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Resumo

O setor aerospacial representa um grande contributo para a economia de um pais, todavia,
possui um duplo desafio: a atracéo e retencdo de trabalhadores(as) qualificados, e a gestdo 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 experiéncias de nove colaboradoras quando trabalham com o setor
,e analisar o trabalho desenvolvido pela QSR no ambito da representatividade feminina. Para
isto foram realizadas duas abordagens qualitativas: 1) entrevistas individuais com as
colaboradoras e 2) uma analise documental aos projetos de Investigacdo e Desenvolvimento
(I&D). A anélise dos dados recolhidos foi realizada com o auxilio do software IRaMuTeQ, que
permitiu a visualiza¢do dos principais temas que surgiram nas entrevistas e nos documentos
considerados na analise documental. Nas entrevistas individuais constatou-se que o equilibrio
trabalho-familia foi a dificuldade mais mencionada pelas participantes, e a assertividade a
estratégia mais referenciada. Por outro lado, ap6s a analise documental constatou-se que
palavras associadas a representatividade e participacdo das mulheres no setor aeroespacial ndo
surgiam nos projetos de I&D, exceto um. No final do trabalho sdo apresentadas algumas
sugestdes para aumentar a representatividade feminina no setor, para a QSR e outros
stakeholders. O presente trabalho espera consciencializar o setor aeroespacial e 0s seus
stakeholders para as vivéncias de mulheres e raparigas no seu percurso formativo e profissional

no setor, como também contribuir para o0 aumento da inclusdo feminina de forma transversal.

Palavras-chave: Aeroespacial; Mulheres; Segregacdo de Género Ocupacional; Inclusdo
Feminina; Estudo De Caso; IRaMuTeQ);

Cddigo de Classificagdo APA: 2900, Social Processes & Social Issues; 2970, Sex Roles &
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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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CAPITULO 1
Introducao

No ano de 2022, a Unido 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 segregacao
de género no local de trabalho (McGrath, 2022), sobre a qual o presente trabalho de projeto
pretende debrucar-se.

Os mais recentes dados estatisticos relativamente a populacdo ativa em Portugal
demonstram que as mulheres representam quase metade (49.3%) da forca laboral do pais
(Fundacdo Francisco Manuel dos Santos, 2021). Portugal é um pais onde o local de trabalho
contemporaneo apresenta alguma preocupacgdo para com questdes acerca da diversidade de
género. Alias, a nivel mundial Portugal ficou classificado em 22° lugar (de 156 paises) no
Global Gender Report 2021 (World Economic Forum, 2021), um relatorio que constitui um
benchmark sobre o desenvolvimento e evolucdo de diferencas de género. Ainda, dos 156 paises
Portugal ficou classificado em 24° lugar relativamente a percentagem igualitaria de géneros na
populacdo ativa (World Economic Forum, 2021).

Contudo, a simples representacdo de mulheres e a sua quantidade nos locais de trabalho,
embora importante, ndo ¢ o unico fator que se deve ter em conta. E importante avaliar quais as
ocupacdes que mulheres em esferas profissionais masculinas possuem. Silva (2010) afirma que
mulheres em engenharia acabam por estar em maior nimero nas areas de investigacéo e ensino
e menos representadas em atividades estereotipicamente de engenharia (e.g. producdo e
execucdo de obras) e em atividades de poder (e.g. gestéo).

Desta forma, quando sdo apresentados resultados relativamente a diversidade e igualdade
de género ocupacional, é necessario considerar diversos pontos como, por exemplo, 0s
diferentes cargos profissionais ocupados por homens e mulheres. Por exemplo, Soares e Costa
(2019) afirmam que 44% da populacdo empregada no setor da aviacdo sdo mulheres, contudo,
estas ocupam, maioritariamente, posi¢cbes de assistentes de bordo, enquanto posicdes de
engenharia ou mecénica continuam maioritariamente dominadas por homens. A diferenca de
ocupacdes profissionais entre homens e mulheres é denominada como segregacdo ocupacional
de género, que se define como “a tendéncia para homens e mulheres estarem empregados em
diferentes cargos ao longo do espectro das ocupagdes em analise” (Siltanen et al., 1995, pp. 4).

