

 

No ano de 2022, a União Europeia enfrenta ainda o progresso lento que a igualdade de género 

tem percorrido desde 2010 (Instituto Europeu para a Igualdade de Género, 2021) e a segregação 

de género no local de trabalho (McGrath, 2022), sobre a qual o presente trabalho de projeto 

pretende debruçar-se.    

Os mais recentes dados estatísticos relativamente à população ativa em Portugal 

demonstram que as mulheres representam quase metade (49.3%) da força laboral do país 

(Fundação Francisco Manuel dos Santos, 2021). Portugal é um país onde o local de trabalho 

contemporâneo apresenta alguma preocupação para com questões acerca da diversidade de 

género. Aliás, a nível mundial Portugal ficou classificado em 22º lugar (de 156 países) no 

Global Gender Report 2021 (World Economic Forum, 2021), um relatório que constitui um 

benchmark sobre o desenvolvimento e evolução de diferenças de género. Ainda, dos 156 países 

Portugal ficou classificado em 24º lugar relativamente à percentagem igualitária de géneros na 

população ativa (World Economic Forum, 2021).  

Contudo, a simples representação de mulheres e a sua quantidade nos locais de trabalho, 

embora importante, não é o único fator que se deve ter em conta. É importante avaliar quais as 

ocupações que mulheres em esferas profissionais masculinas possuem. Silva (2010) afirma que 

mulheres em engenharia acabam por estar em maior número nas áreas de investigação e ensino 

e menos representadas em atividades estereotipicamente de engenharia (e.g. produção e 

execução de obras) e em atividades de poder (e.g. gestão).  

Desta forma, quando são apresentados resultados relativamente à diversidade e igualdade 

de género ocupacional, é necessário considerar diversos pontos como, por exemplo, os 

diferentes cargos profissionais ocupados por homens e mulheres. Por exemplo, Soares e Costa 

(2019) afirmam que 44% da população empregada no setor da aviação são mulheres, contudo, 

estas ocupam, maioritariamente, posições de assistentes de bordo, enquanto posições de 

engenharia ou mecânica continuam maioritariamente dominadas por homens. A diferença de 

ocupações profissionais entre homens e mulheres é denominada como segregação ocupacional 

de género, que se define como “a tendência para homens e mulheres estarem empregados em 

diferentes cargos ao longo do espectro das ocupações em análise” (Siltanen et al., 1995, pp. 4).  

O combate contra a segregação ocupacional de género pode contribuir para o 

desenvolvimento económico e a competitividade da União Europeia (Instituto Europeu para a 
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Igualdade de Género, 2017), uma vez que esta segregação pode contribuir para a escassez de 

trabalhadores(as) e das suas competências, consequentemente, prejudicando o futuro do 

trabalho e dos(as) trabalhadores(as) (Directorate-General for Employment et al., 2009).  

A falta de mão-de-obra qualificada é um problema já identificado pela União Europeia 

(McGrath, 2022). A necessidade de indivíduos qualificados é especialmente sentida nos setores 

tecnológicos e digitais (European Comission, 2022). Desta forma, as empresas têm agora de 

procurar atrair e reter o seu talento.  

As áreas STEM (Science, Technology, Engineering, Mathematics), isto é, as áreas de 

estudo relacionadas à Ciência, Tecnologia, Engenharia e Matemática, possuem, a nível 

mundial, uma falta de graduados(as). As STEM são, assim, caracterizadas como um leaky 

pipeline (i.e., “uma conduta que vaza”). O leaky pipeline das STEM é o fenómeno caracterizado 

pela perda de indivíduos, especialmente mulheres, e toma início à entrada no percurso escolar, 

nomeadamente no ensino primário, atravessando o ensino secundário e ensino superior e 

prolongando-se até os indivíduos se encontrarem nas suas ocupações profissionais 

(Blickenstaff, 2005; Burke & Mattis, 2007; Oakes, 1990; Stewart & Lavaque-Manty, 2008). 

Contudo, o ensino secundário é considerado o período critico para desenvolver e manter o 

interesse dos(as) alunos(as) pelas STEM, pois é o período em que mais alunos entram nas áreas 

STEM, mas é também neste que mais alunos saem destas áreas. Após o ensino secundário, a 

saída de alunos torna-se superior à sua entrada (Oakes, 1990).  

Apesar do termo leaky pipeline ser habitualmente utilizado para se referir à saída de 

mulheres e raparigas (Blickenstaff, 2005; Burke & Mattis, 2007; Riegle-Crumb et al., 2011; 

Stewart & Lavaque-Manty, 2008) é de notar que outras minorias, nomeadamente minorias 

étnico-raciais, também continuam sub-representadas nestas áreas (Burke & Mattis, 2007; Daily 

& Eugene, 2013; Oakes, 1990; Riegle-Crumb et al., 2011; Yother et al., 2021). Desta forma, 

no âmbito do presente trabalho, o termo leaky pipeline foi extrapolado para outras minorias 

sub-representados nas STEM. 

Um dos setores onde graduados(as) STEM podem atuar, e o foco do presente trabalho, é o 

setor aerospacial. Na secção seguinte, é feita uma apresentação e enquadramento do setor. 

 

1.1. O setor aerospacial 

O termo “aerospacial” surge no dicionário como dizendo respeito simultaneamente à 

aeronáutica e à astronáutica (Porto Editora, n.d.). Por consequência, a indústria aeroespacial é 

definida como a indústria responsável pela manufatura de veículos de voo dentro ou fora da 
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atmosfera terrestre (Weiss & Amir, 2021). Esta definição inclui a manufaturação de produtos 

espaciais (e.g. satélites, naves espaciais, etc.) e não-espaciais (e.g. aeronaves civis e militares, 

helicópteros, etc.) e, ainda, das suas partes e acessórios (OECD, 2007) podendo ser também 

segmentada pela finalidade (comercial ou defesa) (Statista, n.d.). 

Por um lado, o setor aeroespacial é considerado um agregador de conhecimento e ciência, 

e um impulsionador da inovação (Hollanders et al., 2008), o que lhe permite um grande impacto 

no aparecimento de novos mercados e produtos (Reis, 2011). Por outro lado, o desenvolvimento 

desta indústria contribui também para o desenvolvimento de outras, devido à transferência de 

conhecimento adquirido e à disseminação de tecnologias desenvolvidas (Adviosry Council for 

Aviation Research and Innovation in Europe, 2015; Commission Recommendation of 6 May 

2003 Concerning the Definition of Micro, Small and Medium-Sized Enterprises, 2003; 

Verspagen & Loo, 1999). Um exemplo é o desenvolvimento de lentes anti-risco para desporto, 

anteriormente desenvolvidas para a aviação (Adviosry Council for Aviation Research and 

Innovation in Europe, 2015). Por fim, devido à sua especificidade, o setor aeroespacial contribui 

para a promoção e criação de postos de trabalho qualificado, sendo, por isto considerado um 

dos setores de alta tecnologia que mais emprega (Niosi & Zhegu, 2005; Resolução Do Conselho 

de Ministros n.º 78/2010, de 12 de Outubro, 2010; Reis, 2011). 

Em suma, o setor aerospacial representa um grande contributo para a economia de um país 

(Bugos, 2001; Reis, 2011). Contudo, a aquisição e manutenção de talento ainda é uma das 

maiores preocupações deste setor, tendo sido um dos mais afetados pela pandemia (Feeko, 

2021). Para além disto, tem sido, a nível mundial, um setor homogeneamente masculino ao 

longo da sua história, chegando mesmo a ser definido como um “old boys’club” (i.e., um “velho 

clube de rapazes”) (Branson, 2016; Oyler et al., 2011; Thales, 2019). Todavia, em anexo 

(Anexo A) é apresentada uma contextualização histórica mais alargada do papel e entrada das 

mulheres no setor aeroespacial.  

 

1.1.1. O setor aeroespacial na atualidade 

Atualmente, os setores da aeronáutica, espaço e defesa em Portugal afirmam-se como um setor 

em expansão (Sábado, n.d.). Contudo, apesar do retorno e volume de negócios do setor, as 

crises mundiais que têm surgido nos últimos anos, como é o caso da pandemia COVID-19 e a 

atual guerra na Europa tiveram um grande impacto na indústria (Almeida, 2022; Euronews, 

2021; Statista, n.d.; Teixeira, 2020; Villalobos, 2022). Por exemplo, o confinamento mundial, 

causado pela pandemia, levou à paralisação dos aviões de passageiros, e quando os 

confinamentos foram retirados, as companhias áreas tiveram de manter um número reduzido 
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de passageiros (Euronews, 2021; Teixeira, 2020). Por outro lado, a guerra entre a Ucrânia e a 

Rússia criou outras entropias para o setor aeroespacial. Nomeadamente ao nível da aviação, o 

fecho dos espaços aéreos dos dois países, o que implica rotas com mais horas de voo e a um 

maior consumo de combustível (Villalobos, 2022). Ao nível do setor do espaço, imediatamente 

após o início da ofensiva russa, a agência espacial russa suspendeu o lançamento de uma nave 

e a ESA (Agência Espacial Europeia) anunciou o cancelamento da missão que pretendia enviar 

um robô para a superfície de Marte (Almeida, 2022). 

Para além das crises mundiais, outros problemas existentes na Europa têm afetado o setor 

aeroespacial em Portugal. Nomeadamente, este setor tem sofrido com a dificuldade de atrair e 

reter talento, mas também com a capacitação destes profissionais que, habitualmente, são 

altamente especializados (Sábado, n.d.). A dificuldade de atrair e reter este talento é um 

problema já identificado pela indústria e pelos agentes políticos (Bowden et al., 2021; European 

Comission, 2020; Thales, 2019).  

Então, o setor aerospacial tem um duplo desafio: 1) atração e retenção de trabalhadores(as) 

qualificados e 2) a gestão da diversidade, nomeadamente a de género. Nesta indústria, as 

mulheres estão sub-representadas em cargos executivos, mas ao mesmo tempo estão 

distribuídas de forma não igualitária nos outros cargos (Thales, 2019).  

 

1.1.2. Baixa representatividade de mulheres no setor aeroespacial 

Alguns perfis profissionais continuam a ser associados a características masculinas, 

principalmente as que estão mais relacionadas com as áreas STEM, como por exemplo 

engenheiro, piloto e astronauta (Lovell, 2021; Mills, 1998; Robinson & Mcllwee, 1991). A 

associação de determinadas ocupações profissionais a um género resulta da ideia de que para 

ter sucesso em determinada ocupação o(a) trabalhador(a) deve possuir determinados atributos 

estereotipicamente masculinos ou femininos (Cejka & Eagly, 1999; Robinson & Mcllwee, 

1991).  

Estes enviesamentos resultam numa depreciação das competências e conhecimento STEM 

das mulheres e raparigas. As mulheres e raparigas que se encontram em STEM possuem, 

habitualmente, uma menor autoconfiança nas suas competências e conhecimento, 

comparativamente aos seus colegas homens (Ganley et al., 2018; Germain et al., 2012), e 

acreditam que homens e rapazes têm mais conhecimento e capacidades relativamente às áreas 

STEM do que elas próprias. Esta crença estende-se também aos seus colegas masculinos, 

professores, amigos, e familiares (Eccles, 2015; Grunspan et al., 2016; Soldner et al., 2012), o 

que contribui também para a falta de apoio por parte destes (Ferla & Graham, 2019; Soares & 
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Costa, 2019; Soldner et al., 2012; Starobin & Laanan, 2008). 

O desenvolvimento e implementação de ações que promovam a criação de redes de 

contacto entre mulheres que se encontram nos setores STEM podem contribuir de forma 

positiva para o aumento da representatividade das mulheres e, simultanemametne, combater as 

crenças e estereótipos de género. Estas ações podem ser eventos de networking, mentorias, 

conferências, entre outras (Germain et al., 2012), e permitem que mulheres e raparigas que se 

encontram nestas áreas possam estabelecer contacto com outras mulheres (Germain et al., 

2012), contribuindo para uma influência positiva em ambas (Ferreira, 2001; Olsson & Martiny, 

2018; Stout et al., 2011). Estas atividades poderão ter um alcance mais alargado, influenciando 

indiretamente pais, familiares, comunidades escolares, clusters e outros stakeholders 

relevantes, contribuído para a disseminação da comunidade feminina nas áreas STEM.  

Ferla e Graham (2019) afirmam que o foco da atenção dos estudos acerca de mulheres em 

indústrias do aerospacial, como é o caso da aviação, tem sido direcionado para mulheres-piloto 

e assistentes de bordo. Este foco em apenas alguns perfis profissionais, pode deixar de parte 

experiências de outros perfis igualmente importantes para o setor. Desta forma, é importante 

descrever e compreender as experiências de quem se encontra em plano de fundo de algumas 

decisões organizacionais, auxiliando o desenvolvimento e implementação de políticas de 

Recursos Humanos (RH) em algumas das empresas do setor aeroespacial em Portugal.  

O presente trabalho de projeto procura relatar e descrever experiências, perceções e 

opiniões de mulheres consultoras de RH que trabalham com o setor aerospacial e com os 

trabalhadores(as) deste. Por outro lado, o presente trabalho visa também analisar e descrever as 

atividades, no âmbito da representatividade de mulheres no setor, desenvolvidas pela 

organização em estudo, em projetos de Investigação e Desenvolvimento (I&D). Pretende-se, 

desta forma, contribuir para o conhecimento acerca da discriminação e estereótipos de género 

que possam existir nesta indústria e, consequentemente, consciencializar o setor e os(as) 

seus(uas) líderes acerca dos mesmos.  

O presente trabalho está estruturado em cinco capítulos. O primeiro e presente capítulo 

(Capítulo 1: Introdução), denominado de enquadramento do problema, pretende oferecer ao(à) 

leitor(a) um enquadramento e visão do setor aeroespacial e dos seus desafios. O segundo 

capítulo (Capítulo 2: Estado da Arte) inclui uma revisão da literatura académica acerca da 

diversidade de género e segregação ocupacional de género, assim como conceitos e teorias 

relevantes a estes temas.  

O capítulo seguinte (Capítulo 3: Método), encontra-se dividido em duas secções devido à 

utilização de duas metodologias distintas para a recolha de dados. A primeira secção do terceiro 
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capítulo apresenta a metodologia utilizada para a recolha dos dados das entrevistas individuais. 

Por sua vez, a secção seguinte do mesmo capítulo de apresenta a metodologia utilizada para a 

recolha de dados relativos à análise documental realizada. O quarto capítulo (Capítulo 4: 

Resultados e Discussão) é também dividido em duas principais secções, tal como o capítulo 

anterior, e apresenta os dados analisados, os resultados e conclusões retiradas.  

Finalmente, o último capítulo (Capítulo 5: Discussão Geral e Conclusões) apresenta uma 

sumarização das principais conclusões do presente trabalho, assim como as limitações e 

sugestões para estudos futuros.  
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CAPÍTULO 2  

Estado da Arte 

 

2.1. Diversidade no Local de Trabalho 

Giddens (1990) define globalização como “a intensificação das relações sociais mundiais que 

ligam localizações distantes de tal forma que acontecimentos locais são moldados por eventos 

que ocorrem a vários quilómetros de distância e vice-versa” (p. 64). Por outro lado, ao 

considerar a influência que a globalização tem no comportamento humano, Arnett (2002) 

descreve-a como “o processo através do qual culturas se influenciam umas às outras e se 

tornam mais parecidas através de comércio, imigração e troca de informação e ideias” (p. 

774). A globalização tornou-se uma das mudanças mais significativas que levou governos, 

sociedades e indivíduos a tornarem-se cada vez mais interdependentes e as suas interações 

aumentarem exponencialmente. Estas mudanças permitiram que as organizações observassem 

alterações nas suas equipas, tais como, uma maior participação de mulheres, de minorias 

étnicas, entre outros, no local de trabalho (Roberson, 2013) e, consequentemente, criando uma 

maior complexidade para as organizações em como gerir a mais elevada diversidade 

intraindividual  (Werth et al., 2018).  

Hays-Thomas (2004) sugere que diversidade pode enquadrar diferentes significados para 

diferentes indivíduos. Todavia, no âmbito do presente trabalho de projeto focar-nos-emos na 

conceptualização de diversidade como a existência de diferenças, visíveis ou não, entre 

indivíduos (McGrath et al., 1995). Kreitz (2008) introduz o termo como “qualquer diferença 

significativa que distinga um indivíduo do outro” (p. 102). Já Jackson e colaboradores (1995) 

consideram o termo diversidade como “a presença de diferenças entre membros de uma 

unidade social” (p. 217).  

A investigação sobre diversidade é vasta. Economistas, psicólogos(as), sociólogos(as), 

antropólogos(as) e outros(as) académicos(as) e profissionais de diferentes disciplinas (Williams 

& O’Reilly, 1998) têm procurado compreender os efeitos de diferentes tipos de diversidade, 

com diferentes variáveis dependentes, com diferentes grupos e diferentes cenários. A existência 

de diferentes tipos de diversidade pode não só explicar o surgimento de diferentes 

conceptualizações do próprio conceito, como também pode ser uma explicação para os 

resultados, por vezes contraditórios, acerca das consequências da diversidade em grupos 

(Lambert & Bell, 2013; Milliken & Martins, 1996). 

Os vários tipos de diversidade existentes são habitualmente divididos em dois grupos: 
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diversidade superficial ou diversidade profunda (Lambert & Bell, 2013). Diversidade 

superficial refere-se a características visíveis ou que são imediatamente percecionadas, como 

por exemplo a etnia, o sexo ou a idade (Lambert & Bell, 2013; Milliken & Martins, 1996; van 

Knippenberg & Schippers, 2007). Estas características são habitualmente alvo de preconceitos, 

estereótipos e discriminação e foram a razão para consequências individuais, grupais e 

organizacionais que impulsionaram a investigação inicial no campo da diversidade (Lambert & 

Bell, 2013).  

Por outro lado, características que não são imediatamente percecionadas ou que são menos 

visíveis, como habilitações literárias e competências (Milliken & Martins, 1996; van 

Knippenberg & Schippers, 2007) ou outras menos relacionadas com o trabalho como crenças, 

valores, e personalidade (Lambert & Bell, 2013; van Knippenberg & Schippers, 2007), são 

habitualmente considerados tipos de diversidade profunda.  

A investigação no campo da diversidade tem procurado compreender quais os efeitos das 

diferenças entre membros de um grupo na performance do mesmo, mas também nas atitudes e 

bem-estar dos próprios (van Knippenberg & Schippers, 2007). Desta forma, uma parte da 

investigação tem-se dividido em duas perspetivas: a perspetiva da categorização social e a 

perspetiva da informação/tomada de decisão.  

A perspetiva da categorização social postula que as semelhanças e diferenças entre 

indivíduos estão na base da categorização dos outros e do self e, consequentemente, da sua 

diferenciação entre os membros semelhantes do endogrupo (grupo de pertença) e os membros 

diferentes do exogrupo (van Knippenberg & Schippers, 2007). Tajfel e Turner, (1986) 

estabelecem que a interação entre indivíduos de diferentes grupos pode levar a comparações 

sociais e discriminação, uma vez que a perceção de pertença a um grupo pode despertar nos 

indivíduos uma discriminação intergrupal e um favorecimento do endogrupo. No âmbito da 

presença de diversidade em grupos, os indivíduos de um grupo diversificado podem categorizar 

os membros em subgrupos. Por conseguinte, e com base na premissa da categorização social, 

os grupos podem funcionar melhor e obter melhores resultados se forem homogéneos, uma vez 

que os indivíduos estarão mais satisfeitos e comprometidos com o grupo se identificarem os 

restantes membros como semelhantes a si (van Knippenberg & Schippers, 2007).  

Por outro lado, a perspetiva da informação/tomada de decisão baseia-se na premissa que 

grupos mais diversificados possuem uma maior variedade de indivíduos com diferentes 

opiniões e perspetivas, conhecimentos e competências (van Knippenberg et al., 2004; van 

Knippenberg & Schippers, 2007) e, consequentemente, um maior conjunto de recursos para 

lidar com situações não habituais e maiores níveis de inovação (Bantel & Jackson, 1989; Bear 
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& Woolley, 2011; van Knippenberg & Schippers, 2007). Em suma, a perspetiva da 

categorização social apresenta os aspetos negativos e a perspetiva da informação/tomada-de-

decisão dá ênfase aos aspetos positivos que a diversidade em grupos pode trazer (van 

Knippenberg & Schippers, 2007). Contudo a evidência tem sido inconsistente, uma vez que os 

efeitos apresentados podem ser insignificantes para as consequências da diversidade (Tasheva 

& Hillman, 2019; van Knippenberg & Schippers, 2007). Desta forma, alguns autores 

concluíram que as consequências da diversidade poderiam variar consoante a categoria de 

diversidade considerada (e.g., diversidade superficial vs profunda, diversidade orientada para a 

tarefa vs orientada para a relação; Bell et al., 2011; Tasheva & Hillman, 2019) 

A diversidade no trabalho é um tema que tem despertado o interesse de diversas áreas 

(Hays-Thomas, 2004; Kreitz, 2008; McGrath et al., 1995; Roberson, 2013; Werth et al., 2018). 

Hays-Thomas (2004) define diversidade no local do trabalho como algo que “se refere às 

diferenças entre pessoas que poderão afetar a sua aceitação, performance no trabalho, 

satisfação, ou progresso numa organização” (pg. 12). Por outro lado, inclusão num ambiente 

organizacional define-se como a existência de oportunidades igualitárias de participação e 

contribuição para todos os membros de grupos discriminados e não-discriminados, e também o 

apoio a todos os indivíduos de forma que estes contribuam para a organização na sua íntegra 

(Shore et al., 2018). Definições de diversidade no local de trabalho que considerem inclusão de 

todos os membros do grupo são importantes porque a mera consideração pela existência de 

diferenças entre indivíduos não é condição suficiente para considerar que os membros de um 

grupo minoritário estão incluídos na organização (Werth et al., 2018). A utilização de definições 

mais inclusivas pode também permitir a distinção entre diversidade no local de trabalho e o 

movimento de ação afirmativa (Ivancevich & Gilbert, 2000).  