O combate contra a segregacdo ocupacional de género pode contribuir para o
desenvolvimento econémico e a competitividade da Unido Europeia (Instituto Europeu para a



Igualdade de Género, 2017), uma vez que esta segregacdo pode contribuir para a escassez de
trabalhadores(as) e das suas competéncias, consequentemente, prejudicando o futuro do
trabalho e dos(as) trabalhadores(as) (Directorate-General for Employment et al., 2009).

A falta de méo-de-obra qualificada é um problema ja identificado pela Unido Europeia
(McGrath, 2022). A necessidade de individuos qualificados é especialmente sentida nos setores
tecnoldgicos e digitais (European Comission, 2022). Desta forma, as empresas tém agora de
procurar atrair e reter o seu talento.

As areas STEM (Science, Technology, Engineering, Mathematics), isto é, as areas de
estudo relacionadas a Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica, possuem, a nivel
mundial, uma falta de graduados(as). As STEM sdo, assim, caracterizadas como um leaky
pipeline (i.e., “uma conduta que vaza”). O leaky pipeline das STEM é o fendmeno caracterizado
pela perda de individuos, especialmente mulheres, e toma inicio a entrada no percurso escolar,
nomeadamente no ensino primario, atravessando o ensino secundario e ensino superior e
prolongando-se até os individuos se encontrarem nas suas ocupagdes profissionais
(Blickenstaff, 2005; Burke & Mattis, 2007; Oakes, 1990; Stewart & Lavaque-Manty, 2008).
Contudo, o ensino secundario é considerado o periodo critico para desenvolver e manter o
interesse dos(as) alunos(as) pelas STEM, pois é o periodo em que mais alunos entram nas areas
STEM, mas é também neste que mais alunos saem destas areas. Apds o0 ensino secundério, a
saida de alunos torna-se superior a sua entrada (Oakes, 1990).

Apesar do termo leaky pipeline ser habitualmente utilizado para se referir a saida 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 areas (Burke & Mattis, 2007; Daily
& Eugene, 2013; Oakes, 1990; Riegle-Crumb et al., 2011; Yother et al., 2021). Desta forma,
no ambito 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 seccdo seguinte, é feita uma apresentacao e enquadramento do setor.

1.1. O setor aerospacial
O termo “aerospacial” surge no dicionario como dizendo respeito simultaneamente a
aeronautica e a astronautica (Porto Editora, n.d.). Por consequéncia, a industria aeroespacial é

definida como a industria responsavel pela manufatura de veiculos de voo dentro ou fora da



atmosfera terrestre (Weiss & Amir, 2021). Esta definicdo inclui a manufaturacdo de produtos
espaciais (e.g. satélites, naves espaciais, etc.) e ndo-espaciais (e.g. aeronaves civis e militares,
helicdpteros, etc.) e, ainda, das suas partes e acessorios (OECD, 2007) podendo ser também
segmentada pela finalidade (comercial ou defesa) (Statista, n.d.).

Por um lado, o setor aeroespacial € considerado um agregador de conhecimento e ciéncia,
e um impulsionador da inovagéo (Hollanders et al., 2008), o que Ihe permite um grande impacto
no aparecimento de novos mercados e produtos (Reis, 2011). Por outro lado, o desenvolvimento
desta industria contribui também para o desenvolvimento de outras, devido a transferéncia de
conhecimento adquirido e a disseminacdo 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 € o desenvolvimento de lentes anti-risco para desporto,
anteriormente desenvolvidas para a aviacdo (Adviosry Council for Aviation Research and
Innovation in Europe, 2015). Por fim, devido a sua especificidade, o setor aeroespacial contribui
para a promocdo e criacdo de postos de trabalho qualificado, sendo, por isto considerado um
dos setores de alta tecnologia que mais emprega (Niosi & Zhegu, 2005; Resolu¢cdo Do Conselho
de Ministros n.° 78/2010, de 12 de Outubro, 2010; Reis, 2011).

Em suma, o setor aerospacial representa um grande contributo para a economia de um pais
(Bugos, 2001; Reis, 2011). Contudo, a aquisicdo e manutencdo de talento ainda é uma das
maiores preocupacdes deste setor, tendo sido um dos mais afetados pela pandemia (Feeko,
2021). Para além disto, tem sido, a nivel mundial, um setor homogeneamente masculino ao
longo da sua historia, 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) € apresentada uma contextualizacdo histérica mais alargada do papel e entrada das

mulheres no setor aeroespacial.