 

2.1.1. Ação afirmativa 

O movimento de ação afirmativa ocorreu durante o Movimento dos Direitos Civis nos Estados 

Unidos da América (EUA) (Directorate-General for Employment, Social Affairs and Inclusion 

& European Commission, 2007). Ação afirmativa é uma política proativa que procura 

compensar comportamentos de discriminação do passado em diferentes esferas, como por 

exemplo no local de trabalho (Lee, 1999). Esta ação procurava recomendar aos(as) 

empregadores(as) que tomassem medidas proativas de forma a recrutarem minorias, 

anteriormente discriminadas, (e.g. mulheres, minorias étnicas, etc.) e que reduzissem 

obstáculos discriminatórios que pudessem existir (e.g. falta de transporte, falta apoio social para 

os(as) filhos(as), etc.; Hays-Thomas, 2004). 
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Na União Europeia, a expressão mais utilizada é “ação positiva”, e abrange um conjunto 

de medidas que visam compensar efeitos de discriminação atual ou passada (Directorate-

General for Employment & European Commission, 2007; Silva et al., 2021a). Este conjunto de 

medidas dispersa-se num continuum com dois polos opostos (Krings et al., 2007; Moscoso et 

al., 2012; Silva et al., 2021a): medidas suaves e medidas duras (Santos, 2010; Santos & 

Amâncio, 2010). Quanto mais dura a medida utilizada, mais preferência é dada ao grupo a que 

o(a) trabalhador(a) pertence e menos importância é dada ao mérito e qualificações do(a) 

próprio(a) (Aberson, 2007; Silva et al., 2021a) 

As medidas suaves visam a implementação de igualdade de oportunidades (Santos, 2010; 

Santos & Amâncio, 2010) e nestas enquadram-se medidas como as políticas colorblind. Nestas 

medidas, toda a informação acerca de um(a) candidato(a) que o(a) possa identificar como 

pertencente a um grupo (e.g. etnia) é omitida (Aberson, 2007; Silva et al., 2021a). Por outro 

lado, medidas que se encontrem no polo oposto são denominadas medidas duras, e baseiam-se 

no estabelecimento de quotas e na utilização de tratamento preferencial (Santos, 2010; Santos 

& Amâncio, 2010). Estas medidas incluíram políticas de seleção de candidatos(as) com base 

na sua pertença a um grupo discriminado, independentemente das suas qualificações (Silva et 

al., 2021a) , e medidas de utilização de quotas (Aberson, 2007).  

Por estas medidas políticas aplicadas, bem como outros fatores como, por exemplo, o 

impacto das guerras mundiais (Goldin, 1991; Yesil, 2004), a presença das mulheres no mercado 

de trabalho tem vindo a aumentar. Consequentemente, as mulheres entraram em esferas que até 

à data eram dominadas pelo sexo masculino (England, 2010). O aumento da participação de 

mulheres em diversas esferas ocupacionais, nomeadamente em áreas de maior prestígio e 

importância social, originou novas preocupações relativamente às relações sociais entre homens 

e mulheres (Silva, 2010), tornando a preocupação pela diversidade e inclusão de mulheres um 

tema comum nas organizações (Azmat & Boring, 2020).  
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2.2. Segregação Ocupacional de Género 

A segregação de género1 no trabalho aparece nas mais antigas sociedades humanas e foi 

perdurando, embora com alterações. Atualmente, mulheres e homens estão segregados(as) em 

diferentes ocupações e setores (Preston, 1999).  

Ferreira (1993) fala sobre três tipos de segregação no trabalho: horizontal, vertical e 

transversal. Segregação horizontal caracteriza a ocupação de homens e mulheres em diferentes 

postos e setores. Por outro lado, a segregação vertical descreve a ocupação de homens e 

mulheres em diferentes posições dentro do mesmo setor, tal como se observa no setor 

aerospacial. Estes dois tipos de segregação já são habitualmente conhecidos na literatura; no 

entanto, a autora sugere um terceiro tipo de segregação existente em Portugal. Ela utiliza o 

termo segregação transversal, por ser transversal a todo o mercado de trabalho, para se referir 

ao fenómeno da concentração de mulheres em setores, profissões ou níveis menos 

remunerativos.  

Santos e Amâncio (2014) afirmam que é “possível identificar na literatura três perspetivas 

teóricas que têm procurado explicar como, e por que razão, as mulheres têm menos sucesso do 

que os homens, em particular ao nível das posições de chefia ou de poder” (p. 702).  A primeira 

perspetiva centra-se nas diferenças individuais e nos processos de socialização de homens e 

mulheres. Esta perspetiva postula que as mulheres estão em desvantagem, uma vez que 

características valorizadas no local de trabalho (e.g. agressividade e ambição), não lhes são 

estimuladas. As características que são estimuladas são as necessárias e as relacionadas com a 

esfera doméstica (Santos & Amâncio, 2014). A segunda perspetiva surge do ramo da 

investigação feminista, e atribui a sub-representação de mulheres à discriminação e ao assédio 

sexual que estas experienciam no local de trabalho. Um exemplo disto é o “teto de vidro”: este 

fenómeno caracteriza-se pela dificuldade das mulheres de alcançarem cargos mais elevados 

dentro das organizações devido a barreiras invisíveis que as impedem (Cotter et al., 2001; 

Santos & Amâncio, 2014). Finalmente, a terceira perspetiva é a do Tokenism de Kanter (1993; 

Santos & Amâncio, 2014). Tokenism refere-se a um contexto intergrupal onde apenas alguns 

membros do grupo dominado (i.e., tokens) são aceites em posições que até então eram apenas 

ocupadas por membros do grupo dominante. Os(as) tokens estão em desvantagem, 

comparativamente aos membros do grupo dominante, uma vez que são associados(as) a três 

 
1 Género refere-se às características psicológicas frequentemente associadas ao sexo. Por sua vez, o 

sexo representa as categorias biológicas de homens e mulheres (Deaux, 1985). No presente 

trabalho, é utilizada a terminologia “género”, por ser a mais habitual na literatura, para fazer a 

distinção entre homens e mulheres, não a distinguindo do sexo biológico.  
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condições que podem ativar determinadas respostas individuais e consequentemente afetá-

los(as) negativamente. Estas três condições são as seguintes (Santos & Amâncio, 2014): 

visibilidade, polarização e assimilação.  

Devido à sua visibilidade por serem os únicos indivíduos (de terminada categoria social) 

num grupo, os indivíduos tokens podem sentir uma pressão para desempenhar um bom trabalho. 

Esta pressão pode ser positiva e levar ao aumento do desempenho do(as) tokens, mas, por outro 

lado, pode ter um efeito negativo e deteriorante. Os membros do grupo dominante podem sentir-

se ameaçados com a presença dos indivíduos tokens e, consequentemente, procuram 

exagerar/polarizar as diferenças entre estes e os próprios. Estas ações podem levar ao 

isolamento dos(as) tokens. Além disso, os indivíduos tokens são associados aos estereótipos do 

seu grupo de pertença. Desta forma, o grupo dominante espera/prescreve que os(as) tokens 

assimilem estes estereótipos. Os tokens, ao temerem comportar-se de forma contra-

estereotípica, inibem-se de apresentar comportamentos que não vão de encontro ao estereótipo. 

Este comportamento de inibição leva à marginalização destes indivíduos.  

A teoria de Kanter tem sido criticada por apenas considerar a representação numérica e não 

considerar fatores sociais, culturais e ideológicos que também podem afetar a discriminação e 

segregação de género. Nomeadamente, a relevância do estatuto do grupo de pertença é um 

destes fatores, uma vez que a experiência de tokens poderá variar consoante o estatuto do seu 

grupo de pertença. Um exemplo disto é a diferença entre uma mulher token num contexto 

dominado por homens e um homem token num contexto dominado por mulheres. Homens 

tokens em contexto tipicamente femininos são discriminados de forma positiva. Enquanto 

mulheres experienciam o “teto de vidro”, os homens encontram uma “escada rolante de vidro” 

(Santos & Amâncio, 2014, p. 171) que lhes permite alcançar posições mais elevadas 

independentemente das suas aspirações (Santos & Amâncio, 2014). As ocupações 

caracterizadas como tradicionalmente femininas são habitualmente associadas a estereótipos e 

papéis de género femininos e contam com menor prestígio e salários mais reduzido (Santos et 

al., 2022; Santos & Amâncio, 2019a, 2019b) comparativamente às ocupações dominadas por 

homens, como é o caso das STEM (England, 2010; Watt, 2008). 

Desta forma, tanto homens token como mulheres tokens experienciam discriminação; no 

entanto a natureza e forma desta é diferente entre ambos. As mulheres experienciam 

discriminação e sexismo dentro da sua organização (e.g. teto de vidro), enquanto os homens 

tokens em profissões femininas experienciam preconceitos negativos fora da organização, como 

por exemplo serem considerados abusadores sexuais ou molestadores. No entanto, dentro da 

organização, são discriminados de forma positiva (Santos & Amâncio, 2014) 
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Hersh (2000) afirma que quando mulheres entram em ocupações anteriormente dominadas 

por homens, observa-se, habitualmente, um declínio no prestígio e salário da profissão. Silva 

(2010) afirma que o baixo prestígio e empregabilidade em áreas tradicionalmente ocupadas por 

mulheres pode justificar a presença mais acentuada destas, em ocupações de engenharia no 

contexto português, comparativamente a outros países europeus.  

 

2.3. Discriminação e Estereótipos de Género 

O salário mais reduzido e o baixo prestígio associado com as ocupações consideradas femininas 

estão relacionados com estereótipos e discriminação de género. Discriminação de género ocorre 

quando, em qualquer situação, uma pessoa é tratada de forma prejudicial ou desfavorável 

devido ao seu género (Salvini, 2014). Os obstáculos criados pela discriminação de género 

podem ocorrer em qualquer fase do contexto profissional, desde anúncios de recrutamento 

(Gaucher et al., 2011) até a avaliações de desempenho e promoções (Lyness & Heilman, 2006).  

Os estereótipos de género estão na base da discriminação de género, uma vez que perceções 

enviesadas pelo género conduzem a comportamentos discriminatórios (Heilman & Caleo, 

2015). Sendo o género um tipo de diversidade superficial, os indivíduos percecionam 

automaticamente diferenças entre eles próprios e os outros (i.e., categorização social; Tajfel & 

Turner, 1986; van Knippenberg & Schippers, 2007).  

Estereótipos são um conjunto de crenças acerca de atributos pessoais de determinados 

indivíduos (Ashmore & del Boca, 1981) e ocorrem de forma natural através de processos 

cognitivos, como é o caso da categorização social (Six & Eckes, 1991). Consequentemente, 

estereótipos de género são o conjunto de pensamentos e crenças acerca dos atributos de homens 

e mulheres (Ashmore & del Boca, 1979). Com base nos estereótipos de género, as mulheres 

são consideradas seres sociáveis, orientadas para relações, e sensíveis. Por outro lado, os 

homens são seres caracterizados como ambiciosos, dominantes e orientados para a realização 

de objetivos (Clarke, 2020; Heilman, 2012; Heilman & Caleo, 2015).   

Estereótipos ocupacionais são o conjunto de crenças acerca do(a) profissional que é 

esperado encontrar-se em determinada ocupação, assim como as características consideradas 

necessárias para ter sucesso nessa mesma ocupação (Clarke, 2020; Koch et al., 2015). Por sua 

vez, estereótipos STEM são os estereótipos acerca das carreiras STEM e das pessoas que 

trabalham nestas (Luo et al., 2021). Por exemplo, as carreiras STEM são vistas como sendo 

menos orientadas para as pessoas e menos criativas que carreiras fora das STEM (Luo et al., 

2021; Masnick et al., 2010).  
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Por outro lado, as pessoas que trabalham ou estudam em STEM são descritas como 

inteligentes, nerds ou como não sendo afetuosas. Consequentemente, estes estereótipos 

impedem as jovens de quererem seguir uma carreira nas STEM (Archer et al., 2013; Luo et al., 

2021). Existe, então, uma incongruência entre o estereótipo ocupacional nas STEM e o 

estereótipo feminino; Heilman, 2012; Heilman & Caleo, 2015). Uma ocupação pode ser 

considerada masculina por dois motivos. A primeira é a forte associação entre o estereótipo 

ocupacional e o estereótipo masculino (Watt, 2008). A segunda razão é, consequentemente, a 

maior proporção de homens nessa ocupação (Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Exemplos 

de ocupações consideradas masculinas são engenharia, aviação e mecânica (Cejka & Eagly, 

1999; Clarke, 2020; Mills, 1998).  

Importa mencionar ainda que os estereótipos masculinos e femininos são opostos entre si 

(Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Por isto, a ideia de uma falta de ajustamento entre o 

estereótipo feminino e o estereótipo ocupacional numa profissão masculina promove a ideia de 

que as mulheres não têm o que é necessário para ter sucesso nessa mesma ocupação. 

Consequentemente, estas perceções contribuem para como o desempenho das mulheres é visto 

e julgado nestas áreas. 

Os estereótipos podem ainda ser divididos entre estereótipo descritivos e prescritivos 

(Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Estereótipos descritivos descrevem como é que 

homens e mulheres se parecem e agem. Todavia, estes estereótipos podem não ser a razão para 

a discriminação que as mulheres experienciam no local de trabalho (Heilman & Caleo, 2015).  

Por outro lado, estereótipos prescritivos determinam como é que os homens e as mulheres 

se devem parecer e agir (Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Num contexto profissional, se 

uma mulher apresentar atributos que não vão de encontro ao estereótipo feminino, esta pode 

sofrer consequências (Heilman & Caleo, 2015; Rudman, 1998) tais como ser considerada fria 

e hostil, apesar de ser considerada como competente (Cuddy et al., 2008). Todavia, apesar de 

ser considerada competente, por, simultaneamente, ser considerada fria e hostil, a mulher 

contra-estereotípica poderá experienciar consequências negativas, tais como menos prémios e 

promoções no trabalho (Heilman & Caleo, 2015). 

Estereótipos de género são mencionados como uma barreira que as mulheres experienciam 

em indústrias masculinas (Ferla & Graham, 2019; Gaines, 2017; Orser et al., 2012; Soares & 

Costa, 2019; Zolduoarrati & Licorish, 2021). Em setores STEM, estes estereótipos incluem a 

crença de que as mulheres não têm tantas competências técnicas como homens (Eccles, 2015; 

Ganley et al., 2018; Germain et al., 2012; Grunspan et al., 2016; Orser et al., 2012; Soldner et 

al., 2012).  Também se observa em simultâneo a existência de estereótipos ocupacionais, como 
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por exemplo, a tendência para assumir que num voo as mulheres são parte da equipa de bordo 

(Ferla & Graham, 2019). Relativamente à discriminação de género, esta pode ter diversas 

consequências para mulheres (Ferla & Graham, 2019; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019), 

nomeadamente, menor satisfação com o trabalho e compromisso assim como maiores intenções 

de turnover e níveis de stress (Shaffer et al., 2000). Experiências de assédio sexual por parte de 

colegas, professores e outros docentes, estão também relacionadas de forma negativa com a 

motivação e ambições relativamente às STEM (Leaper & Starr, 2018).  

Para além dos estereótipos de género e ocupacionais e da discriminação de género, outras 

barreiras à participação de mulheres nas STEM incluem a baixa autoconfiança, autoconceito 

ou autoeficácia, a falta de apoio social, a falta de role-models e equilíbrio trabalho-família. 

Diferentes autores têm reportado diferenças na autoeficácia, autoconceito e autoconfiança 

entre homens e mulheres (Germain et al., 2012; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019; 

Zolduoarrati & Licorish, 2021). Wilson e colaboradores (2015) reportam diferenças na 

autoeficácia entre homens e mulheres em engenharia e informática. Por outro lado, Germain e 

colaboradores (2012) afirmam o menor autoconceito de capacidades e de expectativas de 

sucesso e valor nas áreas STEM podem explicar o menor nível de ação das mulheres para 

alcançarem os seus objetivos nas áreas STEM. Quando os indivíduos acreditam ter capacidades 

em determinada área, é mais provável que persistam quando encontram alguma dificuldade 

(Dweck, 2007; Heilbronner, 2012). Finalmente, baixa autoconfiança é também um fator que 

influencia as competências e atitudes relativamente às STEM (Soares & Costa, 2019).  

Também a falta de apoio da esfera social (i.e., apoio dos pais, colegas, professores, etc.) é 

uma barreira que pode contribuir para as raparigas e mulheres não seguirem STEM (Gaines, 

2017; Germain et al., 2012; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019; Zolduoarrati & Licorish, 

2021). A presença de apoio social está diretamente relacionada com a autoeficácia de alunas 

em STEM (Soldner et al., 2012; Turner et al., 2022) e, consequentemente, relacionada com a 

intenção das alunas continuarem nas STEM (Soldner et al., 2012) como também com as suas 

expectativas do que será a sua carreira (Turner et al., 2022). Quando os incentivos surgem de 

familiares e amigos, podem predizer as aspirações de carreira nestas áreas (Shaffer et al., 2000).  

A falta de role-models e mentoras é também uma dificuldade experienciada por mulheres 

nas STEM. (Germain et al., 2012; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019; Zolduoarrati & 

Licorish, 2021). Role-models são indivíduos que podem representar um exemplo de sucesso 

numa determinada área e por vezes podem também demonstrar a base de comportamentos 

necessários para o sucesso (Lockwood, 2006). No caso das mulheres, a investigação reportou 

que estas são mais inspiradas por role-models mulheres do que role-models homens 
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(Lockwood, 2006). Consequentemente, o contacto com role-models pode estar relacionado com 

diversos fatores nas raparigas. González-Pérez e colaboradores (2020) reportaram um aumento 

da importância e satisfação com tarefas de matemática em raparigas após um programa de 

contacto com role-models, como também reportaram nas alunas um aumento pela preferência 

por áreas STEM e uma diminuição nos estereótipos de género associados a competências em 

matemática das alunas. 

Relativamente ao equilíbrio trabalho-família este é também uma barreira mencionada por 

mulheres em indústrias masculinas (Ferla & Graham, 2019; Gaines, 2017; Germain et al., 2012; 

Orser et al., 2012; Zolduoarrati & Licorish, 2021) e refere-se ao fenómeno em que o indivíduo 

está igualmente comprometido e satisfeito com a sua vida profissional (i.e., trabalho) e a sua 

vida familiar (i.e., família) (Greenhaus et al., 2003). Equilíbrio trabalho-família é algo que pode 

afetar homens e mulheres, mas continua a apresentar um maior impacto nas mulheres 

(Rodríguez-Rivero et al., 2020), especialmente em situações de crise como foi o caso da 

pandemia de COVID-19 (Hjálmsdóttir & Bjarnadóttir, 2021). Indústrias predominantemente 

masculinas podem requerer uma maior dedicação por parte dos trabalhadores e podem não 

acomodar as obrigações familiares, enquanto cuidadora dos(as) filhos(as) que muitas mulheres 

ainda possuem (Silva, 2010). Esta representação de indústrias masculinas e dificuldade de 

balancear a vida familiar e a vida profissional vai de encontro às expectativas dos alunos em 

STEM reportados por Tan-Wilson e Stamp (2015). Consequentemente, as expectativas 

impostas nas mulheres como a principal cuidadora dos(as) filhos(as) e da família devido a 

estereótipos de género (Ellemers, 2018) e a informação que estas possuem relativamente à 

flexibilidade dos horários de trabalho em ocupações predominantemente masculinas pode 

conduzi-las à conclusão que combinar uma família e trabalho nestes setores não será possível 

(Frome et al., 2008).  

Para além das barreiras, alguns autores também mencionaram formas como as mulheres 

lidam com estas barreiras. Gaines (2017) mencionou a presença de resiliência nalgumas 

mulheres. Outras mulheres optam por alterar o seu comportamento, por ignorar as próprias 

barreiras ou até desistir da ocupação ou do setor (Orser et al., 2012)  

 

2.4. O Presente Estudo de Caso 

O presente trabalho de projeto é caracterizado como um estudo de caso. Na próxima subsecção 

será apresentada a metodologia de estudo de caso e a sua relevância. Na seguinte subseção será 

apresentada e caracterizada a organização que foi objeto do estudo de caso.  
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2.4.1. Estudo de caso 

O estudo de caso é uma estratégia de investigação bastante utilizada em estudos organizacionais 

nas ciências sociais (Kohlbacher, 2006). Yin (2003) sugere que a necessidade da utilização de 

um estudo de caso surge quando se deseja compreender um fenómeno social complexo.  

O estudo de caso é definido como uma investigação sobre um caso único através da 

utilização de diferentes metodologias e diferentes fontes de dados (Percy et al., 2015). Por outro 

lado, Yin (2003) define um estudo de caso como “uma investigação empírica que investiga um 

fenómeno contemporâneo dentro do seu contexto real, especialmente quando as barreiras entre 

o fenómeno e o contexto não são claramente evidentes” (p. 13). 

A utilização desta estratégia de investigação permite adicionar informação ao que já se sabe 

de investigações anteriores (Dooley, 2002). Por outro lado, permite também ao(à) 

investigador(a) observar e analisar de perto os dados de um contexto específico (Zainal, 2007). 

O estudo de caso como uma estratégia de investigação pode incluir metodologias quantitativas 

e qualitativas (Yin, 2003) e, consequentemente, diferentes fontes e tipos de dados utilizados 

(Percy et al., 2015; Yin, 2003). Esta utilização de diferentes metodologias torna-se uma 

vantagem e cria uma oportunidade para o(a) investigador(a) observar o fenómeno em estudo de 

diferentes perspetivas (Dooley, 2002). 

 

2.4.2. Caracterização da organização 

A QSR é uma consultora estratégica de Recursos Humanos, especializada em setores de alta 

intensidade tecnológica, como o setor aeroespacial, o setor marítimo, o setor da defesa e o setor 

energético (QSR, n.d.). A organização enquadra-se na definição de pequena e média empresa 

(PME). Além disso, é definida na sua dimensão como uma pequena empresa, possuindo 

atualmente 19 colaboradores(as) divididos(as) pelas cinco unidades de negócio (i.e., Business 

Units (BU)), e restantes departamentos, como o departamento de comunicação e o 

departamento financeiro (Commission Recommendation of 6 May 2003 Concerning the 

Definition of Micro, Small and Medium-Sized Enterprises, 2003).  

No presente estudo foram consideradas as cinco BU’s, da QSR, nomeadamente: Career 

Development, Consulting & Skilling, Talent Hub, Innovation Center e Business Development. 

A BU Career Development é a unidade de negócio que desenvolve atividades nas áreas de 

gestão de carreira, recrutamento e seleção e executive search (i.e., recrutamento e seleção de 

indivíduos para cargos elevados numa estrutura organizacional).  

O Consulting & Skilling é a BU responsável por realizar projetos de consultoria, mudança 
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organizacional e formação. A terceira BU, denominada Talent Hub, desenvolve trabalho no 

apoio à gestão de estágio e de projetos curricular (e.g. dissertações de mestrado) como também 

desenvolve projetos no âmbito educativo, através de fundos nacionais.  

O Innovation Center é a unidade de negócio de investigação e desenvolvimento (I&D) da 

QSR. Esta BU desenvolve a sua atividade através da realização de projetos de I&D 

cofinanciados pela Comissão Europeia ou através de fundos nacionais. Por outro lado, 

desenvolve também atividades de investigação através da elaboração e apresentação de artigos 

científicos, procurando ligar as indústrias de alta intensidade tecnológica com as Ciências 

Sociais. Finalmente, a BU Business Development foca-se no desenvolvimento estratégico da 

QSR. Este trabalho traduz-se não só na disseminação da organização para o mercado externo 

como na procura de novos(as) clientes.  

Desta forma, o presente trabalho de projeto irá incorporar duas partes. A primeira parte, do 

capítulo seguinte, é constituída pelas entrevistadas individuais às colaboradoras da QSR de 

forma a compreender e descrever as suas perspetivas relativamente ao seu trabalho e à 

representatividade das mulheres no setor aeroespacial. A segunda parte, do mesmo capítulo, 

denominada “Análise Documental” e incorpora uma análise aos projetos de I&D nas quais a 

organização fez parte do consórcio. O quatro capítulo é, consequentemente, dividido na análise 

e discussão dos resultados das entrevistadas individuais (4.1. Entrevistas Individuais) e da 

análise documental (4.2. Análise Documental). 
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CAPÍTULO 3  

Método 

No presente capítulo será redigida e apresentada a metodologia utilizada. O estudo de caso foi 

conduzido com base numa abordagem qualitativa, incorporando duas principais fontes para a 

recolha de dados: i) entrevista; ii) análise documental.  

Corbin e Strauss (2014; Chambel & Curral, 2008) afirmam que investigação qualitativa é aquela 

que produz resultados que não são alcançados através de procedimentos estatísticos e 

quantitativos. Para além disto, o termo investigação qualitativa permite descrever a abordagem 

utilizada que visa recolher e analisar dados na forma de linguagem natural (i.e., palavras) e de 

“expressões de experiências” (Levitt et al., 2018, p. 27).  

A investigação qualitativa tem adquirido cada vez mais relevância devido à “pluralização 

dos mundos da vida” (Flick, 2009, p. 12). As mudanças sociais que temos vindo a assistir nos 

últimos anos tem levado à diversificação das esferas pessoais da vida de cada indivíduo. 

Consequentemente, observou-se um desenvolvimento de novas perspetivas e circunstâncias. 

Assim, os métodos dedutivos, isto é, desenvolvimento de questões de investigação e de 

hipóteses e a testagem destas através de evidência empírica, podem por vezes não ser suficientes 

devido à diversificação dos contextos individuais e sociais (Flick, 2009). 

A metodologia qualitativa é mais relevante quando se procura estudar injustiças sociais. 

Esta metodologia é também aquela que pretende compreender “como a experiência social é 

criada e atribuída significado” (Denzin & Lincoln, 2005, p. 10). Assim, o presente estudo de 

caso utiliza uma metodologia qualitativa uma vez que se considera ser a mais adequada para 

descrever e compreender as vivências e experiências de mulheres que convivem diariamente 

com o setor aeroespacial.  

 

3.1. Procedimento 

De seguida, será apresentado o procedimento realizado para a recolha dos dados do presente 

estudo. Primeiramente, foi pedido o consentimento por parte da organização QSR para a 

realização do presente estudo. Com o consentimento da organização (Anexo B), o estudo foi 

submetido à Comissão de Ética do Iscte – Instituto Universitário de Lisboa e recebeu o parecer 

favorável, com alguns reparos à sua realização na reunião de 22 de fevereiro de 2022.  

Obtido o parecer favorável da Comissão de Ética, foi possível iniciar a recolha de dados. 

Como mencionado anteriormente, dados do estudo foram recolhidos através de duas fontes: i) 

entrevistas individuais; ii) análise documental. Os dados pessoais das entrevistas foram 
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armazenados e tratados de acordo com os procedimentos apontados pela Comissão de Ética do 

Iscte, seguindo a legislação relativa à proteção de dados.  

Na secção seguinte será apresentada a metodologia para a recolha de dados relativos às 

entrevistas individuais e de seguida será apresentada a metodologia utilizada para a realização 

da análise documental. 

 

3.2. Entrevistas Individuais 

Relativamente às entrevistas, todas as participantes foram contactadas e recrutadas via e-mail 

através dos seus contactos profissionais. No corpo do e-mail enviado, constava informação 

relevante para o estudo, nomeadamente o formato da entrevista (i.e. online) e o tempo previsto 

para a realização desta (i.e. uma hora). No e-mail enviado era também anexado o consentimento 

informado (Anexo C) com todas as informações relevantes relativamente ao estudo e ao 

processo de recolha de dados. Era pedido que as entrevistadas lessem o consentimento 

informado antes da realização da entrevista. Finalmente, ao corpo de e-mail era também 

adicionado um link individual da plataforma online Doodle para agilizar e facilitar o 

agendamento das entrevistas com as trabalhadoras.  

Todas as entrevistas foram realizadas através da plataforma Zoom, durante o período entre 

o dia 9 de março e o dia 4 de abril de 2022.  O número de entrevistas foi delimitado pelo número 

de trabalhadoras presentes na organização à data da recolha de dados do estudo e que cumpriam 

o requisito de trabalharem e contactarem com o setor aeroespacial e com os/as trabalhadores/as 

que nele atuam. Desta forma, as entrevistadas constituíam todo o universo de trabalhadoras 

existente na organização. É ainda de salientar que todos os cargos considerados para as 

entrevistas realizadas eram ocupados por mulheres, não existindo homens nas funções 

consideradas.  

No início de todas as entrevistas era perguntado à entrevistada presente se tinha tido 

oportunidade de ler o consentimento informado que tinha sido enviado no e-mail. De seguida, 

eram apresentados à entrevistada os pontos mais relevantes desse documento (e.g. cariz 

voluntário da participação no estudo, confidencialidade, posterior anonimato e gravação de voz 

e imagem pessoal). Consequentemente, era perguntado à entrevistada se tinha compreendido a 

informação, se tinha alguma questão e se aceitava participar no estudo. Todas as entrevistadas 

consentiram à sua participação de forma verbal e/ou não-verbal (e.g. acenar com a cabeça) 

tendo ficado esse consentimento registado. Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas. 

Na transcrição das entrevistas foram editadas e removidas todas as informações que poderiam 
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ser utilizadas como identificadores das trabalhadoras.  

Para recolher os dados das entrevistas realizadas foi utilizado um instrumento principal, o 

guião de entrevista semiestruturado (Anexo D). Este guião foi construído com base na revisão 

de literatura (e.g., Blickenstaff, 2005; Germain et al., 2012; Orser et al., 2012). Em anexo é 

possível observar um quadro com algumas das perguntas feitas nas entrevistas e a literatura que 

permitiu a sua formulação (Anexo E). 

  

3.2.1. Participantes 

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas a nove mulheres pertencentes à empresa QSR. 

Consequentemente, estas mulheres trabalham de forma transversal com o setor aeroespacial, 

que é ainda considerado um mundo tradicionalmente masculino. Com idades compreendidas 

entre 23 e 42 anos (M = 37; DP = 7.45).  

As entrevistadas ocupam diferentes cargos profissionais dentro da organização, com mais 

ou menos poder (e.g. gestora, consultora júnior, etc.). Na sua base, todas realizam funções de 

consultoria de recursos humanos. No entanto, como consultoria de recursos humanos é um 

termo muito vasto para descrever funções profissionais, as entrevistas encontram-se 

distribuídas pelas quatro BU’s da QSR. Algumas mulheres realizam funções de recrutamento e 

seleção, outras realizam funções de consultoria e formação e outras realizam funções 

relacionadas com projetos de I&D. De forma geral, todas elas trabalham de forma transversal 

com o setor aeroespacial, independentemente do tipo de função.  

 

3.3. Análise Documental 

A análise documental foi a segunda fonte de dados utilizada no presente estudo. A análise 

documental é um procedimento utilizado para rever e avaliar documentos, que tenham sido 

registados sem a intervenção dos(as) investigadores(as) que a pretendem realizar (Bowen, 

2009). Desta forma, os documentos supramencionados podem ser relatórios organizacionais, 

cartas, diários, biografias etc. (Hall & Rist, 1999).  

Para o presente estudo de caso, foi realizada uma análise documental de relatórios e outros 

materiais textuais públicos de projetos nos quais a organização participou. A análise destes 

documentos pretendia compreender se parte do trabalho realizado pela organização estudada 

considerava e/ou tratava a temática da sub-representação de mulheres no setor aeroespacial. 

Desta forma, a análise documental permitiu que a informação da organização relativamente ao 

seu compromisso e trabalho no âmbito da diversidade de género no setor aeroespacial fosse 
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mais robusta e contextualizada. 

Para a recolha de dados realizada no âmbito da análise documental previamente apresentada 

foram utilizados documentos organizacionais públicos de projetos de I&D cofinanciados pela 

Comissão Europeia. Os projetos de I&D analisados no presente trabalho são projetos nos quais 

a organização participou e contribuiu. É de salientar que os projetos analisados constituem todo 

o universo de projetos de I&D financiados nos quais a organização participou enquanto membro 

de equipa. Para além disto, os cinco projetos analisados são todos pertencentes ao setor 

aeronáutico, não tendo a organização ainda participado num projeto do setor espacial. No 

Anexo F é apresentada uma contextualização dos projetos considerados na análise documental 

do presente trabalho.  
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CAPÍTULO 4  

Resultados e Discussão 

Como no capítulo anterior (Capítulo 3 – Método), o presente capítulo apresentará os resultados 

obtidos da recolha de dados de ambas as fontes. Nas seguintes secções serão apresentados os 

resultados obtidos após a análise dos dados recolhidos durante as entrevistas individuais 

conduzidas e após a análise documental realizada. Para a análise dos dados recolhidos foi 

utilizado o software IRaMuTeQ (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de 

Textes et de Questionnaires) versão 0.7 alpha 2 (Camargo & Justo, 2021; Salviati, 2017). No 

Anexo G são apresentados mais detalhes acerca do software e da sua utilização. Todavia, 

primeiramente, será apresentado o software utilizado para o tratamento dos dados recolhidos 

através de ambas as fontes (Kami et al., 2016; Lahlou, 2001; Silva et al., 2021b) 

supramencionadas.  

 

4.1. Entrevistas Individuais 

Na presente secção é apresentado o método utilizado para a preparação do corpus construído 

através da recolha de dados provenientes das entrevistas individuais e, consequentemente, os 

resultados obtidos através desta. Desta forma, o processo de análise de dados e resultados 

consistiu em três fases distintas: i) a preparação e codificação do corpus; ii) realização das 

análises, posteriormente introduzidas, mediadas pelo software IRaMuTeQ; iii) interpretação 

dos gráficos e resultados (Souza et al., 2018).  

A preparação e codificação do corpus inicial iniciou-se pela transcrição das entrevistas 

realizadas, através da utilização das gravações de voz e imagem das entrevistadas. Para a 

transcrição das entrevistas, foram observadas as gravações e transcritas para documentos 

digitais através do programa Microsoft Word.  

Posteriormente à transcrição, o corpus foi analisado pela investigadora e, 

consequentemente, foram criadas categorias com base no guião previamente desenvolvido. 

Para o desenvolvimento das categorias e dimensões foi realizado um processo iterativo de 

leitura de todas as entrevistas e consideração por todos os excertos de forma a melhor agrupá-

los. Este processo foi repetido até a investigadora validar a alocação de todos os excertos a cada 

categoria.  No final, as categorias estabelecidas foram as seguintes: i) experiência com o setor 

aerospacial; ii) a falta de mulheres; iii) mulheres num mundo de homens; iv) barreiras; v) 

estratégias; vi) QSR e a diversidade de género; vii) igualdade de género.  

i. Experiência com o setor aerospacial – considerava-se que um segmento de texto pertencia 
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a esta dimensão quando as entrevistadas apresentavam a sua experiência e/ou opinião 

pessoal ao trabalharem com o setor aeroespacial. O excerto seguinte ilustra um exemplo 

dos segmentos considerados nesta categoria:  

“(...) tem vindo a ser sempre ao longo dos anos uma intensa aprendizagem, pronto, desde 

logo pela complexidade do setor (...)” (P3)  

 

ii. Falta de mulheres – os segmentos de texto considerados na seguinte categoria 

demonstravam a perceção das entrevistadas relativamente às razões que levam à sub-

representação de mulheres em áreas STEM e, consequentemente, no setor aeroespacial. O 

excerto seguinte ilustra de um segmento considerado nesta categoria:  

“(…) eu acho que a perda do interesse nas STEM se deve ao seu ensino estar muito 

teorizado(...) e não se percebe a aplicabilidade do que se está a aprender.” (P1) 

 

iii. Mulheres num mundo de homens – a seguinte categoria foi constituída por segmentos de 

texto em que as entrevistadas apresentavam a sua experiência relativamente a 

comportamentos de discriminação de género ao trabalhar com o setor maioritariamente 

masculino. Esta categoria foi dividida em duas dimensões, nomeadamente: experiências 

pessoais quando as entrevistadas reportavam as suas próprias vivências (P4) e experiências 

de outros quando as entrevistadas apresentavam a sua perceção relativamente à vivência de 

outras mulheres ou reportavam a observação de comportamentos discriminatórios contra 

outras mulheres (P2), como pode ser observado nos excertos seguintes: 

“se eu sentir algum atrito digamos assim não foi necessariamente por eu ser mulher foi 

porque eu acho que (...) ainda existe uma mentalidade (...) naquilo que são os nossos 

serviços” (P4) 

 

“(...) não tenho memória de nenhum episódio que me possa ter sido relatado nesta 

área(...)” (P2) 

 

iv. Barreiras – para a presente categoria foram considerados segmentos de texto onde as 

entrevistadas apresentavam as barreiras e dificuldades experienciadas por mulheres que 

trabalham em contextos profissionais maioritariamente representados por homens. Como 

na categoria anterior, esta categoria foi dividida em duas dimensões. A primeira 

representada por evocações de experiências pessoais de barreiras ou dificuldades (P1) e a 

segunda foi constituída por segmentos de texto em que as entrevistadas se referiam à 
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experiência de outras mulheres (P6), como pode ser observado nos excertos seguintes: 

“(...) as reuniões terem de ser acompanhadas por um elemento da equipa que era 

homem(...)” (P1) 

 

“(...) a mulher continua a ser sempre sacrificada a partir do momento em que tem 

crianças (...)” (P6) 

 

v. Estratégias – a presente categoria refere-se a estratégias utilizadas para ultrapassar 

possíveis barreiras e dificuldades impostas no contexto profissional. Esta categoria também 

foi dividida em duas dimensões relativamente à experiência pessoal das entrevistadas ou à 

sua perceção ou observação de outras mulheres. A primeira dimensão, como mencionado 

anteriormente, apresenta referências a estratégias que as entrevistadas já utilizaram ou 

utilizariam (P3). A segunda dimensão foi constituída por segmentos de texto referentes a 

estratégias utilizadas ou possíveis de utilizar por outras mulheres (P1). Os excertos 

seguintes ilustram alguns exemplos de segmentos considerados nesta categoria: 

“Olha a abordagem comigo não era diferente das que eu sugiro às pessoas e sempre que 

eu sentia tentava provar pelo trabalho que entregava e pela qualidade do trabalho que 

entregava estava à altura do desafio” (P3) 

 

“(...) é muito por ter confiança nelas próprias(...)” (P1) 

 

vi. QSR e a diversidade de género – os segmentos de textos considerados na presente 

categoria representam a perceção das entrevistadas relativamente ao trabalho que a QSR 

está a fazer no sentido de aumentar a representatividade de mulheres no setor aeroespacial.  

“(...) o facto de nós não termos esse estigma do nosso lado é muito importante(...)” (P6) 

 

vii. Igualdade de género – a última dimensão refere-se à opinião das entrevistadas 

relativamente ao percurso e direção dos movimentos e ações pela igualdade de género. Um 

exemplo de um segmento de texto considerado nesta dimensão é o seguinte:  

“(...)a igualdade de género não implica anular a diferença (...) há um bocadinho a 

tendência de querer acabar com a diferença, eu não acho que seja por aí o caminho, 

apesar de estarmos a caminhar nesse sentido(...)” (P5).  

 

Após a definição das categorias apresentadas e, consequentemente, a separação de todos os 
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segmentos de texto consoante a categoria pertencente, foram criadas linhas de comando. As 

linhas de comando permitem ao software compreender onde é que um texto inicia e termina, 

como também permite a divisão por temáticas e participantes (Camargo & Justo, 2021; Salviati, 

2017). Cada linha de comando é iniciada com quatro asteriscos (****) e seguida de um asterisco 

singular (*) com a variável desejada.  

Desta forma, foram definidas nove categorias, das quais sete eram correspondentes às sete 

categorias supramencionadas. Uma variável denominada “BU” (Business Unit) referente ao 

departamento ao qual cada participante pertencia. Esta variável foi dividida em 5 categorias: i) 

Innovation Center; ii) Career Development; iii) Talent Hub; iv) Consulting & Skilling; v) 

Business Development. A última variável, denominada “Senioridade”, era referente ao nível de 

senioridade de cada participante na organização, e foi divida em três níveis: i) Fundadora(s); ii) 

Sénior(es); iii) Júnior(es).  

Após a categorização e criação das linhas de comando do corpus foi necessário, através de 

um processo iterativo, eliminar, codificar e recodificar caracteres e palavras no corpus que 

pudessem comprometer a análise dos dados. No Anexo H é apresentado de forma mais 

detalhada o processo de eliminação e codificação do corpus. Todavia, observou-se a 

necessidade de recodificar algumas palavras que não eram reconhecidas pelo software. Em 

anexo (Anexo I) encontra-se uma tabela resumo com as palavras alteradas e as palavras que as 

substituíram no corpus.  

 

4.1.1. Análise estatística textual 

Após a realização das alterações supramencionadas, o corpus final foi processado através do 

software IRaMuTeQ. Primeiramente, foi realizada uma análise estatística textual da qual é 

importante salientar que o corpus foi constituído por 2067 formas (i.e., palavras), das quais 594 

surgiram uma única vez, sendo definidas como hápax e representando 2.26% das ocorrências 

do corpus e 31.48% das formas. A percentagem da representação de hápaxes no corpus é 

denominado como coeficiente de hápax e, no presente caso, apresenta um valor satisfatório 

(Amaral-Rosa & Candaten, 2021; Martins et al., 2020). Caso este coeficiente fosse demasiado 

elevado poderia significar que os discursos das entrevistadas apresentavam termos e conceitos 

divergentes entre si (Martins et al., 2020).  

Após a análise de estatística textual foi obtido um gráfico de Zipf que pode ser observado 

em anexo (Anexo J). A partir da análise do gráfico concluiu-se que existe a existência de um 

elevado número de palavras que são repetidas uma única vez. Por outro lado, é também possível 

constatar a existência de um baixo número de palavras que são mencionadas muitas vezes (Leite 
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et al., 2017). Também em anexo (Anexo K) é possível observar uma tabela de frequências com 

as palavras maior frequência no corpus.  

De seguida foi realizada uma Análise Fatorial de Correspondência (AFC). Este tipo de 

análise permite ao(a) investigador(a) observar as relações de dependência entre as diferentes 

classes de determinada variável. Os resultados da AFC são representados através de gráficos, 

permitindo observar a dependência entre categorias, e as palavras que a integram, através das 

suas coordenadas num plano cartesiano. Quanto mais próximas as classes ou as palavras se 

encontram no plano cartesiano, mais dependência apresentarão entre si. A dependência entre 

classes traduz-se numa maior semelhança entre os discursos que as integram (Veraszto et al., 

2018). No âmbito deste tipo de análise foram realizadas duas AFC: uma para a variável “BU” 

e uma segunda AFC para a variável “Senioridade”. Foi também selecionada no software a 

opção gráfica para as palavras apresentarem um tamanho proporcional ao seu qui-quadrado. 