1.1.1. O setor aeroespacial na atualidade

Atualmente, os setores da aerondutica, espaco e defesa em Portugal afirmam-se como um setor
em expansao (Sabado, n.d.). Contudo, apesar do retorno e volume de negdcios do setor, as
crises mundiais que tém surgido nos ultimos anos, como € o caso da pandemia COVID-19 e a
atual guerra na Europa tiveram um grande impacto na industria (Almeida, 2022; Euronews,
2021; Statista, n.d.; Teixeira, 2020; Villalobos, 2022). Por exemplo, o confinamento mundial,
causado pela pandemia, levou a paralisagdo dos avibes de passageiros, e quando 0S

confinamentos foram retirados, as companhias areas tiveram de manter um namero reduzido



de passageiros (Euronews, 2021; Teixeira, 2020). Por outro lado, a guerra entre a Ucrania e a
Russia criou outras entropias para o setor aeroespacial. Nomeadamente ao nivel da aviagéo, o
fecho dos espacos aéreos dos dois paises, 0 que implica rotas com mais horas de voo e a um
maior consumo de combustivel (Villalobos, 2022). Ao nivel do setor do espaco, imediatamente
apos o inicio da ofensiva russa, a agéncia espacial russa suspendeu o langamento de uma nave
e a ESA (Agéncia Espacial Europeia) anunciou o cancelamento da missao que pretendia enviar
um robd para a superficie de Marte (Almeida, 2022).

Para além das crises mundiais, outros problemas existentes na Europa tém afetado o setor
aeroespacial em Portugal. Nomeadamente, este setor tem sofrido com a dificuldade de atrair e
reter talento, mas também com a capacitacdo destes profissionais que, habitualmente, séo
altamente especializados (Sabado, n.d.). A dificuldade de atrair e reter este talento é um
problema ja identificado pela industria e pelos agentes politicos (Bowden et al., 2021; European
Comission, 2020; Thales, 2019).

Entdo, o setor aerospacial tem um duplo desafio: 1) atragéo e retencdo de trabalhadores(as)
qualificados e 2) a gestdo da diversidade, nomeadamente a de género. Nesta industria, as
mulheres estdo sub-representadas em cargos executivos, mas a0 mesmo tempo estdo

distribuidas de forma n&o igualitaria nos outros cargos (Thales, 2019).

1.1.2. Baixa representatividade de mulheres no setor aeroespacial

Alguns perfis profissionais continuam a ser associados a caracteristicas masculinas,
principalmente as que estdo mais relacionadas com as areas STEM, como por exemplo
engenheiro, piloto e astronauta (Lovell, 2021; Mills, 1998; Robinson & Mcllwee, 1991). A
associacdo de determinadas ocupac@es profissionais a um género resulta da ideia de que para
ter sucesso em determinada ocupacdo o(a) trabalhador(a) deve possuir determinados atributos
estereotipicamente masculinos ou femininos (Cejka & Eagly, 1999; Robinson & Mcllwee,
1991).

Estes enviesamentos resultam numa depreciacdo das competéncias e conhecimento STEM
das mulheres e raparigas. As mulheres e raparigas que se encontram em STEM possuem,
habitualmente, uma menor autoconfianca nas suas competéncias e conhecimento,
comparativamente aos seus colegas homens (Ganley et al., 2018; Germain et al., 2012), e
acreditam que homens e rapazes tém mais conhecimento e capacidades relativamente as areas
STEM do que elas proprias. Esta crenca 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 &



Costa, 2019; Soldner et al., 2012; Starobin & Laanan, 2008).

O desenvolvimento e implementacdo de acGes que promovam a criacdo de redes de
contacto entre mulheres que se encontram nos setores STEM podem contribuir de forma
positiva para 0 aumento da representatividade das mulheres e, simultanemametne, combater as
crencas e esteredtipos de género. Estas agcBes podem ser eventos de networking, mentorias,
conferéncias, entre outras (Germain et al., 2012), e permitem que mulheres e raparigas que se
encontram nestas areas possam estabelecer contacto com outras mulheres (Germain et al.,
2012), contribuindo para uma influéncia positiva em ambas (Ferreira, 2001; Olsson & Martiny,
2018; Stout et al., 2011). Estas atividades poderéo ter um alcance mais alargado, influenciando
indiretamente pais, familiares, comunidades escolares, clusters e outros stakeholders
relevantes, contribuido para a disseminacao da comunidade feminina nas areas STEM.