 

4.1.2. Análise fatorial de correspondência à “BU” 

Na figura seguinte (Figura 4.1) é possível observar um dos dois gráficos resultantes da AFC da 

variável BU. Este gráfico apresenta a disposição das cinco classes da variável “BU” num plano 

cartesiano. Numa primeira instância, é possível de observar a aproximação de três classes 

representativas dos seguintes departamentos: Career Development (“BU_2”), Business 

Development (“BU_3”) e Talent Hub (“BU_4”). Observa-se também um isolamento das duas 

restantes classes, sendo a “BU_1” (Innovation Center) é a que apresenta a maior distância das 

restantes, aparecendo isolada no canto superior direito. Desta forma, é possível constatar dois 

resultados. Primeiramente, uma dependência das BU’s 2, 3 e 4, mas também a existência de 

uma independência do Innovation Center (“BU_1”) e do Consulting & Skilling (“BU_5”). A 

semelhança no discurso entre três BU’s e a diferença no discurso das duas restantes pode estar 

relacionado com o tipo de trabalho desenvolvido e o seu contexto em cada uma das Business 

Units. 
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O segundo gráfico resultante da AFC (Figura 4.2) apresenta as palavras com maior 

dependência com cada categoria. No gráfico observam-se cinco categorias cada uma 

representada por uma cor diferente e que corresponde, consequentemente, a cada uma das BU’s.  

 

Figura 4.1 - Gráfico AFC com as cinco categorias da variável BU 
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Figura 4.2 - Gráfico da AFC com as palavras da variável BU 

 

Observando, simultaneamente, a Figura 4.1 e a Figura 4.2 é possível constatar que a 

categoria assinalada pela cor vermelha, e constituída mais frequentemente pelas palavras 

“ciência”, “jovem”, “aeronáutica”, “engenharia”, etc., é representativa da “BU_1” (Innovation 

Center). A “BU_2” (Career Development) é representada na figura através da cor cinza 

composta por palavras como “facto”, “experiência”, “pessoa”, etc. A categoria verde, que 

contém as palavas “área”, “impacto”, “Portugal”, etc., é representativa da “BU_3” (Bussiness 

Development). A categoria azul composta pelas palavras “atitude”, “minoria”, “estratégia”, etc., 

é representativa da “BU_4” (Talent Hub). Finalmente, a “BU_5” (Consulting & Skilling) é 

representada pela categoria roxa que contém as palavras “geração”, “formação”, “sair”, 

“professor”, etc.  

Os departamentos representados pelas BU’s 2 (Career Development), 3 (Business 

Development) e 4 (Talent Hub) podem apresentar uma dependência mais elevada entre si e, 

consequentemente, um discurso mais semelhante devido ao seu papel no mercado de trabalho. 

O Career Development procura recrutar e selecionar os(as) candidatos(as) que melhoram se 

enquadrem na organização do(a) seu(ua) cliente e que satisfaçam as necessidades desta (C. 

Maio, personal communication, novembro 26, 2021). Por outro lado, o Talent Hub, procura ser 

a ponte de ligação entre os(as) alunos(as) e o mercado de trabalho. Esta ligação traduz-se, no 

âmbito do ensino preparatório e secundário, na realização de ações de sensibilização e formação 

acerca dos setores de alta intensidade tecnológica. Contudo, no âmbito do ensino superior, o 
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Talent Hub auxilia os(as) alunos(as) na procura de estágios que melhor se enquadrem no perfil 

destes(as) e, no sentido inverso, através do recrutamento de estagiários(as) que melhor se 

enquadrem nas organizações (C. Maio, personal communication, setembro 15, 2021). 

Finalmente, o Business Development dirige-se ao mercado de trabalho dos setores de atuação 

da QSR na procura de outros(as) clientes para a organização (C. Maio, personal communication, 

janeiro 06, 2022). 

Relativamente às palavras mais frequentemente referidas em cada BU, a palavra “pessoa” 

surge como a segunda palavra com a maior ligação à categoria cinza do Career Development. 

O Career Development foca-se na procura das pessoas que apresentem o melhor ajuste à 

organização do(a) seu(ua) cliente (C. Maio, personal communication, novembro 26, 2021), 

como é mencionado pela participante 3 (P3), no seguinte excerto:  

“não se trata de ir buscar para a equipa mulheres ou homens trata-se de ir buscar pessoas 

que no global gostem e queiram entregar ao cliente aquilo que nós queremos entregar” 

(P3) 

  

Uma outra palavra que também apresenta uma elevada ligação a esta unidade de negócio é 

a palavra “estudo”, novamente relacionada com o trabalho desenvolvido pelas entrevistadas 

deste departamento. As entrevistadas afirmam que para poderem obter os melhores resultados 

é necessário possuírem o mesmo léxico que é utilizado pela indústria aeroespacial e pelos(as) 

seus(uas) integrantes, como afirmou a participante 3 (P3) durante a sua entrevista:  

“(...) quando tu consegues comunicar usando o mesmo léxico já te identificam como 

diferente (...)” (P3) 

 

Isto implica a existência de um estudo prévio por parte das entrevistadas, como afirmam as 

participantes 3 e 4, nos seguintes excertos:  

“(...) foi um início difícil de muitas horas de estudo para perceber primeiramente a 

linguagem(...)” (P3)   

 

“(...)foi todo um trabalho de muito estudo(...)” (P4).  

 

Na categoria verde, representativa da BU Business Development surge a palavra “impacto” 

como apresentado uma elevada ligação a esta categoria. Tendo em conta o trabalho de venda e 

disseminação desta BU, existe uma valorização e preocupação pela influência no mercado de 

trabalho. Ainda, na teoria de Tokenism, Kanter sugere que tokens em “grupos distorcidos” 
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(Santos & Amâncio, 2014, p. 705), devido ao seu estatuto de token apresentam uma maior 

visibilidade. Esta visibilidade pode contribuir de forma positiva ou negativa para o desempenho 

do indivíduo (Kanter, 1977; Santos & Amâncio, 2014). No caso da participante 5, esta afirma 

que o facto de ser mulher tem um impacto positivo no seu trabalho, uma vez que ser mulher 

permite-lhe ter uma maior visibilidade quando interage com outros indivíduos do setor 

aeroespacial, como pode ser observado no excerto seguinte:  

“(...) pelo contrário até acabas por ter mais impacto precisamente por estares em 

minoria(...)” (P5)  

 

Outra palavra que apresenta uma elevada ligação à unidade de negócio Business 

Development foi a palavra “gaivota” que, na verdade, é QSR. A palavra QSR foi substituída no 

corpus por “gaivota” de forma que o IraMuTeQ reconhecesse a palavra e, simultaneamente, 

não fosse uma palavra que pudesse surgir noutros contextos dentro do corpus (Anexo I). 

Reforça-se, assim, o foco na imagem e desenvolvimento estratégico da QSR ao mercado 

externo, como afirma a participante 5 no seguinte excerto:  

“A QSR tem uma boa perceção do mercado, portanto é fácil em Portugal pelo menos as 

pessoas conhecem-nos dentro do cluster(...)”. (P5) 

 

Na categoria azul, representativa da unidade de negócio Talent Hub, a palavra mais 

mencionada foi “atitude”. Esta surge no discurso como sinónimo de “comportamento” em 

diferentes contextos. Por vezes, as participantes utilizam a palavra fazendo referência a 

comportamentos discriminatórios, como apresentado pela participante 6 (P6) na sua entrevista:  

“(...) já vi e já senti que de facto não é se calhar a melhor atitude (...)” (P6) 

 

Parte do trabalho desenvolvido no Talent Hub (BU 4) envolve a participação ou 

organização de eventos que agreguem profissionais da indústria, alunos(as) e profissionais do 

ensino escolar. Durante eventos, a participante afirma já ter presenciado comportamentos 

discriminatórios, como por exemplo observações ou comentários tecidos em grupo 

relativamente à roupa ou comportamento de mulheres neste setor:  

“(...) já tenho visto que às vezes, sei lá, um vestido mais provocante, uma cor assim 

mais, uma atitude mais, não é, pode haver algum comentário, pode ser tecido algum 

comentário nos grupos.”) (P6) 

 

Previamente, durante a sua entrevista, a P6 relaciona crenças relacionadas com o género 
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com a presença de uma população ativa pertencente a uma faixa etária mais velha, como pode 

ser observado no excerto seguinte: 

“(...) este setor é um setor muito masculino e há ali alguma faixa etária um bocadinho 

mais velha (...) que fazem sempre muita questão de estar presente em muitas atividades, 

em muitos eventos, em muitas coisas e às vezes sente-se um bocadinho aquela ideia de 

«olha está aqui uma miúda, mas o que é que ela está aqui a dizer?» ou «o que é que ela 

está aqui a fazer?» (...)” (P6) 

 

No excerto anterior, a P6 afirma sentir por vezes a desvalorização de mulheres nestas áreas 

quando participa em eventos. Kehn e Ruthig (2013) afirmam que a existência de crenças e 

estereótipos de género podem surgir na população masculina mais velha devido a estes 

indivíduos terem crescido numa sociedade onde existiam poucas mulheres que possuíssem 

empregos. Por outro lado, a palavra “atitude” surge como referência a comportamentos de pais 

e mães que reforçam papéis de género tradicionais nos(as) seus(uas) filhos(as) e que, 

consequentemente, podem contribuir para a segregação de género em diferentes esferas da vida 

dos(as) jovens.  

“(...) nós temos que de certa forma perceber que muitas vezes é uma coisa que fazemos 

sem ter noção do impacto que pode ter futuramente, mas que há de certeza absoluta 

muitos pais que na sua atitude, na forma como escolhem os desportos para os filhos, 

como escolhem as atividades extracurriculares, como reagem a certas atividades, certos 

trabalhos, certas dinâmicas dos filhos, de certeza que os vão influenciar.” (P6) 

 

Tal como a P6 afirma, as atitudes de pais e mães como, por exemplo, o encorajamento de 

atividades estereotipicamente associados ao sexo oposto, possuem uma grande influência no 

desenvolvimento e internalização de estereótipos de género nas crianças (Antill et al., 2003; 

Cerbara et al., 2022; Olsson & Martiny, 2018). Consequentemente, a internalização destes 

estereótipos de género influencia as escolhas de rapazes e raparigas e para a manutenção da 

segregação de género em certas áreas (e.g. STEM) (Ikonen et al., 2018).  

Finalmente, uma terceira utilização da palavra “atitude” é realizada no âmbito das 

expectativas para homens e mulheres relativamente aos papeis de género tradicionais de pais e 

mães, como pode ser observado no excerto seguinte:  

“(...) a atitude da sociedade perante estas exigências tanto ao pai como à mãe são 

completamente diferentes(...)” (P6)  
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A crença de que as mães apresentam comportamentos mais cuidadores (i.e., nurturing) do 

que os pais, associada a estereótipos de género, leva a que as atitudes de ambos relativamente 

aos(as) seus(uas) filhos(as) sejam avaliados de forma diferente. No estudo de Kobrynowicz e 

Biernat (1997; Fuegen et al., 2004), os autores constaram que mães eram esperadas de 

apresentar mais comportamentos cuidadores do que pais apesar de se considerarem como 

menos eficazes. Por exemplo, uma mãe que fosse avaliada como uma “boa mãe” era esperada 

que cozinhasse, limpasse e desse banho tanto como um pai que fosse avaliado como um “pai 

muito bom”. Isto vai de encontro ao que a P6 afirma durante a sua entrevista, no seguinte 

excerto:  

“(...) é ela que tem de cuidar, ela faltou porque ficou com o filho, ela foi ao médico com 

o filho, ela não consegue trabalhar porque tem de ir buscar antes das seis e se 

invertermos os papéis “é pá é um superpai, porque faz questão de ir buscar antes das 

seis”, “pá estás a ver, está a sacrificar-se, a mulher tem de trabalhar e ele ficou(...)” (P6) 

 

É de salientar que apenas uma das entrevistadas que enquadravam a classe “BU_4” utilizou 

a palavra “atitude”. Desta forma, é necessário que a extrapolação das conclusões anteriormente 

apresentadas seja feita de forma diligente, uma vez que estas podem representar a perceção de 

uma única pessoa. Esta limitação e outras implicações do presente estudo são discutidas no 

capítulo seguinte (Capítulo 5: Discussão Geral e Conclusões).  

Na categoria vermelha, representativa da “BU_1” (Innovation Center) constata-se que a 

palavra “ciência” é a palavra com maior ligação à categoria vermelha, sendo utilizada para se 

referir simultaneamente às ciências sociais como também às STEM. Um exemplo desta ligação 

é feito pela participante 1 (P1):  

“(...)com este curso de ciências podiam ter ido para todo um leque de engenharias e 

matemáticas e outros cursos e que fugiram todas para uma ciência social.”. 

 

 Uma possível explicação prende-se com o objetivo principal do Innovation Center de 

aproximar o conhecimento das Ciências Sociais ao trabalho desenvolvido nas STEM. Neste 

âmbito, o departamento realizou projetos de I&D com outras organizações em setores de alta 

intensidade tecnológica, criando pontos de contacto com estas e, simultaneamente, 

consciencializando os(as) seus(uas) líderes e colaboradores(as) para a importância das ciências 

sociais e das competências comportamentais (C. Maio, personal communication, maio 11, 

2022).  

Finalmente na categoria roxa, representativa da BU Consulting & Skilling, as duas palavras 
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mais mencionadas foram as palavras “geração” e “formação” e que apresentam uma relativa 

dependência entre si, uma vez que surgem próximas uma da outra, como se pode ver na Figura 

4.2. A palavra “geração” é mencionada no âmbito desta unidade de negócio para fazer 

referência às diferenças geracionais entre a população já integrada no mercado de trabalho e a 

população ainda no ensino e que irá integrar o mercado de trabalho nos próximos anos. A 

entrevistada 7 afirma observar uma diferença geracional entre estas duas populações. A 

entrevista afirma que a “sua” geração (i.e., a geração já integrada no mercado de trabalho) foi 

uma geração que não possuía confiança para errar e para lutar pelos seus direitos, 

nomeadamente na remuneração salarial.  

“(…) a minha geração era uma geração que saía para o mercado de trabalho e que 

aceitava tudo o que pudesse aceitar(...) criámos um boom que é o não sermos capazes 

de cobrar efetivamente aquilo deveríamos fazer para o nosso trabalho” (P7) 

 

Contrariamente a esta geração, a participante afirma que a geração que irá integrar o 

mercado de trabalho apresenta diferenças que ela nunca viu noutras gerações anteriores.  

“(...)é uma geração que é muito diferente de todas as outras que nós tivemos até 

agora(...) é uma geração que tem este ponto positivo, portanto já consegue perceber que 

tem de lutar pelos seus direitos(...)” (P7) 

 

Diferenças geracionais, mais do que a idade, influenciam o que os(as) colaboradores(as) 

valorizam na sua organização empregadora (Hansen & Leuty, 2012). A geração que irá integrar 

o mercado de trabalho nos próximos anos, por vezes apelidada de “Geração Z”, é uma geração 

que possui diferentes valores relativos ao trabalho. Esta geração procura antes de mais uma 

organização onde não sejam “só mais um número”, mas onde possam dar o seu real contributo 

(Gabrielova & Buchko, 2021).  

Supõe-se que a elevada ligação da palavra “formação” à categoria da BU Consulting & 

Skilling esteja não só relacionada com o trabalho desenvolvido pela unidade de negócio e, 

consequentemente, a maior experiência e foco desta BU no tema (C. Maio, personal 

communication, janeiro 06, 2022), mas também pela importância e destaque que o setor 

aeroespacial dá à formação dos(as) seus(uas) colaboradores, como observado pela participante 

7 no excerto seguinte: 

“(...) este setor é um setor que aposta bastante em formação(...)” (P7) 
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A “BU_5” (Consulting & Skilling) não procura atrair pessoas, talento ou negócio para o 

setor e para a QSR, como as BU’s 2, 3 e 4, mas também não procura perspetivar as necessidades 

futuras do mercado, como a BU 1. Esta unidade de negócio desenvolve o seu trabalho no âmbito 

do desenvolvimento profissional e pessoal. O Consulting & Skilling procura trabalhar com 

organizações, líderes e profissionais com o objetivo de desenvolver o seu potencial, aumentar 

a sua rentabilidade e criar uma vantagem competitiva (C. Maio, personal communication, 

março 10, 2022). Por conseguinte, o seu objetivo principal pode levar ao afastamento e 

independência da BU 5 das restantes BU’s.  

Em suma, as business units podem surgir como dependentes (BU’s 2, 3 e 4) ou 

independentes (BU’s 1 e 5) devido à sua posição relativamente ao mercado de trabalho. As três 

BU’s que surgem como dependentes (BU’s 2, 3 e 4) devem olhar para o mercado de trabalho 

na sua atualidade e procurar responder às necessidades atuais do(a) seu(ua) cliente. Por outro 

lado, a BU 5 trabalha com os(as) seus(uas) clientes para desenvolverem o seu potencial, sejam 

estes(as) clientes organizações, líderes ou profissionais. Finalmente, a BU 1, devido ao seu 

trabalho de I&D, olha para o futuro perspetivando o mercado e as necessidades dos setores e 

dos seus(uas) stakeholders 

 

4.1.3. Análise fatorial de correspondência à “Senioridade” 

Na figura seguinte (Figura 4.3) é possível de observar um dos dois gráficos resultantes da AFC 

da variável Senioridade (“S”). Este gráfico apresenta a disposição das três classes da variável 

“Senioridade” num plano cartesiano. A classe “S_1”, a classe que surge na parte inferior do 

gráfico, é representativa das entrevistadas que fundaram a QSR. Por sua vez, a classe “S_2” 

representa as entrevistadas em posição sénior na empresa e a terceira classe (“S_3”) é 

constituída pelas entrevistadas juniores.  
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Figura 4.3 - Gráfico da AFC com as categorias da variável "Senioridade" 

 

É possível observar, numa primeira instância, que as três classes se localizam em três 

quadrantes diferentes, ou seja, são independentes umas das outras. A independência das três 

classes representa um discurso diferente entre os três níveis de senioridade, sendo uma possível 

explicação para isto, as diferentes visões do setor aeroespacial e do trabalho desenvolvido na 

QSR. No segundo gráfico (Figura 4.4) observam-se as palavras com maior ligação a cada uma 

das três classes anteriormente mencionadas.  
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Observando simultaneamente a Figura 4.3 e a Figura 4.4, verifica-se que a categoria 

vermelha, composta mais frequentemente pelas palavras “atitude”, “ideia” e “percurso” 

representa a classe de fundadoras da QSR (“S_1”). Por sua vez, a classe das entrevistadas 

seniores (“S_2”) é composta mais frequentemente pelas palavras “geração”, “sair” e 

“contexto”, representada pela cor verde no gráfico. Finalmente, a cor azul é representativa da 

classe de entrevistadas juniores da empresa e é composta mais frequentemente pelas palavras 

“minoria”, “ciência”, “barreira” e “curso”.  

Na categoria vermelha, a palavra que surge com maior ligação a esta classe é a palavra 

“atitude”, no entanto a concordância desta palavra foi abordada na subsecção anterior (4.2.2: 

Análise Fatorial de Correspondências à “BU”). Outra palavra que também surge com uma 

aderência mais elevada nesta classe é “percurso”. As fundadoras usam esta palavra fazendo 

referência ao percurso formativo e profissional dos(as) jovens. O excerto seguinte apresenta um 

exemplo do uso da palavra “percurso” por uma das fundadoras da QSR. 

“(...) vamos imaginar aqui ao longo do seu percurso e em entidades de referência com 

frequência vês que são pessoas que dão consequência a esse percurso e até já em 

atividades de renome(...)” (P3) 

 

 

Figura 4.4 - Gráfico da AFC com as palavras da variável "Senioridade" 
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Uma possível explicação para a referência das fundadoras aos percursos formativos e 

profissionais dos(as) jovens, é a preocupação e atenção que a QSR procura ter com o percurso 

destes(as). Esta preocupação traduz-se no acompanhamento dos(as) futuros(as) profissionais 

que estão, atualmente, a entrar no mercado de trabalho ou que irão entrar nos próximos anos.  

A falta de mão-de-obra existente no setor aeroespacial (European Comission, 2022; J. 

McGrath, 2022) é uma das preocupações que a QSR procura combater (C. Maio, personal 

communication, outubro 22, 2021) através do trabalho desenvolvido no Talent Hub que procura 

incentivar os(as) jovens a considerarem carreiras neste setor, mas também através do trabalho 

desenvolvido no Career Development e no Consulting & Skilling que procuram gerir as 

carreiras dos(as) profissionais futuros e atuais (C. Maio, personal communication, novembro 

26, 2021). 

Na categoria verde, as palavras que surgem com maior dependência a esta são as palavras 

“geração”, “contexto”, “sair” e “formação”. As palavras “geração” e “formação” foram 

analisadas e contextualizadas na secção anterior (4.2.2.: Análise Fatorial de Correspondências 

à “BU”). A palavra “sair” surge no gráfico (Figura 4.4) próxima da palavra “geração”. Estas 

duas palavras surgem, habitualmente, em conjunto no corpus para fazer referência à saída das 

gerações mais novas para o mercado de trabalho, como se observa no excerto da entrevista à 

participante 7:  

 “(...) a geração que nós temos aqui a sair agora para o mercado de trabalho(...)” (P7) 

 

Por outro lado, a palavra “contexto” surge fazendo referência ao contexto profissional das 

entrevistadas e ao seu comportamento neste. O excerto seguinte é apresentado a título de 

exemplo. 

 “(...) eu não sou a mesma pessoa neste contexto de trabalho que eu era no outro 

trabalho(...)” (P4)  

 

No entanto, “contexto” surge uma vez aludindo ao contexto profissional adverso que 

algumas mulheres podem experienciar por possuírem uma ocupação profissional com uma 

população maioritariamente masculina. A participante 4 (P4) acredita que o autoconceito e 

autoconfiança são atributos individuais e que não são completamente dependentes do contexto 

profissional.  

“(...) eu acho que isto muito da autoconfiança e do autoconceito é algo que, 

independentemente do contexto e ser um contexto mais facilitador ou mais adverso, tem 

a ver com cada um de nós(...)” (P4)  



39 

 

No entanto, a participante continua e afirma que um contexto profissional adverso poderá 

relacionar-se de forma negativa com a autoimagem de uma mulher  

“(...)há contextos que podiam ser mais facilitadores e obviamente se não for poderá até 

dificultar um bocadinho aqui a autoimagem(...)” (P4) 

 

Um ambiente de trabalho hostil está indiretamente relacionado com uma menor autoestima 

(Casad et al., 2019; Iglesias & Vallejo, 2012). Kim e Park (2018) constataram que a perceção 

de discriminação de género contra a própria apresentava uma relação negativa com a baixa 

autoestima de mulheres, especialmente quando estas possuíam crenças num mundo justo. A 

experiência de discriminação pode ter um efeito na baixa autoestima quando as mulheres se 

reconhecem como vítimas (Lindsey et al., 2015; Operario & Fiske, 2001).  

No entanto, a relação inversa também se verifica. Corning (2002) constatou que a 

autoestima moderava a relação de discriminação percebida e fatores de desconforto 

psicológico, nomeadamente, depressão no caso de autoestima pessoal e depressão e ansiedade 

no caso de autoestima grupal (i.e., identidade social; Crocker & Luhtanen, 1990). Estes 

resultados vão de encontro ao que a P4 afirmou no excerto seguinte. 

 “(...) autoconfiança e do autoconceito é algo que, independentemente do contexto(...) 

tem a ver com cada um de nós(...)” (P4) 

 

Além disso, os resultados vão de encontro à literatura anteriormente apresentada (2.3. 

Discriminação e Estereótipos de Género) de como uma baixa autoestima pode funcionar como 

uma barreira nas experiências diárias de mulheres em ocupações profissionais maioritariamente 

masculinas, através do seu efeito em atitudes e comportamentos de mulheres (Germain et al., 

2012; Soares & Costa, 2019) . Desta forma, a autoestima pode até funcionar como uma barreira 

protetora do indivíduo em situações negativas (Cassidy et al., 2004).  

Por fim, a categoria azul-escura (“Sen_3”), as palavras que aparecem com maior 

dependência são “ciência”, “barreira”, “curso” e “minoria. A palavra “ciência” já foi analisada 

e contextualizada anteriormente (4.2.2. Análise Fatorial de Correspondência à variável “BU”). 

Contudo, no âmbito desta AFC, a palavra surge com relativa proximidade às restante três. Isto 

significa que as quatro palavras surgem habitualmente próximas umas das outras ao longo do 

corpus.  

Analisando o contexto onde estas palavras surgem é possível constatar que estas descrevem 

não só o setor aeroespacial, mas os setores STEM de forma mais geral. A palavra “curso” está 
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relacionada com o setor aeroespacial fazendo referência às áreas do ensino secundário (i.e., 

Ciências e Tecnologias), como é possível de observar no excerto seguinte. 

“(...)eu tenho muitos colegas meus que iniciaram cursos de ciências e desistiram(...)” 

(P8)  

 

Todavia, também é utilizada para fazer referência aos cursos superiores STEM, como é 

possível de observar no excerto seguinte.  

“(...) obviamente são mais rapazes que vão para estes cursos (...)” (P2) 

 

A palavra “minoria” surge no corpus com a afirmação das entrevistadas à sub-

representação das mulheres no setor aeroespacial e noutras áreas STEM, como se pode observar 

no excerto seguinte da participante 5:  

“(...)conheci várias raparigas a estudar em astrofísica (...) agora que estavam em minoria 

estavam, mas eu acho que isso tem mais a ver como as raparigas são socializadas e 

educadas(...)” (P5) 

 

Na sua afirmação a entrevistada relaciona a baixa representação de mulheres em áreas 

STEM à forma diferente de socialização e educação entre rapazes e raparigas. Na literatura 

afirma-se que os processos de socialização são fatores que contribuem para as escolhas de 

carreira dos(as) jovens (Wang & Degol, 2013), como por exemplo as expectativas dos pais 

(Eccles, 2015) e dos professores (Trusz, 2020). No entanto, estes não são os únicos fatores. O 

modelo de expectativas e valor (Eccles, 2009; Wang & Degol, 2013) postula que as escolhas 

de carreira dos(as) jovens são indiretamente influenciadas por fatores individuais (e.g., 

objetivos, interesses, valores e crenças acerca das próprias competências), fatores biológicos 

(e.g. fatores biológicos e hormonais) e fatores de socialização que incluem as normas culturais 

e os processos e experiências de socialização com pais, professores, pares, irmãos e os media  

(Eccles, 2009). Estes fatores irão influenciar não só o valor subjetivo que o indivíduo atribui à 

tarefa como também as suas crenças acerca das próprias capacidades para realizar determinadas 

tarefas (Wang & Degol, 2013). 

A palavra “barreira” surge no corpus fazendo referência a dificuldades que mulheres 

possam experienciar no setor aeroespacial. No entanto, é de notar que, apesar desta palavra 

surgir como dependente da categoria das entrevistadas juniores, no total das nove entrevistas a 

maioria das participantes afirmou já ter observado pelo menos uma barreira no seu dia-a-dia ou 

de outras mulheres dentro do setor.  
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A barreira mais referenciada pelas entrevistadas foi a dificuldade no equilíbrio família-

trabalho (i.e., work-life balance). Houve ainda algumas entrevistadas que relacionaram esta 

barreira com a continuação da imposição do cuidado da família e da casa à mulher. Os excertos 

seguintes são dados a título de exemplo acerca referência a esta barreira.  

“(...)work-life balance, sem dúvida porque a mulher continua a ser sempre sacrificada a 

partir do momento em que tem filhos e que há toda uma dinâmica familiar a acontecer 

(...)” (P6) 

 

“(...) work-life balance porque as mulheres têm ainda muito peso, as horas que 

trabalham para a casa ainda são muito maiores nas mulheres do que nos homens(...)” 

(P8) 

 

Apesar da maior participação das mulheres no mercado de trabalho, a forma como a 

sociedade perceciona a divisão do trabalho doméstico não viu grandes alterações. Existe uma 

maior convergência nas horas de trabalho doméstico entre casais heterossexuais (Carlson et al., 

2018), como também é constatado pela participante no excerto seguinte: 

 “(...) nota-se já uma grande partilha normalmente entre os casais(...)” (P3) 

 

Contudo, não só as mulheres continuam a possuir uma maior carga horária de trabalho 

doméstico (Ellemers, 2018) como também continua a existir um padrão de género que 

categoriza determinadas tarefas domésticas como sendo “masculinas” ou 

“femininas”(Kromydas, 2020).  Tarefas como a limpeza da casa ou cuidar dos filhos que são 

categorizadas como sendo tarefas femininas (Blair & Lichter, 1991), continuam a recair 

maioritariamente sobre a responsabilidade das mulheres (Mencarini & Sironi, 2012).  

“(...) É muito comum ser a mulher que está à frente do trabalho o tempo todo, mas 

depois quando é altura de viajar, ir um homem porque ela não pode ir por causa dos 

filhos(...)” (P1) 

 

4.1.4. Classificação hierárquica descendente  

A Classificação Hierárquica Descendente (CHD) é uma proposta já existente no software 

ALCESTE (Analyse Lexicale par Context d’un Ensemble de Segments de Texte; Camargo & 

Justo, 2013; Monteiro et al., 2021). A CHD visa, através do método proposto por Reinert 

(1990), classificar os segmentos de texto consoante os vocabulários utilizados (Camargo & 

Justo, 2013). Com base nesta classificação, o software identifica a os segmentos de texto que 
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utilizam vocabulário semelhante entre si e diferente de outros (Salviati, 2017). De seguida, o 

software constrói classes com os segmentos de texto semelhantes e relaciona os segmentos de 

texto de cada classe com os segmentos de texto das restantes (Camargo & Justo, 2013; Salviati, 

2017).  Ao realizar uma CHD através do IRaMuTeQ, o software cria um dendrograma onde é 

possível observar as classes construídas e a ligação entre estas, como também as palavras 

incluídas em cada uma para que o(a) investigador(a) possa observar e compreender o 

significado de cada classe (Souza et al., 2018). A figura seguinte (Figura 4.5) apresenta o 

dendrograma resultante da CHD realizada ao corpus. 

 

 

 

Como é possível observar na Figura 4.5, o IRaMuTeQ dividiu o corpus em seis classes 

Figura 4.5 - Dendrograma das entrevistas individuais 
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distintas, cada uma representada por uma cor diferente. O software começou por realizar uma 

primeira divisão do corpus em dois subcorpus. Um do subcorpus resultante foi posteriormente 

divido em dois dando origem à classe 4 (azul-claro) e 5 (azul-escuro), que correspondem, cada 

uma, a 16.7% do corpus total. O outro subcorpus foi separado duas vezes, dando origem a 

quatro classes. A classe 1 (vermelho) e 6 (cor-de-rosa) resultantes de um mesmo subcorpus, 

representando 18.2% e 16.7%, respetivamente. Por fim, a classe 2 (cinzento) e 3 (verde), 

também resultantes do mesmo subcorpus, representavam 13.6% e 18.2%, respetivamente.   

Após a análise da partição do corpus em classes e a relação entre estas, passou-se à análise 

de cada uma. Esta análise foi realizada através da leitura e observação das palavra e segmentos 

de texto inseridos em cada classe de forma a compreender e nomear cada uma das seis (Souza 

et al., 2018).  

4.1.4.1. Ligação da QSR ao setor aeroespacial (classe 1) 

A classe 1 (vermelho) apresenta a ligação da QSR e o seu trabalho ao setor aeroespacial. 

As três palavras que surgem primeiramente associadas à presente classe são as palavras “novo”, 

“próximo” e “pagar”. A palavra “novo” surge no âmbito da novidade de algumas áreas do setor 

do espaço com que a QSR ainda não tinha contactado, o que implica o estudo por parte das 

entrevistadas, anteriormente referido.  

“muitas horas de estudo (...) sempre que nós pegamos assim em áreas novas(...)” (P3) 

 

Todavia, a participante 2 (P2) infere a palavra “novo” para descrever a forma de trabalho 

que a QSR realiza, que os clientes podem experienciar, mas que também é possível de 

experienciar ao ser colaborador(a) na QSR, como é possível de observar no seguinte excerto:  

“(...)a QSR tem uma modalidade também de trabalho muito diferente do habitual (...) 

Eu acredito que, quer para os clientes, quer para os nossos candidatos, são experiências 

que se precisam de provar(...) Não é muito diferente daquilo que alguém venha, 

entretanto, integrar aqui esta equipa (...) quando passamos aqui à prática surge todo o 

novo mundo(...)” (P2) 

 

Por sua vez, a palavra “próximo” surge, maioritariamente, para descrever a relação próxima 

que a QSR possui com os seus clientes e parceiros, como se observa nas afirmações das duas 

entrevistadas que descrevem a sua relação e trabalho como “próximo” do cliente. 

“(...) é um papel que apesar de tudo é muito próximo nós temos uma relação de parceria 

grande com um dos clientes na área do espaço em que eles nos veem um bocadinho 

como um par(...)” (P3) 
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Finalmente, a palavra “pagar” surge em afirmações das entrevistadas referentes à 

remuneração salarial do setor aeroespacial, por exemplo, no âmbito de entrevistas de 

recrutamento (P3) e na comparação das remunerações salariais do setor do espaço com outras 

indústrias (P5). 

“(...)não podes perguntar qual é a expectativa salarial das pessoas porque entendem que, 

se a pessoa foi mal paga na situação anterior, vai te dar acesso a um número que já está, 

em si, enviesado pela última experiência e isso pode fazer com que continue a ser mal 

paga(...)” (P3) 

 

“(...) ainda vai demorar alguns anos até o setor do espaço pagar tão bem quanto os outros 

setores(...)” (P5) 

 

Outras palavras que também surgem na classe e que remontam para o trabalho 

desenvolvido pela QSR no setor aeroespacial são as palavras “demorar”, “espaço”, “cliente”, 

“entrevistas” e “humano”. A palavra “demorar” surge maioritariamente relacionada com o 

tempo necessário para realizar um processo completo de recrutamento da QSR para o setor 

aeroespacial.  

“Os nossos processos(...) são processos que demoram alguns meses.” (P2) 

 

A palavra “espaço” surge nas entrevistas referindo-se à indústria do espaço, com a qual a 

QSR trabalha. O excerto seguinte ilustra um exemplo da utilização desta palavra:  

“Olha o espaço também é outro setor muito curioso (...)” (P7) 

 

Por sua vez, a palavra “cliente” surge fazendo referência às organizações dentro do setor 

aeroespacial que contactam com a QSR. O excerto seguinte ilustra um exemplo da utilização 

da palavra supramencionada.  

“(...)as pessoas conhecem-nos dentro do cluster é fácil falar com clientes(...)” (P5)  

 

A palavra “entrevistas” surge relacionada com as entrevistas de recrutamento e seleção 

realizadas pelas colaboradoras do Career Development, como é possível de observar no 

exemplo seguinte.  

“(...)é algo que as pessoas me falam muito em contexto de entrevistas(...)” (P4)  

Finalmente, a palavra “humano” surge, maioritariamente, como referência à área de atuação 
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da QSR, os RH.  

“(...) tudo o que seja na análise concreta de recursos humanos(...)” (P7) 

 

4.1.4.2. Colaboradoras QSR e igualdade de género (classe 6) 

Partindo para a classe 6 (cor-de-rosa), a classe mais próxima da classe 1, anteriormente 

analisada. Esta classe apresenta a perspetiva que as colaboradoras da QSR possuem acerca da 

igualdade de género e do papel das mulheres em setores de hegemonia masculina. Duas 

palavras que surgem na presente classe são “partilhar” e “igualdade”. A palavra “partilhar” é 

surge no corpus em dois contextos distintos. O primeiro refere-se à partilha de tarefas 

domésticas entre homens e mulheres e pode ser observado no excerto seguinte:  

“(...) cada vez mais os homens também já estão a partilhar essas tarefas e, portanto, 

deixa de ser uma competência que nós enquanto mulheres podemos mostrar muito ao 

mercado, mas por enquanto ainda conseguimos e isto traz aqui uma forma de planear, 

uma forma de organizar, uma forma de gerir o tempo que muitas vezes os homens 

precisam de aprender de raiz e que as mulheres naturalmente já trazem(...)” (P7) 

 

A participante refere que existe uma maior partilha de tarefas domésticas entre casais 

heterossexuais, o que vai de encontro à literatura (Carlson et al., 2018; Kromydas, 2020), mas 

a entrevistada acrescenta ainda que pode trazer uma desvantagem para as mulheres devido ao 

desenvolvimento de competências nos homens, que são “inerentes” às mulheres. 

“(...) e que as mulheres naturalmente já trazem (...)” (P7) 

 

As diferenças físicas e biológicas entre homens e mulheres (e.g., os homens possuírem 

tendencialmente maior força física e as mulheres terem a capacidade de dar à luz), pode criar a 

base para relacionar níveis hormonais (e.g. testosterona e oxitocina) com determinadas 

atividades, comportamentos e competências. Assim, as mulheres são, estereotipicamente, 

descritas como seres de afeto e de cuidado para com os outros (Cuddy et al., 2008; Eagly & 

Mladinic, 1994; Ellemers, 2018; Fiske et al., 2002). Contudo, estudos como o de Gordon e 

colaboradores (2010), mostram que não existem diferenças significativas entre homens e 

mulheres retirando, desta forma, o peso da biologia como o único e principal fator que prescreve 

diferenças entre os dois géneros (Ellemers, 2018).  

Outra palavra que surge no âmbito da classe 6 é a palavra “igualdade” e esta surge nas 

entrevistas das colaboradoras como transmitindo a mensagem que o trabalho e os valores das 

organizações, nomeadamente, da QSR não devem ser ancorados na igualdade de género. 
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“(...) uma das coisas que primamos são os bons valores isso não tem nada a ver com a 

igualdade de género(...)”(P9) 

Esta afirmação da entrevistada pode remeter para um ideal de gender-blindness (i.e., 

minimizar a importância do género; Martin & Phillips, 2019) que possa existir na organização. 

Aliás, noutras entrevistas, é mencionado pelas entrevistadas que estas não “veem” ou que não 

lhes “importa” o cliente ser homem ou mulher e que do lado da organização não existe estigmas 

associados ao género.  

“(...) eu não vejo se é homem se é mulher, obviamente é claro que vemos, mas não está 

no meu horizonte poder não considerar falar com alguém por ser mulher ou homem 

(...)” (P2) 

 

“(...) não se trata de ir buscar para a equipa mulheres ou homens trata-se de ir buscar 

pessoas que no global gostem e queiram entregar ao cliente aquilo que nós queremos 

entregar porque podia ser amarelo azul ou às bolinhas para mim francamente tanto me 

importava(...)” (P3) 

 

No entanto, como é mencionado na literatura, políticas de gender-blindness podem 

apresentar vantagens como, por exemplo, contribuir para o aumento da autoconfiança de 

mulheres (Martin & Phillips, 2017) e diminuir estereótipos de género associados às STEM 

(Martin & Phillips, 2019).  

Contudo, estas políticas e ideais também podem ter consequências que são importantes de 

salientar de forma que a organização e outros(as) stakeholders possam ter conhecimento das 

mesmas. Uma desvantagem que ideais e políticas gender-blindness podem ter, tais como color-

blindness, é que tendem a não considerar os efeitos económicos e culturais que a discriminação 

passada deixou ficar (Jonsen et al., 2010).  

Para além disto, ao diminuir a importância do género em situações de comparação (e.g., 

um processo de recrutamento e seleção) os indivíduos que estão a ser avaliados são colocados 

no mesmo patamar, no entanto o seu lugar e papel na sociedade não é igual (Jonsen et al., 2010). 

Por exemplo, uma rapariga pode ter uma maior dificuldade em realizar o seu percurso 

académico nas STEM, do que um rapaz, porque ela vai ter de contrariar estereótipos e crenças 

que a caracterizam inadequada para aquelas áreas (Clarke, 2020; Koch et al., 2015; Martin & 

Phillips, 2019). 

 

4.1.4.3. Características do contexto interpessoal (classe 3) 
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A terceira classe (verde) apresenta características do contexto interpessoal associado às 

experiências de mulheres em setores de hegemonia masculina. As palavras que surgem nesta 

classe e que a permitem caracterizar são “discriminação” e “apoio”.   

“Discriminação” surge no corpus como referência ao sexismo que mulheres podem 

experienciar quando se encontram no setor aeroespacial ou noutros setores dominados por 

homens. Como o software IRaMuTeQ não reconhecia a palavra “sexismo”, foi tomada a 

decisão de substituir no corpus a palavra “sexismo” por “discriminação”.  

Algumas das entrevistadas afirmam que nunca observaram ou experienciaram sexismo 

(discriminação) quando estiveram em contacto com o setor.  

“(...) olha a última [Sexismo e Piadas Condescendentes] já acho que isso não, 

potencialmente pode acontecer uma outra coisa de uma piada condescendente. Eu acho 

que isto já as pessoas já estão de total ordem atentas a este tema que acho que nem que 

seja por medo já não o fazem.” (P3) 

 

“Relativamente às outras expressões, nunca ouvi, falta de apoio social ou sexismo e 

piadas condescendentes desde que eu estou nesta área, na área do espaço, do setor 

aeronáutico e que falo muito com mulheres(...)” (P9) 

 

As afirmações das participantes que nunca observaram situações de sexismo podem 

significar que, nos contactos que estas possuem com o setor aeroespacial, não existe sexismo 

ou outras formas de discriminação. Todavia é importante salientar que não é possível afirmar 

que não existe sexismo, por duas razões. Primeiramente pela reduzida amostra do presente 

estudo que não representam o universo todo de profissionais que contactam com o setor 

aeroespacial. A segunda razão prende-se na literatura que acautela para o facto de que o sexismo 

e outras formas de discriminação não estão a desaparecer, mas estão a tornar-se mais subtis, 

ambíguas e, consequentemente, mais difíceis de comprovar (Basford et al., 2013; Capodilupo 

et al., 2010). No entanto, outras entrevistadas afirmam que existe sexismo e algumas afirmam 

ter conhecimento de situações onde ocorreu sexismo, mas acrescentam que elas próprias nunca 

o experienciaram (P7).  

“O sexismo e piadas condescendes eu acredito que honestamente que isto exista sempre, 

infelizmente existe(...)” (P6) 

 

“Sexismo e piadas condescendentes sim, embora lá está eu também nunca tenha sentido 

isto diretamente, mas existe, eu já ouvi histórias e sim isto eu acho que existe.” (P7) 



48 

 

A presença de uma discrepância entre os excertos anteriormente apresentados, 

nomeadamente algumas entrevistadas reportarem a existência de sexismo e outras não terem 

conhecimento ou não reportarem estas situações pode ter duas possíveis causas. A primeira, 

pode ser relacionado com o tipo de trabalho de cada entrevistada. Apesar de todas as 

participantes trabalharem em RH e todas elas terem contacto com o setor aeroespacial, como já 

foi anteriormente mencionado, as entrevistadas ocupam posições em diferentes BU’s da QSR, 

consequentemente, o seu contacto com o setor ocorre em contextos profissionais diferentes. 

Desta forma, é possível que algumas entrevistadas nunca tenham observado ou experienciado 

sexismo enquanto outras podem ter encontrado, devido à diferença entre as suas tarefas 

profissionais.  

Todavia, outra causa prende-se com a literatura supramencionada acerca da ambiguidade 

do sexismo na atualidade. Devido à ambiguidade e subtileza existente nos comportamentos de 

sexismo moderno é possível que existam diferenças no que algumas pessoas caracterizam, ou 

não, como sexismo (Basford et al., 2013).  

Por outro lado, a participante 7 (P7) que afirma ter conhecimento de situações de sexismo, 

continua para constatar que ela pessoalmente nunca o experienciou. Considerou-se relevante 

fazer referência a esta afirmação porque a participante pode nunca ter experienciado sexismo. 

Todavia, Crosby (1984) afirma que existe uma tendência para as mulheres, mesmo estando em 

situações de desvantagem no seu local de trabalho ou já terem experienciado sexismo, relatarem 

que elas próprias nunca experienciaram comportamentos discriminatórios, mas que as mulheres 

em geral experimentam.  

Outra palavra que surge associada à classe 6 é a palavra “apoio” que, por sua vez, surge no 

corpus para fazer referência à existência, ou não, de apoio nas estruturas familiares das mulheres 

no setor aeroespacial. Este “apoio” do qual as participantes falam está associado ao apoio físico 

dos maridos, em casais heterossexuais, através da divisão de tarefas e de cuidado dos filhos 

(P3).  

“(...), mas até mesmo pensando naquilo que são as responsabilidades normalmente em 

termos familiares que tu podes vir a ter de assumir se não fores solteiro(...), portanto aí 

às vezes quando tens de assumir um outro nível de responsabilidade na vida profissional 

aí claramente tens de encontrar esse balanço, de outra forma, muitas vezes a partir 

daquilo que é a colaboração do marido no sentido de dar esse apoio. Os casos que eu 

conheço, que ocupam lugares de liderança, nessa situação são pessoas que, 

normalmente, têm um forte apoio familiar do marido nessas situações.” (P3) 
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Ocupações profissionais caracterizadas como masculinas são também descritas como 

ocupações com uma carga horária mais elevada (Watts, 2008). Por outro lado, a presença de 

papeis de género tradicionais que definem as mulheres como a principal responsável por cuidar 

da casa e dos filhos (Blair & Lichter, 1991; Carlson et al., 2018; Mencarini & Sironi, 2012) 

pode ter consequências para estas devido à dificuldade em balancear a vida pessoal e a vida 

profissional. Quando uma mulher possui uma ocupação profissional com uma maior carga 

horário, o papel de suporte de um marido nas tarefas domésticas e no cuidado dos filhos é 

crucial e multifacetado. Não só o marido ou companheiro dá apoio físico ao realizar estas tarefas 

como também apoio emocional retirando à mulher a preocupação de ter de se preocupar com 

estas (Ezzedeen & Ritchey, 2008).  

No entanto, as participantes (P8) refere-se ao apoio psicológico que pode advir outras 

pessoas, quando as mulheres partilham alguma experiência negativa em contextos masculinos.  

“Eu acho que agora mais do que nunca procuram alguém que esteja na mesma situação 

que elas, (...) e a pessoa acaba por sentir que não está sozinha que está integrada numa 

comunidade que vive o mesmo que ela(...) não resolve, mas o facto de saber que não 

está sozinha é um grande apoio(...) poderá procurar pessoas de fora, mas também poderá 

procurar familiares caso estejam disponíveis para tal ou amigos para falar sobre estas 

barreiras que poderá estar a enfrentar.” (P8) 

 

O apoio social por parte de outras pessoas pode ajudar no avanço na carreira de mulheres. 

O apoio do parceiro, como foi anteriormente referido, pode ter um papel crucial (Ezzedeen & 

Ritchey, 2008), mas também o papel dos pais e sogros pode contribuir através do encorajamento 

das raparigas e mulheres para alcançarem os seus desejos (Ezzedeen & Ritchey, 2009).  

Todavia, a participante 8 (P8) afirma ainda, na sua entrevista, que as mulheres podem procurar 

apoio através de grupos nas redes sociais.  

“(...) agora através das redes sociais a pessoa partilha o que é como é que está a sentir, 

sofreu o sexismo no trabalho, está a ser difícil conjugar o trabalho com a vida(...)” (P8)  

 

Estes grupos podem ser utilizados por mulheres para dar mentoria e conselhos, mas também 

pode servir para partilhar experiências de discriminação e abuso no local de trabalho, o que 

pode auxiliar as mulheres através de apoio, mas também pode contribuir para outras mudanças, 

como por exemplo, o despedimento de um(a) abusador(a) (Pruchniewska, 2019).  
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Finalmente, a participante 9 afirma não ter conhecimento que a falta de apoio social seja 

uma dificuldade que as mulheres, com quem ela contactou do setor aeroespacial, possam 

experienciar. O que pode sinalizar que as mulheres portuguesas do setor aeroespacial possam 

não sentir um desencorajamento das suas esferas familiares e sociais.  

“(...)nunca ouvi, falta de apoio social (...) desde que eu estou nesta área, na área do 

espaço, do setor aeronáutico e que falo muito com mulheres(...)” (P9) 

 

4.1.4.4. Características do contexto intrapessoal (classe 2) 

A classe 2 (cinzento) representa características do contexto intrapessoal associado às 

experiências de mulheres em setores de hegemonia masculina. Palavras que surgem nesta classe 

e que a permitem caracterizar são “comunicar” (que surge no corpus para substituir o verbo 

“dizer”) e “permitir. Ambas as palavras remontam para a ideia das entrevistadas acerca da 

assertividade que as mulheres devem ter. Os excertos seguintes apresentam as referências das 

participantes à palavra “comunicar” (P7) e “permitir” (P6). 

“(...) e isto vem também da nossa confiança daquilo que nós somos capazes de dizer ou 

não somos capazes de dizer e que foram uma barreira. Portanto se tu tens ali uma pessoa 

ao pé de ti que manda uma boca assim mais condescendente ou o que seja e tu te ris 

porque achas que sim estás a abrir uma porta(...)” (P7) 

 

“(...)eu acho que a partir do momento em que acontece uma situação dessas acho que a 

atitude correta é logo no momento e logo na hora (...) acaba-se por não se dar logo por 

terminada aquela situação e o que faz com que do outro lado pense «olha ela permitiu, 

portanto posso, tenho margem para poder continuar a fazer mais umas investidas e a 

dizer mais umas coisas à minha vontade» (...)” (P6) 

 

 No entanto, outras palavras como “atitude” (P6 e P7), “postura”, “reação” e “deixar” 

(P7) são referenciadas nas entrevistas remontando novamente para a ideias que as entrevistadas 

têm acerca da assertividade que as mulheres neste setor têm, ou deveriam ter.  

“está muito ainda incutida esta ideia de que quase não te podes manifestar tens de ouvir 

e calar e acho que o grande problema muitas vezes é (...) não se dizer logo não ou não 

se corrigir logo a pessoa na altura certa porque às vezes eu acredito (...) que muitas vezes 

as coisas descambam porque não se pôs a pessoa no sítio como se costuma dizer, não 

se fez logo valer de que olha essa atitude não voltas a ter comigo(...)” (P6) 
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“(...) o sexismo e as piadas condescendentes, eu também acho que isso acontece porque 

novamente as mulheres deixam que aconteça. Eu sei que isto é horrível de dizer (...)eu 

tive um chefe, (...), que eu tenho só coisas boas na minha relação com ele para dizer, 

mas que eu sei, porque também me contaram e que eu acabei por assistir algumas 

situações que com outras mulheres teve umas atitudes não muito agradáveis, não 

significa que eu seja mais do que essas pessoas agora eu acho que a tua postura vai ditar 

a reação.” (P7) 

 

“Porque eu dizia aquilo que tinha a dizer e por ser rapariga acho eu e eu cheguei a dizer 

isto várias vezes aos meus chefes eles não estavam à espera desta minha reação não 

estavam à espera(...) acho que tu esperas que um homem em determinadas posições diga 

as suas perceções, mas não esperas que a mulher diga(...)” (P7) 

Como pode ser observado nos excertos anteriores, estes remontam para a atitude assertiva 

que as entrevistadas consideram que as mulheres devem ter quando experienciam situações de 

discriminação ou remontam para a atitude assertiva que as próprias entrevistadas já têm no seu 

dia-a-dia profissional. Conclui-se dos excertos anteriores que as entrevistadas consideram que 

a principal forma das mulheres, em setores de hegemonia masculinos, contrariarem 

experiências de sexismo no local de trabalho é através do desenvolvimento de uma atitude 

assertiva.  

Assertividade (i.e., “a capacidade psicológica e comportamental de lutar pelos próprios 

direitos”; Lightsey & Barnes, 2007, p. 32) está negativamente relacionada com fatores de 

desconforto psicológico (e.g., depressão e ansiedade) e pode funcionar como um buffer para os 

efeitos negativos de stress. Por outro lado, a assertividade pode também mediar a relação entre 

a discriminação percebida e os efeitos psicológicos negativos que podem advir desta (Lightsey 

& Barnes, 2007).Contudo, no caso das mulheres, a resposta assertiva perante situações de 

discriminação pode não ser tão fácil. Quando experienciam sexismo, as mulheres podem não 

responder com medo de serem percebidas de forma negativa (e.g., mal-educada ou agressiva) 

ou com receio de retaliação da outra parte (Hyers, 2007; Swim & Hyers, 1999). Desta forma, 

uma resposta assertiva poderá apenas ser utilizada quando a mulher perceciona que a situação 

de discriminação irá cessar e que não obterá retaliação do perpetrador (Swim et al., 1998) ou 

por uma mulher ativista que esteja dedicada a diminuir o sexismo no seu dia-a-dia (Hyers, 2007; 

Swim & Hyers, 1999). Todavia, é de acautelar que as palavras consideradas na classe 2 são 

maioritariamente referidas pelas participantes 6 e 7, logo a conclusão pode não ser transferível 

para as restantes participantes ou para o restante universo de profissionais. 
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4.1.4.5. Missão da QSR (classe 5) 

A classe 5 (azul-escuro) é representativa da missão da QSR, nomeadamente a contribuição que 

a QSR, enquanto consultora de recursos humanos especializada em setores de alta intensidade 

tecnológica, tem no setor aeroespacial. Nesta classe surgem palavras como “gaivota”, 

“acrescentar”, “recrutar” e “diversidade”.  

Primeiramente, relembrando que a palavra “gaivota” foi a palavra selecionada para 

substituir “QSR” no corpus de forma que o software IRaMuTeQ a reconhecesse. A palavra 

“acrescentar” surge com dois sentidos no corpus. O primeiro é a afirmação da participante 5, 

pertencente à BU Business Development, acerca da sua perceção que o mercado aeroespacial 

tem da QSR e do seu trabalho  

“(...) posso dizer que a perceção do mercado da QSR é que acrescenta valor (...)” (P5) 

 

Por outro lado, a palavra “acrescentar” surge, na entrevista da mesma participante, como 

referência à QSR ser uma empresa com colaboradores(as) maioritariamente do sexo feminino 

e, consequentemente, aumentar a representatividade de mulheres que trabalham para o setor 

aeroespacial  

“(...)a única diversidade que podemos acrescentar ao setor é a do género porque somos 

todas mulheres(...)” (P5)  

 

A referência ao aumento da representatividade de mulheres no setor aeroespacial para a 

qual a QSR pode contribuir surge nas entrevistas de outras participantes, como é possível 

observar nos excertos seguintes.  

“É uma empresa praticamente de mulheres no setor aeronáutico, portanto acho que já é 

um exemplo de diversidade. Depois, eu acho que a nossa presença nos clientes é uma 

prova também de conceito, não é. Pronto somos quase todas das Ciências Sociais, mas 

somos das Ciências Sociais (...) a ter de aprender sobre Aeronáutica e estar ao lado deles, 

portanto eu acho que o nosso trabalho no dia-a-dia é já um quebra-barreiras (...) acho 

que também estamos aqui, para além de sermos nós a recrutar, também a mostrar que 

podemos trazer mulheres para estes setores e eu acho que é muito por aí, e cada vez 

mais que os clientes nos tratam como iguais(...)” (P1) 

 

“(...) o trabalho que estamos a desenvolver depois particularmente através de alguns 

projetos que visam exatamente puxar gente para o setor, e gente que em muitos casos, 
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esperemos nós, sejam mulheres, mas que sejam mulheres ou homens que vejam nisto 

uma profissão, uma área de interesse acima de tudo(...)” (P3) 

 

“Há de estar que isto é só mulheres, mal era se não tivesse, mas eu acho que sim. Acho 

que não é uma bandeira da empresa, ou não deveria ser uma bandeira da empresa, mas 

eu acho que, naturalmente, é um trabalho que se nós não pensarmos em concreto temos 

obviamente de fazer isto, mas se conseguirmos quebrar outras barreiras, só eu estar a 

trabalhar na confiança das pessoas nós já estamos a ajudar neste processo.” (P7) 

 

As participantes consideram que a QSR está a contribuir para aumentar a representatividade 

de mulheres no setor aeroespacial. Através do recrutamento e seleção de candidatos, apesar das 

participantes afirmarem não procurar ativamente mulheres, mas sim pessoas que melhor se 

adequem à posição a recrutar. Da mesma forma, também contribuem indiretamente para o 

aumento da participação de mulheres e jovens através do desenvolvimento de projetos, como o 

projeto “Mar&Ar” mencionado na entrevista da participante 3 e 5 que visa apresentar a indústria 

e os(as) seus(uas) colaboradores(as) aos(às) jovens do 3º Ciclo, ensino secundário e ensino 

superior (AED Cluster Portugal, 2021). Os(as) colaboradores(as) que se encontram nestes 

setores podem funcionar como role-models para os(as) jovens. 

 “(...)projetos que visam exatamente puxar gente para o setor e gente que em muitos 

casos, esperemos nós, sejam mulheres, mas que sejam mulheres ou homens(...)” (P3) 

 

 “(...) é tão importante o projeto “Mar&Ar” nas escolas onde os miúdos podem ver role-

models, pessoas da área, mulheres, homens de diferentes etnias, de diferentes 

nacionalidades até, e perceber que «sim aqui há futuro para mim» (...)” (P5) 

 

 Intervenções com role-models durante o ensino secundário e superior podem ser críticas, 

uma vez que é durante estas fases que mais jovens raparigas desistem das disciplinas e áreas 

STEM (Olsson & Martiny, 2018; Stewart & Lavaque-Manty, 2008; Watt, 2008). A literatura 

sugere que a interação com role-models contra-estereotípicos(as) pode contribuir para reduzir 

estereótipos de género nos(as) jovens (Olsson & Martiny, 2018).  
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Todavia, uma exposição breve a um role-model contra-estereotípico(a), apesar de poder 

contrariar e reduzir os estereótipos de género nos(as) jovens, pode não exercer influência na 

mudança de comportamentos futuros (Olsson & Martiny, 2018) (e.g., raparigas prosseguirem 

para áreas e ocupações atualmente masculinas). Desta forma, é importante salientar que projetos 

futuros, que visem apresentar role-models a jovens, raparigas e rapazes, o façam com 

intervenções e exposições mais longas (Nhundu, 2007; Olsson & Martiny, 2018). 

Outas formas indiretas do contributo da empresa, é ser uma consultora de recursos humanos 

com colaboradores(as), maioritariamente, do sexo feminino e trabalhar com o setor 

aeroespacial. Desta forma, clientes e parceiros que pertencem ao setor aeroespacial e que 

colaboram diretamente com a QSR colaboram, consequentemente, com mulheres. Allport 

(1954) define quatro condições para que grupos diferentes obtenham resultados positivos da 

sua interação (e.g., redução de estereótipos). As quatro condições definidas pelo autor são 

estatuto igual (esperado e percebido) entre os dois grupos, os mesmos objetivos, cooperação 

intergrupal e apoio da organização (Allport, 1954; Pettigrew, 1998). Wang e Zhang (2020) 

demonstraram que o contacto intergrupal foi capaz de reduzir os estereótipos de género acerca 

de mulheres num contexto de equipas de engenharia de softwares. 

No âmbito do trabalho da QSR é possível admitir a hipótese a colaboração das participantes 

com equipas de homens do setor aeroespacial possa contribuir para a redução de estereótipos 

de género em ambos, e ainda mais se as condições de Allport supramencionadas sejam 

cumpridas. Todavia, é de acautelar para a condição de estatuto igual entre ambos os grupos uma 

vez que a colaboração destas duas equipas (i.e., mulheres QSR e homens do setor aeroespacial) 

ocorre, habitualmente, numa base de cliente e prestador de serviços no âmbito do trabalho 

desenvolvido em RH, mas também pode ocorrer numa base de parceiros em projetos.   

Também, através da formação e desenvolvimento de competências como a autoconfiança 

em colaboradores(as) e jovens, as entrevistadas podem contribuir indiretamente para o aumento 

da representatividade de mulheres no setor uma vez que a baixa autoconfiança é considerada 

uma das barreiras que as jovens experienciam e que as impede de enveredar e continuar em 

áreas STEM (Dweck, 2007; Germain et al., 2012; Heilbronner, 2012; Soares & Costa, 2019).  

Como é apresentado anteriormente, o trabalho da QSR não é um trabalho ativo para o 

aumento da representatividade de mulheres no setor aeroespacial, pelo que a contribuição da 

empresa para isto é, principalmente, realizada de forma indireta. A participante 5 acautela ainda 

para o facto da empresa, apesar de trabalhar com o setor aeroespacial, fazê-lo através de uma 

área maioritariamente feminina que são os Recursos Humanos, reforçando a ideia do contributo 

indireto da QSR para o aumento da representatividade de mulheres neste setor.  
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 “(...), mas tu não te podes esquecer que nós continuamos numa área superfeminina que 

é a área dos recursos humanos, não somos propriamente engenheiras espaciais, portanto, 

não estamos a acrescentar grande coisa nós estamos a recrutar para este setor e este setor 

continua a ser um setor muito masculino(...)” (P5)  

 

A palavra “recrutar” surge no corpus como referência ao trabalho de recrutamento feito 

pelas participantes.   

“(...) nós estamos a recrutar para este setor e este setor continua a ser um setor muito 

masculino(...)” (P3)  

 

Por sua vez, “diversidade” surge para fazer referência à representatividade de mulheres na 

QSR e, indiretamente, no setor aeroespacial.  

“É uma empresa praticamente de mulheres no setor aeronáutico, portanto acho que já é 

um exemplo de diversidade.” (P1) 

 

“(...) acho que a única diversidade que podemos acrescentar ao setor é a do género 

porque somos todas mulheres brancas de classe média, portanto nesse aspeto não há 

assim grande diversidade(...)” (P5) 

 

Após a análise destas três palavras (i.e., “acrescentar”, “recrutar” e “diversidade”) concluiu-

se que estas representavam excertos do corpus onde as participantes faziam referência à 

contribuição indireta que a QSR estava e pode fazer para aumentar a representação de mulheres 

no setor. 

 

4.1.4.6. Ensino Académico na perspetiva da QSR (Classe 4) 

Por fim, a última classe que surge no dendrograma é a classe 4 (azul-claro). Esta classe inclui 

palavras como “ensino”, “influenciar” e “mostrar”. A palavra “ensino” surge no corpus quando 

as entrevistadas estão a descrever o atual ensino académico das STEM. A participante 1 

descreve este ensino como teórico e que, consequentemente, os(as) jovens podem perder o 

interesse por não percecionarem a aplicabilidade do que estão a aprender.  

“Ainda estudante, eu acho que a perda do interesse nas STEM se deve ao seu ensino 

estar muito teorizado(...) não se percebe a aplicabilidade do que se está a aprender.” 

(P1).  
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A participante 6 afirma que um problema no ensino superior nas STEM deve-se à má 

estruturação dos currículos. Na sua entrevista, a participante dá o exemplo do curso superior de 

Engenharia Aeroespacial, no qual os alunos que pretendem prosseguir por um ramo relacionado 

com Espaço só tem uma Unidade Curricular acerca de Espaço no percurso formativo.  

“(...) por exemplo com alunos de engenharia aeroespacial depois seguem um ramo de 

espaço em que tem uma cadeira de espaço, portanto optam muitas vezes por ir para fora 

para colmatar esta falha que o ensino tem(...)” (P6)  

 

Finalmente a participante 7, acrescenta que existe um maior número de jovens a optar por 

realizarem o seu percurso académico STEM no ensino profissional e depois prosseguirem os 

seus estudos no ensino superior. No entanto, a participante afirma que o ensino profissional, 

sendo um ensino que é menos teorizado que o ensino regular, é um ensino que deveria 

apresentar uma componente prática mais definida, como se pode observar no excerto seguinte. 

“o ensino profissional é um ensino que deveria ser muito mais prático do que é e volto 

a dizer o ensino profissional já está a aumentar bastante e nós já vemos imensas pessoas 

que saem com uma preparação distinta e que vão para a universidade, vão para o ensino 

profissional por opção e que saem do ensino profissional para ir para a universidade por 

opção(...)” (P7) 

 

Por sua vez, a palavra “influenciar” surge no corpus como referência que a participante 9 

faz acerca do efeito que os estereótipos acerca da dificuldade de Matemática exercem nos(as) 

jovens, como é possível de observar no excerto seguinte. 

 “(...) quando os programas normalmente não terminam ficam as bases pelo caminho 

isto cria aqui uma bola de neve que (...) acaba por influenciar quem depois começa a 

sentir dificuldades chega ao nono ano e diz assim «não eu se calhar não tenho 

capacidades para» quando o problema não tem nada a ver com a pessoa(...)” (P9) 

 

A abordagem da ameaça de estereótipo no contexto laboral afirma que a existência de 

estereótipos negativos pode reduzir a performance e motivação dos indivíduos (Fogliati & 

Bussey, 2013). Matemática é uma das disciplinas dos percursos educacionais que provoca 

ansiedade nos estudantes (Luttenberger et al., 2018), sendo uma das razões possíveis a crença 

acerca da dificuldade dos conteúdos ensinados e que apenas indivíduos “muito inteligentes” 

são capazes de ter sucesso (Luo et al., 2021).  

Para além disto, o estereótipo que descreve matemática como uma disciplina para rapazes 
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(Cvencek et al., 2015) e as raparigas como tendo menos competências nesta disciplina  (Spencer 

et al., 1999) pode aumentar a ameaça de estereótipo e, consequentemente, levar a que as 

raparigas percam motivação e confiança nas suas capacidades (Franceschini et al., 2014) e 

desistam de matemática. A perca de interesse e desistência de matemática pode ter graves 

consequências para as raparigas, não só psicológicas (e.g. baixo autoeficácia) como também 

socioeconómicas uma vez que a matemática é definida como um “filtro crítico” (i.e., critical 

filter) devido à sua correlação com ocupações profissionais de maior prestígio e estatuto 

socioeconómico (Shapka et al., 2006, 2008).  

Finalmente, a palavra “mostrar” surge no corpus para fazer alusão à forma como as áreas 

STEM e o setor aeroespacial é mostrado aos(as) jovens durante o seu percurso formativo. A 

participante 1 neste âmbito traz novamente a referência ao ensino das áreas STEM ser teorizado 

o que, consequentemente, desmotiva e retira o interesse dos jovens, nomeadamente das 

raparigas. 

“(...) antes da faculdade o que te mostram é que as Ciências é extremamente teórico e o 

facto de ser extremamente teórico(...) queremos algo que tenha impacto na sociedade e 

nos outros, é algo que não conseguimos concretizar nas Ciências(...)” (P1) 

 

Por outro lado, a participante 6 (P6) afirma que tem existido uma maior sensibilização para 

apresentar outras áreas STEM às raparigas que possam apelar mais ao seu interesse.  

“até porque tem havido aqui alguma sensibilização nesse sentido e tem-se também 

mostrado que há áreas dentro destes sectores que até são mais propícias às mulheres do 

que aos homens (...) eu acho que tem vindo também a ser mostrado isso às raparigas e 

se calhar elas pensam «porque não?».” (P6) 

 

Estas ações de sensibilização, que a participante 6 menciona, podem ter vantagens como 

desenvolver o interesse das jovens em áreas STEM e, consequentemente, contribuir para 

aumentar a representatividade das mulheres nestas áreas. Contudo, é necessária cautela porque 

ao apresentar áreas STEM mais “propícias” às mulheres pode estar-se a reforçar estereótipos 

de género que descrevem as mulheres e homens como dois seres diferentes e opostos (Cuddy 

et al., 2008; Fiske et al., 2002). Para além disto, a apresentação de áreas STEM diferentes para 

homens e mulheres pode aumentar a representatividade feminina nalgumas áreas, mas pode 

continuar a contribuir e a aumentar a segregação de género ocupacional.  
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4.2. Análise Documental  

Para a análise dos dados provenientes da análise documental foi realizado um processo 

semelhante ao anteriormente apresentado na secção das entrevistas individuais (4.2: Entrevistas 

Individuais).  

O corpus da análise documental foi constituído por todos os documentos oficiais e 

disponíveis dos projetos anteriormente apresentados (3.3. Análise Documental). Antes de 

submeter o corpus ao software IRaMuTeQ foi necessário utilizar uma ferramenta de OCR 

(Optical Character Recognition), isto é, uma ferramenta de reconhecimento ótico de caracteres. 

A utilização da ferramenta de OCR foi necessária para a conversão de documentos em formato 

PDF ou formato imagem para formato texto.  

Após a conversão de todos os documentos disponíveis para texto, foram criadas as linhas 

de comando, no corpus final, com cinco variáveis correspondentes aos cinco projetos 

considerados na análise documental.  É de salientar que a linguagem do corpus da análise 

documental, contrariamente ao corpus das entrevistas individuais, está em inglês uma vez que 

esta é a língua principal de todos os projetos.   

 

4.2.1. Análise estatística textual 

De seguida, o corpus foi processado através do software IRaMuTeQ tendo sido realizada 

primeiramente uma análise estatística textual. A análise estatística textual permitiu observar 

que o corpus foi constituído por 61618 formas (i.e., palavras) das quais 42677 eram hápaxes 

(i.e., palavras que surgem apenas uma vez). Os hápaxes representavam 4.88% das ocorrências 

no corpus e representavam 69.26% das formas. O gráfico Zipf resultante da análise estatística 

textual pode ser observado em anexo (Anexo L). Concluiu-se a existência de um número 

bastante elevado de palavras que surge apenas uma vez no texto. Por outro lado, também se 

constata a existência de uma palavra que surge muitíssimas vezes no corpus (Leite et al., 2017). 

Em anexo (Anexo M) também pode ser observada a tabela de frequências das palavras com 

maior surgimento no corpus.  

 

4.2.2. Classificação hierárquica descendente 

De seguida procedeu-se a uma CHD (Classificação Hierárquica Descendente) ao corpus. Como 

mencionado anteriormente (4.2.4: Classificação hierárquica descendente), a CHD visa construir 

classes com base na semelhança dos segmentos de texto que as incorporam (Camargo & Justo, 

2013; Salviati, 2017). Após a realização da CHD, o software IRaMuTeQ cria um dendrograma. 



59 

Na figura seguinte (Figura 4.6) é possível observar o dendrograma criado pelo software após a 

CHD ao corpus da análise documental.  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No dendrograma (Figura 4.6) é possível observar que o corpus foi dividido em quatro 

classes, tendo sofrido três divisões. O corpus foi dividido em dois subcorpus dando, 

primeiramente, origem à classe 1, que representa 32.3% de todo o texto. De seguida, o segundo 

corpus foi novamente dividido dando origem à classe 4 representativa de 25.9% de todo o 

corpus. Por fim, o corpus sofreu a última divisão dando origem à classe 3 (23.6% do corpus) e 

à classe 2 (18.2% do corpus).  

Figura 4.6 - Dendrograma da análise documental 
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A classe 1 (vermelho) que se encontra à direita na imagem é constituída por palavras como 

“defesa” ou “segurança” (i.e., security), “sistema” (i.e., system), “segurança” (i.e., safety). A 

consideração pelas palavras que surgem da classe 1 permite constatar  que esta classe faz 

referência à segurança e mitigação de riscos. A segurança e mitigação de riscos surge no âmbito 

da gestão de projetos em si, como também no âmbito do setor aeronáutico que é um dos setores 

que precisa de ter um dos níveis mais elevados de segurança e controlo. Por exemplo, o 

desenvolvimento de nova tecnologia de comunicação nas novas aeronaves da Boieng e da 

Airbus podem trazer inovação e melhores formas de comunicação. Contudo, as novas 

tecnologias, se não forem desenvolvidas com todos os possíveis riscos em mente (e.g., 

cibersegurança), podem ser alvos de vulnerabilidades e consequentemente contribuir para 

danos nas comunicações entre o ar e o solo. Estes danos podem traduzir-se em graves acidentes 

e catástrofes (Ali et al., 2021) 

A classe 4 (roxo) apresenta palavras como “motor” (e.g., engine), “ventoinha” (e.g. fan), 

“combustível” (e.g. fuel), “barulho” (e.g. noise). As palavras que surgem na classe 4 são 

alusivas a partes técnicas e de engenharia do setor aeronáutico, nomeadamente das aeronaves.  

O incómodo causado pelo barulho é um fator que pode contribuir para o agravamento da 

saúde mental da população, tendo sido demonstrado que pode aumentar o nível de ansiedade e 

depressão (Beutel et al., 2016). Desta forma, o barulho emitido pelas aeronaves e que impacto 

é que este terá na população é relevante para o seu desenvolvimento (Janssen et al., 2011; 

Taylor, 1984) 

A classe 3 (azul) e a classe 2 (verde) apresentam duas perspetivas dentro do setor 

aeronáutico. A classe 3 representa uma perspetiva empresarial e de gestão do setor, incluindo 

palavras como “mercado” (i.e., market), “airbus”, “aeronave” (i.e., aircraft), “custo” (i.e., cost) 

e “produção” (i.e., production). É expectável que exista uma preocupação pelo mercado 

empresarial do setor aeronáutico no âmbito dos projetos europeus, uma vez que o setor 

aeronáutico é dos setores que mais impacto pode ter na economia de um país (Bugos, 2001; 

Niosi & Zhegu, 2005; Reis, 2011; Resolução Do Conselho de Ministros No 78/2010 Da 

Presidência Do Conselho de Ministros, 2010) 

Por outro lado, a classe 2 (azul) apresenta uma perspetiva operacional e ocupacional do 

setor, referente ao trabalho realizado pelos profissionais, com palavras como “tráfego” (i.e., 

traffic), “aeroporto” (i.e., airport), “voo” (i.e., flight) e “passageiro” (i.e., passenger).  Três dos 

cinco projetos analisados são desenvolvidos no âmbito de contribuir para a melhoria e 

desenvolvimento do setor aeronáutico através de contribuições no trabalho dos(as) profissionais 

deste setor (HipAir Consortium, n.d.; KAAT Consortium, n.d.; Sky 4.0 Consortium, n.d.) ou 
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no desenvolvimento de avaliações acerca do setor que possam contribuir para este (PARE 

Consortium, n.d.).  

Finalmente, após a análise do dendrograma anteriormente apresentado, conclui-se que nos 

projetos, onde a QSR contribuiu até agora, não surgem temas acerca da representatividade de 

mulheres no setor aeronáutico. Todavia, o projeto PARE apresenta no seu relatório final um 

capítulo dedicado ao aumento da representatividade de mulheres no setor aeroespacial (PARE 

Consortium, 2020). Assim, foi decidido realizar uma análise adicional ao Capítulo 11 – 

Increasing the Participation of Women in Aerospace (i.e., aumentar a participação de mulheres 

no aeroespacial) do relatório final do projeto PARE. Para a realização da análise adicional, foi 

criado um corpus com apenas o texto deste capítulo. A secção seguinte apresenta os resultados 

obtidos.  

4.2.3. Análise estatística textual (Capítulo 11 – PARE) 

O corpus do capítulo do relatório PARE foi constituído por 4618 formas (i.e., palavras). No 

entanto, existiu um total de 2849 palavras hapáxes neste corpus o que representava 12.04% de 

todas as ocorrências. A existência de uma elevada percentagem de hápaxes pode significar que 

o corpus apresenta temas divergentes entre si (Martins et al., 2020), pelo que se acautela para a 

leitura e extrapolação dos seguintes resultados.  

O gráfico Zipf resultante da análise estatística textual pode ser observado em anexo (Anexo 

N). Todavia, concluiu-se a existência de elevado número de palavras que surge apenas uma vez 

ao longo do corpus. No entanto, observa-se também a existência de uma única palavra que um 

elevado número de vezes. Em anexo (Anexo O) também é possível de observar a tabela de 

frequências com as palavras com maior incidência no corpus.  

 

4.2.4. Classificação hierárquica descendente (Capítulo 11 – PARE) 

Após a análise estatística textual, procedeu-se seguidamente a uma CHD ao corpus. Na figura 

seguinte (Figura 4.7) é possível observar o dendrograma criado pelo software após a CHD ao 

corpus do capítulo 11 do relatório final do projeto PARE. 
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Figura 4.7 - Dendrograma do capítulo 11 do relatório PARE 

 

No dendrograma da Figura 4.7. é possível observar que o corpus foi dividido em quatro 

classes e tendo sofrido três divisões. O corpus foi primeiramente dividido dando origem à classe 

4, que representa 26.1% do texto. De seguida, existiu uma segunda divisão do corpus dando 

origem à classe 1 (34.3% do corpus). Por fim, o corpus sofreu a última divisão dando origem à 

classe 3 (23.8% do corpus) e à classe 2 (15.8% do corpus). 

Analisando a classe que foi primeiramente dividida do corpus, a classe 4 (roxo) que se 

encontra do lado direito do gráfico inclui palavras como “voar” (i.e., fly), “piloto” (i.e., pilot), 

“astronauta” (i.e., astronaut), “espaço” (i.e., space), “guerra” (i.e., war), “soviético” (i.e., 

soviet) e “exército” (i.e., military). Pode-se constatar que esta classe representa o contexto 

histórico no qual as mulheres entraram para o setor aeronáutico.  

Os grandes saltos no setor aeronáutico e no setor aeroespacial foram feitos durante as 

guerras, fossem estas as duas Guerras Mundiais no caso da aviação ou a Guerra Fria que levou 

à “Corrida Espacial” entre os EUA e a URSS (União das Repúblicas Socialistas Soviéticas). 

Durante estes períodos históricos as mulheres começavam também a dar os primeiros passos 
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para a sua entrada nestes setores e ocupações profissionais apesar das imagens que ficaram de 

os heróis da guerra terem sido pintadas com traços masculinos (Lovell, 2021; Mills, 1995; Seag, 

2017). 

A classe 1 (vermelho) que se encontra do lado esquerdo da figura apresenta facilitadores 

organizacionais para a entrada e manutenção das mulheres neste setor. A classe inclui palavras 

“empresa” (i.e., company), “rede de trabalho” (i.e., network), “mentor(a)” (i.e., mentor), 

“suporte” (i.e., support).  

Mulheres em ocupações masculinas podem sentir-se marginalizadas (Germain et al., 2012). 

Este sentimento pode advir da sua posição como token no contexto profissional que se 

encontram. Para além de se sentirem marginalizados, os(as) tokens são igualmente percebidos 

como marginais pelo grupo dominante devido à sua pertença a um grupo sub.representado que 

só está ali porque o grupo dominante o permite e só poderá continuar ali desde que não mude a 

cultura existente (Laws, 1975; Santos & Amâncio, 2014).  

Programas de mentoria e de networking, quando ancorados numa estratégia organizacional 

que promova a diversidade e inclusão, podem potenciar o desenvolvimento dos(as) 

colaboradores(as), facilitar o acesso a role-models e criar visibilidade para os grupos sub-

representados (Germain et al., 2012), acautelando as consequências psicológicas apresentadas 

por Kanter (1977) que podem surgir da visibilidade dos tokens.  

As relações interpessoais e redes de contacto que podem surgir dos programas de mentoria 

e de networking não só podem dar oportunidade às mulheres de terem uma voz que seja ouvida 

e apoiada não só por outras mulheres, mas também por organizações, instituições e líderes de 

forma a consciencializar para os problemas experienciados por mulheres nestes contextos 

(Germain et al., 2012). 

A classe 2 (verde) e 3 (azul) representam problemas que podem impedir ou dificultar a 

entrada e manutenção de mulheres e raparigas no setor aeronáutico. A classe 2 apresenta estas 

dificuldade no contexto do local de trabalho enquanto a classe 3 apresenta estas dificuldades no 

âmbito do ensino académico.  

A classe 2 apresenta palavras como “diferença” (i.e., gap), “género” (e.g., gender), 

“segregação” (i.e., segregation) e “salário” (i.e., pay). Considerando estas quatro palavras 

observamos dois dos maiores desafios da igualdade de género no contexto ocupacional, a 

segregação de género (i.e., gender segregation) e a diferença salarial entre géneros (i.e., gender 

pay gap). É expectável que as referências ao gender pay gap e à segregação ocupacional de 

género surgissem no âmbito de um projeto europeu, por duas razões.  

Primeiramente, a diferença salarial entre homens e mulheres (i.e., gender pay gap) é uma 
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das preocupações da UE (European Commission, n.d.; European Parliment, 2020; Rubery et 

al., 2005). As diferenças salariais entre homens e mulheres têm um forte impacto no estatuto 

económico e social das mulheres e podem ser relacionadas com as mulheres ocuparem cargos 

profissionais de menor prestígio, com salários menores e ocuparem mais cargos a tempo parcial 

do que os homens (CIG, 2021; Mavrikiou & Angelovska, 2020).  

A diferença salarial entre géneros é definida como a diferença entre a média de rendimentos 

por hora de homens e mulheres. Esta continua a ser uma realidade da sociedade atual (European 

Commission, n.d.) e que precisa de continuar a ser observada de forma a arranjar soluções para 

a sua diminuição.  

Finalmente, a classe 3 inclui as palavras “interesse” (i.e., interest), “estereótipo” (i.e., 

stereotype), “dedicar-se” (i.e., pursue) e “influenciar” (i.e., influence). Estas palavras remontam 

para o problema da baixa representatividade de raparigas em STEM e, consequentemente, no 

setor aeronáutico.  

A baixa representação de raparigas e mulheres em áreas STEM tem constituído um corpo 

de investigação bastante robusto, mais até do que a representação de homens e contextos de 

hegemonia feminina. As razões para este foco é a diferença de prestígio e remuneração salarial 

entre as carreiras descritas como masculinas e as femininas (Hersh, 2000; Watt, 2008).  

Watt (2008) sugere primeiramente que o foco deve ser em aumentar a participação tanto de 

rapazes como raparigas, devido ao reduzido número de entradas nas áreas STEM. Todavia o(a) 

autor(a) sugere que para potenciar o interesse das jovens nas áreas STEM é necessário trabalhar 

ao nível do seu interesse em matemática, a sua autoeficácia e a sua perceção de utilidade 

relativas à disciplina. Outra observação é deita por Nagy e colaboradores (2008) que apontam 

o impacto que os sistemas educativos, que obrigam a especializações em idades mais jovens, 

podem ter nas escolhas genderizadas dos(as) alunos(as), uma vez que as escolhas em percursos 

educativos poderão impactar as futuras escolhas de carreiras profissionais (Nagy et al., 2008; 

Sells, 1980). 
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CAPÍTULO 5  

Conclusão 

 

  

 

 

 

 

 

O presente capítulo pretende oferecer ao(à) leitor(a) uma sumarização das principais conclusões 

referidas no capítulo anterior (Capítulo 4: Resultados e Discussão), assim como apresentar as 

implicações do presente trabalho de projeto, limitações e sugestões para estudos futuros.  

 

5.1. Principais conclusões 

A presente subsecção está dividida em duas perspetivas, nomeadamente o trabalho 

desenvolvido pela QSR enquanto consultora de recursos humanos especializada no setor 

aeroespacial e a perspetiva das participantes relativamente às mulheres em contextos de 

hegemonia masculina.  

No âmbito do trabalho da QSR, destacam-se algumas conclusões importantes. 

Primeiramente, as BU’s apesar de realizarem trabalhos diferentes que estão interligados entre 

si (C. Maio, personal communication, outubro 10, 2022), apresentam diferentes olhares para o 

mercado e para as suas necessidades.  

A QSR procura também combater a falta de mão-de-obra no setor aeroespacial (European 

Comission, 2022; McGrath, 2022) através da disseminação do setor e das suas ocupações 

profissionais junto dos(as) alunos de forma a incentivá-los(as) a considerarem uma carreira 

neste setor, como também através da gestão e desenvolvimento de carreira dos(as) atuais 

profissionais (C. Maio, personal communication, novembro 26, 2021).  

As colaboradoras da QSR descrevem também o seu trabalho como próximo dos seus 

clientes. Por outro lado, as entrevistadas consideram que a QSR está a contribuir indiretamente 

para o aumento da representatividade de mulheres no setor apesar de este contributo não ser um 

dos principais objetivos da organização.  

No âmbito da perspetiva das participantes relativamente às mulheres em setores de 

“Feminism is not here to dictate you. It’s not 

prescriptive, it’s not dogmatic. All we are here to 

do is give you a choice. If you want to run for 

Prime Minister, you can. If you don't, that's 

wonderful, too.” 

(Emma Watson, 2015) 
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hegemonia masculina existem também quatro principais conclusões. Primeiramente, a principal 

barreira mencionada pelas entrevistadas foi o equilíbrio trabalho-família devido à, ainda 

existente, imposição do cuidado da família e da casa à mulher (Mencarini & Sironi, 2012), 

apesar de já existir uma maior divisão de tarefas domésticas entre casais heterossexuais 

(Carlson et al., 2018).  

As participantes afirmam nunca ter experienciado ou observado sexismo enquanto 

contactavam com o setor, exceto em dois casos. Uma das participantes afirma já ter observado 

uma situação de sexismo para com outra mulher. No âmbito da esfera interpessoal as 

participantes fazerem referência ao uso do suporte familiar, de amigos e também de grupos de 

redes sociais como forma de apoio para lidar com os fatores negativos da experiência de 

discriminação. Finalmente, no âmbito do contexto intrapessoal as entrevistadas destacam 

principalmente a assertividade como a característica crucial para as mulheres em situações de 

sexismo.  

Relativamente à análise documental realizada aos projetos de I&D nos quais a QSR já 

colaborou até à data foi possível constatar que estes não apresentam temas relativamente à 

representação de mulheres, nomeadamente no setor aeronáutico, exceto o projeto PARE. O 

PARE por visar a revisão e sugestão de melhorias no âmbito de atingir os objetivos do 

Flightpath 2050, apresenta um capítulo no seu relatório final relativamente ao aumento da 

representatividade feminina na aviação. Neste capítulo surgem temas relativos ao contexto 

histórico das mulheres no setor aeronáutico, mas também facilitadores organizacionais para a 

entrada e manutenção de mulheres no setor, assim como problemas que possam impedir esta 

entrada e manutenção.  

 

5.2. Implicações e inovação do presente trabalho 

O presente trabalho permite corroborar o trabalho anteriormente desenvolvido acerca das 

barreiras que mulheres podem experienciar em ocupações masculinas, nomeadamente, no 

equilíbrio trabalho-família, mas também a presença de sexismo e a falta de role-models (e.g., 

Gaines, 2017; Germain et al., 2012; Orser et al., 2012). 
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Todavia, a natureza do presente trabalho ser de um trabalho de projeto, as implicações 

práticas deste são mais notórias. Este trabalho permite contribuir para corroborar e acrescentar 

conhecimento ao trabalho anteriormente desenvolvido pela QSR. O trabalho desenvolvido pela 

QSR, nomeadamente no âmbito do projeto Mar&Ar, pode ser adaptado para contribuir 

diretamente para a representatividade de raparigas e mulheres no setor aeroespacial e marítimo. 

No presente trabalho apresentou-se que ações de networking, conferências e eventos com role-

models podem facilitar a entrada e manutenção de mulheres em setores de hegemonia 

masculinos. Todavia, é necessário que exista uma estratégia, no âmbito da diversidade e 

inclusão por parte das entidades responsáveis, e que também sejam acauteladas as 

consequências psicológicas referidas por Kanter (1977) que podem advir da visibilidade.  

No âmbito dos(as) jovens estudantes, é especialmente crucial que estas sejam realizadas 

durante o ensino secundário e superior, sendo estas as alturas em que as estudantes mais 

desistem das STEM (e.g., Olsson & Martiny, 2018; Watt, 2008). Contudo é também importante 

que estas ações possam ser realizadas com alguma durabilidade no tempo para surta um efeito 

maior na mudança de comportamento e estereótipos (Olsson & Martiny, 2018). 

A QSR, outras organizações e o setor aeroespacial português podem beneficiar do presente 

trabalho de projeto, podendo desenvolver ações e eventos que permitam continuar o trabalho 

que tem sido desenvolvido no âmbito do aumento da representatividade feminina no setor e nas 

STEM. 

O presente trabalho considera-se inovador uma vez que aborda e se direciona a uma 

consultora de recursos humanos. Da literatura analisada, as abordagens são, habitualmente, 

direcionadas a mulheres com ocupações de hegemonia masculina (e.g. engenheiras, mulheres 

piloto, etc; e.g., Ferla & Graham, 2019; Germain et al., 2012; Orser et al., 2012). Todavia, 

considera-se importante a inclusão das experiências de outras mulheres que, apesar de se 

encontrarem noutras ocupações profissionais não consideradas masculinas (e.g., consultoras de 

RH), colaboram, por vezes em equipas, todos os dias com o setor aeroespacial.  

Por outro lado, é também importante conhecer e compreender as perspetivas e práticas das 

consultoras de RH. O impacto que os recursos humanos têm nas políticas de diversidade e 

inclusão está bem relatado (e.g., Ryan & Kossek, 2008). Contudo, em algumas investigações, 

são oferecidas sugestões de práticas e ações que os RH podem implementar (e.g., Germain et 

al., 2012). No entanto, os autores não se analisam as empresas de RH para compreender qual 

as suas perspetivas relativamente à igualdade e inclusão de género.  
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O presente trabalho não só serviu para conhecer as vivências destas mulheres quando 

trabalham com o setor aeroespacial, como também serviu para compreender algumas das 

políticas de RH, ações e perspetivas da organização QSR.  

 

5.3. Limitações e sugestões para estudos futuros 

No presente trabalho de projeto, é possível apontar quatro limitações necessárias de salientar 

de forma a acautelar o(a) leitor(a) acerca da generalização e extrapolação dos resultados e 

conclusões retiradas.  

A primeira limitação prende-se com a realização de um estudo de caso a uma única 

organização (QSR). Os resultados podem refletir apenas a realidade da QSR e não serem 

possíveis de generalizar para outros contextos profissionais dentro do setor aeroespacial.  Outra 

limitação, encontra-se na dimensão da amostra. Salienta-se que todos(as) os(as) 

colaboradores(as), que cumpriam os requisitos para a realização do estudo, foram 

entrevistados(as). Todavia, este universo foi apenas constituído por nove entrevistas, o que se 

caracteriza como uma amostra reduzida. 

Uma terceira limitação prende-se com o número desproporcional de colaboradoras 

espalhadas pelas várias BU’s. Uma BU possuía quatro colaboradoras, outra possuía duas e 

outras business units eram constituídas por uma única colaboradora. Isto pode constituir uma 

limitação ao presente trabalho de projeto uma vez que os resultados obtidos e conclusões 

retiradas podem representar a visão de apenas uma pessoa e não das restantes. Finalmente, a 

última limitação está relacionada com o número desproporcional dos diferentes documentos 

analisados na análise documental. Na análise documental foram analisados todos os 

documentos oficiais e publicados dos cinco projetos de I&D nos quais a QSR participou como 

membro do consórcio. Contudo, alguns projetos possuíam um número mais elevado de 

documentos comparativamente a outros projetos, o que pode ter enviesado os resultados da 

análise documental.   

Sugere-se que em estudos futuros sejam realizadas abordagens que considerem as 

limitações supramencionadas, por exemplo realizando o estudo numa organização de maior 

dimensão e com mais consultores(as) de RH. Outra sugestão para um estudo futuro poderá 

passar por incluir homens na amostra, procurando comparar as perceções masculinas e 

femininas acerca da representatividade de mulheres no setor aeroespacial português.  

Sugere-se também a realização de estudos descritivos com as mulheres que possuem 

ocupações maioritariamente masculinas em empresas do setor (e.g., engenheiras). Este tipo de 
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abordagens poderá contribuir para um conhecimento mais vasto acerca da presença de 

estereótipos e discriminação que possa existir no setor português. A abordagem do presente 

trabalho poderá também ser transferível para outros setores de alta intensidade tecnológica que 

também são caracterizados como masculinos como, por exemplo, o setor marítimo que continua 

a ser um setor com uma baixa representação feminina (Soares & Costa, 2019).  

Outras abordagens que procurem descrever experiências de discriminação neste setor 

poderão também beneficiar de uma ênfase em microagressões. Atualmente, o sexismo, e outras 

formas de discriminação, já não são tão evidentes. Com a maior consciencialização da 

sociedade acerca do que é sexismo e qual o seu impacto nas mulheres, tem se observado uma 

diminuição de comportamentos notórios de discriminação e as formas subtis de sexismo têm 

prevalecido (Sue, 2010).  

Finalmente, o presente trabalho de projeto permitiu dar a conhecer as práticas e perceções 

de mulheres, colaboradoras de uma consultora de RH portuguesa e que convivem diariamente 

com o setor aeroespacial e os seus stakeholders. Todavia, o trabalho permitiu também contribuir 

para a consciencialização da própria organizações e outras partes interessadas acerca de 

algumas experiências de mulheres que trabalham e convivem com este setor podem ter.  

O setor aeroespacial é um setor que, nas palavras das participantes, é jovem, está em 

crescimento e tem pessoas de “mente aberta”. Para além disto, é um setor que quer atrair jovem 

talento, sejam homens ou mulheres. Contudo, é importante que este setor e todas as outras 

organizações que com ele colaboram não adotem visões gender-blind porque para todos(as) 

estarem no mesmo patamar é necessário olhar para os degraus que cada um(a) teve de subir. 
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Anexo A 

 

Mulheres na história do setor aeroespacial 

A aviação militar nas Guerras Mundiais, a aviação civil e, mais tarde, o desenvolvimento da 

indústria espacial, ficarão para sempre marcados na História da Humanidade. Para alcançar 

estes feitos, nomes de homens e mulheres ficaram associados a estes, no entanto, de forma 

desproporcional.  

Durante a Primeira Guerra Mundial, o combate aéreo e o papel do piloto, caracterizado 

como um herói solitário, despertou o interesse do público. No final da guerra, a aviação estava 

associada a coragem, heroísmo e masculinidade (Mills, 1998), apesar das mulheres já terem 

participação na aviação antes da guerra, através de corridas e espetáculos de voo (Corn, 1979). 

Em Portugal, a Primeira Guerra Mundial determinou a importância da defesa do país, e em 

1918, com o final da Guerra, observou-se uma mudança de paradigma com o aumento do 

investimento governamental na aeronáutica civil e militar (Fraga, 2001; Oliveira, 2015). 

Na Segunda Guerra Mundial, as mulheres não só trabalharam como enfermeiras, como 

também trabalharam em fábricas de munições, conduziram ambulâncias com soldados feridos, 

transportavam mensagens e água (Murdoch et al., 2006). Em Portugal, a Segunda Guerra 

Mundial foi marcada pela tentativa de manter a neutralidade. No entanto, devido à posição 

estratégica dos arquipélagos portugueses, existia a preocupação de uma possível invasão 

(Fraga, 2001). Este período fica também marcado em Portugal pela integração de seis mulheres 

enfermeiras-paraquedistas em 1961 (Fachada et al., 2013).  

Após o final da Segunda Guerra Mundial, despoleta-se a Guerra Fria. Durante este período 

histórico, iniciaram-se as atividades espaciais, o que ficou mais tarde conhecido como “Corrida 

Espacial”, que culminaria na chegada do Homem à Lua (Fraga, 2001; Público, 2005; Royal 

Museums Greenwich, n.d.; Silva, 2018). Houve uma ocupação profissional na Terra que tornou 

esse feito possível: os/as denominados/as “computadores humanos”. Mulheres ocupavam estes 

cargos nos Centros de Investigação da NASA (Administração Nacional do Espaço e da 

Aeronáutica) e realizavam o processamento de dados de aviação e cálculos matemáticos 

avançados de forma manual. Estas mulheres tiveram um papel vital, embora pouco 

reconhecido, no avanço da investigação no setor aeroespacial (Ceruzzi, 1991; McLennan & 

Gainer, 2012; National Geographic Society, 2022).  

Ao longo da História do setor aeroespacial, as profissões de piloto e astronauta foram as 
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que mais destaque e glória receberam (Lovell, 2021; Mills, 1998; Seag, 2017). No entanto, as 

características associadas a estas ocupações faziam com que estas se tornassem e mantivessem 

um espaço onde apenas os homens podiam atuar. Ambas as ocupações eram relacionadas com 

a características que à data estavam associadas ao masculino, nomeadamente destreza e força 

física, capacidade para lidar com condições adversas no local de trabalho, um profissional com 

coragem e que fosse capaz de lidar experiências stressantes (Lovell, 2021; Mills, 1998; Seag, 

2017).   

Para além disto, a raiz militar da aeronáutica e a imagem do militar da força aérea que se 

transferiu para a aviação civil e para as companhias áreas fazia deste local de trabalho uma 

“associação” de camaradagem entre militares (Mills, 1997, 1998). Esta relação com o ramo 

militar teve impacto também nas políticas de recrutamento, tanto na aviação como na 

astronáutica. Nas companhias aéreas, era necessário que os pilotos tivessem pertencido às 

Forças Armadas (Mills, 1998). Também na NASA se observou o mesmo tipo de critérios 

quando a associação decidiu que ter experiência anterior de voo com jatos seria um dos critérios 

necessários para o recrutamento de astronautas (Seag, 2017). Estas decisões excluíam e não 

permitiam que mulheres se candidatassem a estes postos.  

Assim, tal como “o piloto” da Força Aérea que se tinha tornado um herói durante a guerra 

que agora pilotava aviões de transporte civil, também “o astronauta” se tinha tornado um 

soldado e um herói. Esta imagem de heroísmo, coragem e experiência relacionada com os dois 

perfis profissionais eram transmitidas ao público, permitindo a manutenção de uma imagem 

masculina associada às ocupações (Lovell, 2021; Mills, 1995, 1998; Seag, 2017).   
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Anexo B 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura A.1 - E-mail de consentimento de realização do presente trabalho de projeto 
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Anexo C 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Figura A.2 - Exemplo do consentimento informado para a participação no 

estudo 
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Anexo D 

 

 

 

Figura A.3 - Guião de entrevista semiestruturado utilizado 
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Anexo E 

 

Quadro A.1  

Perguntas formuladas para as entrevistas e as referências bibliográficas que permitiram a 

sua formulação 

Pergunta formulada 
Literatura para a sua 

formulação 

“Existe um termo na literatura, denominado leaky pipeline, a 

sua tradução literal significa “cano roto”. Este conceito 

compara as STEM a um cano roto porque há muitas pessoas 

(rapazes e raparigas) a entrar nestas áreas (por exemplo na 

academia), mas ao longo do percurso as STEM vão 

perdendo estas pessoas, o que faz com que no final existam 

muito menos pessoas do que existiam à entrada. Sendo que 

as mulheres já entram em pouca quantidade comparadas aos 

rapazes, porque é que achas que isto acontece? Porque é que 

achas que as pessoas saem?” 

Blickenstaff, 2005; Burke & 

Mattis, 2007; Oakes, 1990; 

Stewart & Lavaque-Manty, 

2008 

Na literatura foram identificadas estas barreiras: baixa 

autoconfiança, autoconceito, autoeficácia; falta de apoio 

social; falta de role-models; work-life balance; Sexismo e 

piadas condescendentes. Na tua experiência, quais é que 

achas que te ressoam mais e porquê? 

Ferla & Graham, 2019; 

Gaines, 2017; Germain et 

al., 2012; Orser et al., 2012; 

Soares & Costa, 2019; 

Zolduoarrati & Licorish, 

2021 

No teu conhecimento, quando estas barreiras existem que 

estratégias é que consideras as mulheres usam para 

ultrapassar estas barreiras? 

Gaines, 2017; Orser et al., 

2012; Zolduoarrati & 

Licorish, 2021 
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Anexo F 

HipAir  

Este projeto teve início em 2015 e terminou em 2017 (European Comission, n.d.-a). O projeto 

visou compreender o atual estado das PME’s acerca das práticas de alto desempenho (HPWP) 

no setor da aviação através do desenvolvimento de competências comportamentais para o setor 

e de ferramentas que tinham como objetivo aumentar a eficiência dos investimentos em 

formação na aviação (HipAir Consortium, n.d.).  

 

KAAT 

O projeto KAAT teve início em 2018, tendo terminado em 2021 (European Comission, n.d.-b), 

e visou responder à necessidade identificada pelo consórcio ligando os dois caminhos existentes 

para a formação e educação no setor aeronáutico: o caminho académico e o caminho 

vocacional. O consórcio do projeto afirma não existirem procedimentos para o reconhecimento 

da aprendizagem e/ou da experiência, anteriormente, adquiridas o que dificulta a transição de 

ocupações vocacionais para ocupações académicas (KAAT Consortium, n.d.). 

 

Learn&Fly 

O projeto teve início em 2017 e o seu término em 2019 (European Comission, n.d.-c). Um dos 

principais objetivos do Learn&Fly era combater o insucesso em matemática e ciência através 

do desenvolvimento de materiais educativos com ligação ao contexto profissional aeronáutico. 

O segundo objetivo do projeto era auxiliar as escolas e os(as) professores(as) a combaterem o 

abandono escolar dando aos(às) alunos(as) informação e oportunidades de carreira no setor 

aeronáutico (Learn & Fly Consortium, n.d.).  

 

PARE – Perspectives for Aeronautical Research in Europe 

O projeto PARE iniciou-se em 2017 e terminou em 2020 (European Comission, n.d.-d). O 

projeto pretendia contribuir para a avaliação do progresso para atingir os objetivos FlightPath 

2050. Para alcançar este objetivo o projeto avaliou e indicou o progresso conseguido em 2020 

e as lacunas ainda existentes.  Alguns dos 23 objetivos considerados pelo projeto, incluíam: 1) 

proteger o ambiente e o fornecimento de energia; 2) atrair o jovem talento para a aeronáutica e 

3) aumentar a participação de mulheres no setor (PARE Consortium, n.d.). 
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Sky4.0 

O projeto SKY 4.0 iniciou em 2018 (European Comission, n.d.-e), tendo terminado em 2021, 

e pretendeu desenvolver currículos e módulos de formação no âmbito das competências 

comportamentais necessárias ao contexto de trabalho do setor aeronáutico (e.g., assertividade, 

gestão de stress, resiliência, ética no trabalho, etc.) e que serão necessárias na Indústria 4.0 (Sky 

4.0 Consortium, n.d.). 
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Anexo G 

 

IRaMuTeQ 

 

O software IRaMuTeQ, foi utilizado para o tratamento dos dados recolhidos através das duas 

fontes de dados supramencionados. O software é de uso livre e gratuito, estabelecido através 

do software R (Camargo & Justo, 2021; Kami et al., 2016; Souza et al., 2018). O programa foi 

desenvolvido por Pierre Ratinaud em 2009 (Júnior et al., 2021) e permite a realização de 

estatísticas textuais, Análises Fatoriais de Correspondência (AFC), Classificações Hierárquicas 

Descendentes (CHD), Análises de Similitude e Nuvens de Palavras (Camargo & Justo, 2021; 

Salviati, 2017; Silva et al., 2021b). É de salientar que o software IRaMuTeQ é apenas uma 

ferramenta que permite auxiliar os(as) investigadores(as) no tratamento dos dados recolhidos. 

Deste modo, a análise e interpretação dos dados e, consequentemente, dos resultados deve ser 

da responsabilidade do(a) investigador(a) (Benevides & Boris, 2021; Kami et al., 2016; Lahlou, 

2001; Silva et al., 2021b). 
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Anexo H 

 

Como sugerido por Camargo e Justo (2021) e por Salviati (2017), alguns caracteres tiveram de 

ser eliminados do corpus (e.g. “%” ou “€”) e palavras que fossem separadas por hífen tinham 

de ser recodificadas substituindo o hífen por um símbolo underscore (e.g., a palavra “mais-

valia” foi recodificada para “mais_valia”).   

De seguida, foi realizada uma análise preliminar através do software com o objetivo de 

analisar e observar a existência de algumas palavras que pudessem comprometer a análise dos 

dados. Consequentemente, observou-se a existência de palavras que tinham sido lematizadas 

de forma errada (e.g. “fosse” e “fossemos” eram considerados lemas do verbo “fossar”) devido 

ao dicionário Português do software não ser Português de Portugal, mas sim Português do 

Brasil. Observou-se também a existência de palavras com caráter relevante para o estudo, mas 

que não eram reconhecidas pelo software.  

Foi também observada uma elevada utilização de palavras que apresentavam a mesma 

grafia, no entanto eram utilizadas com significados ou em contextos diferentes. Por exemplo, a 

palavra “mesmo” que por vezes era utilizada juntamente com a palavra “assim” (e.g. 

“(...)continua mesmo assim haver uma proporção(...)” - P3), por outro lado era por vezes 

utilizada como um sinónimo do adjetivo “igual” (e.g. “(...)mesmo salário(...)” - P8). Outros 

exemplos, a palavra “dizer”, várias vezes anterior ao pronome “que” (e.g. “(...)dizer que no meu 

caso(...)”), mas também utilizado como sinónimo do verbo “comunicar”  (e.g. “(...)daquilo que 

nós somos capazes de dizer(...)” – P7) e, ainda a palavra “ver” também várias vezes seguida da 

palavra “que” (e.g. “(...)ver que há pessoas(...)” – P8), por outro lado também utilizada como 

sinónimo do verbo “observar” (e.g. “(...)é muito comum ver uma mulher(...)” – P1).  

Desta forma, as palavras supramencionadas foram substituídas no corpus por sinónimos. 

No entanto, antes da substituição das mesmas, procedeu-se à verificação da inexistência do 

sinónimo selecionado noutro contexto dentro do corpus. Foi também verificada a coerência do 

sinónimo no contexto em que a palavra não reconhecida foi mencionada.  
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Anexo I 

Quadro A.2   

Palavras alteradas no corpus e a correspondente alteração 

Palavra no corpus inicial Alteração no corpus final 

Skills Competências 

Soft Comportamentais 

Hard Técnicas 

Sexismo Discriminação 

STEM Exatas 

Físico-química Física e Química 

Role-models Modelos 

QSR Gaivota 

Work-life balance Equilíbrio trabalho-família 

Mesmo 

Quando considerada como conteúdo 

irrelevante: alteração da palavra considerada 

para “forma não reconhecida” no software. 

Quando considerada como conteúdo 

relevante: alteração da palavra considerada 

para palavra “igual”. 

Ver 

Quando considerada como conteúdo 

irrelevante: alteração da palavra considerada 

para “forma não reconhecida” no software. 

Quando considerada como conteúdo 

relevante: alteração da palavra considerada 

para palavra “observar” 

Dizer 

Quando considerada como conteúdo 

irrelevante: alteração da palavra considerada 

para “forma não reconhecida” no software. 

Quando considerada como conteúdo 

relevante: alteração da palavra considerada 

para palavra “comunicar”. 
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Anexo J 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura A.4 - Gráfico de Zipf das entrevistas individuais 
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Anexo K 

 

Quadro A.3  

21 palavras mais frequentes no corpus de entrevistas individuais 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palavra Frequência Tipo 

pessoa 237 nome 

mulher 215 nome 

trabalho 150 nome 

setor 143 nome 

homem 124 nome 

sentir 116 verbo 

área 112 nome 

trabalhar 99 verbo 

empresa 94 nome 

dar 92 verbo 

conseguir 92 verbo 

querer 90 verbo 

olhar 82 verbo 

exemplo 81 nome 

forma 79 nome 

perceber 78 verbo 

pensar 71 verbo 

sentido 66 nome 

diferente 66 adjetivo 

falar 64 verbo 

facto 60 nome 
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 Anexo  L 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura A.5 - Gráfico Zipf da análise documental 
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Anexo M 

 

Quadro A.4  

21 palavras mais frequentes no corpus da análise documental 

Palavra Frequência Tipo 

aircraft 5905 nome 

percentage 3691 nome 

aviation 2549 nome 

new 2397 adjetivo 

fuel 2328 verbo 

engine 2197 nome 

figure 2174 nome 

system 2168 nome 

research 2051 nome 

flight 2032 nome 

air 2030 adjetivo 

technology 2006 nome 

market 1900 nome 

airline 1714 nome 

airport 1707 nome 

noise 1637 nome 

airbus 1631 nome 

increase 1479 verbo 

high 1476 adjetivo 

level 1455 adjetivo 

company 1439 nome 
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Anexo N  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura A.8 - Gráfico Zipf do capítulo 11 do relatório PARE 
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Anexo O  

 

Quadro A.5  

21 palavras mais frequentes no corpus do capítulo 11 do relatório PARE 

Palavra Frequência Tipo 

woman 294 nome 

stem 149 nome 

percentage 147 nome 

gender 143 nome 

girl 104 nome 

work 89 nome 

man 74 nome 

research 72 nome 

female 69 nome 

career 68 nome 

subject 66 nome 

education 64 nome 

young 62 adjetivo 

engineer 60 nome 

job 59 nome 

science 56 nome 

school 54 nome 

sector 52 nome 

chapter 52 nome 

perspective 48 nome 

aviation 46 nome 

 

 