Ferla e Graham (2019) afirmam que o foco da atencéo dos estudos acerca de mulheres em
indUstrias do aerospacial, como é o caso da aviagdo, tem sido direcionado para mulheres-piloto
e assistentes de bordo. Este foco em apenas alguns perfis profissionais, pode deixar de parte
experiéncias de outros perfis igualmente importantes para o setor. Desta forma, é importante
descrever e compreender as experiéncias de quem se encontra em plano de fundo de algumas
decisdes organizacionais, auxiliando o desenvolvimento e implementacdo de politicas de
Recursos Humanos (RH) em algumas das empresas do setor aeroespacial em Portugal.

O presente trabalho de projeto procura relatar e descrever experiéncias, percecdes e
opiniGes de mulheres consultoras de RH que trabalham com o setor aerospacial e com 0s
trabalhadores(as) deste. Por outro lado, o presente trabalho visa também analisar e descrever as
atividades, no ambito da representatividade de mulheres no setor, desenvolvidas pela
organizacdo em estudo, em projetos de Investigacdo e Desenvolvimento (1&D). Pretende-se,
desta forma, contribuir para o conhecimento acerca da discriminacdo e estere6tipos de género
gue possam existir nesta industria e, consequentemente, consciencializar o setor e o0s(as)
seus(uas) lideres acerca dos mesmos.

O presente trabalho esta estruturado em cinco capitulos. O primeiro e presente capitulo
(Capitulo 1: Introducdo), denominado de enquadramento do problema, pretende oferecer ao(a)
leitor(a) um enquadramento e visdo do setor aeroespacial e dos seus desafios. O segundo
capitulo (Capitulo 2: Estado da Arte) inclui uma revisdo da literatura académica acerca da
diversidade de género e segregacdo ocupacional de genero, assim como conceitos e teorias
relevantes a estes temas.

O capitulo seguinte (Capitulo 3: Método), encontra-se dividido em duas secc¢des devido a

utilizacdo de duas metodologias distintas para a recolha de dados. A primeira sec¢éo do terceiro



capitulo apresenta a metodologia utilizada para a recolha dos dados das entrevistas individuais.
Por sua vez, a sec¢do seguinte do mesmo capitulo de apresenta a metodologia utilizada para a
recolha de dados relativos a analise documental realizada. O quarto capitulo (Capitulo 4:
Resultados e Discussdo) é também dividido em duas principais sec¢des, tal como o capitulo
anterior, e apresenta os dados analisados, os resultados e conclusdes retiradas.

Finalmente, o Gltimo capitulo (Capitulo 5: Discussdo Geral e Conclusdes) apresenta uma
sumarizacdo das principais conclusbes do presente trabalho, assim como as limitacGes e

sugestdes para estudos futuros.



CAPITULO 2
Estado da Arte

2.1. Diversidade no Local de Trabalho

Giddens (1990) define globaliza¢do como “a intensificacdo das relagdes sociais mundiais que
ligam localizaces distantes de tal forma que acontecimentos locais séo moldados por eventos
que ocorrem a varios quilémetros de distancia e vice-versa” (p. 64). Por outro lado, ao
considerar a influéncia que a globalizagdo tem no comportamento humano, Arnett (2002)
descreve-a como “0 processo através do qual culturas se influenciam umas as outras e se
tornam mais parecidas através de comércio, imigracao e troca de informacao e ideias” (p.
774). A globalizagdo tornou-se uma das mudangas mais significativas que levou governos,
sociedades e individuos a tornarem-se cada vez mais interdependentes e as suas interacdes
aumentarem exponencialmente. Estas mudancas permitiram que as organizacdes observassem
alteracdes nas suas equipas, tais como, uma maior participacdo de mulheres, de minorias
étnicas, entre outros, no local de trabalho (Roberson, 2013) e, consequentemente, criando uma
maior complexidade para as organizacdes em como gerir a mais elevada diversidade
intraindividual (Werth et al., 2018).

Hays-Thomas (2004) sugere que diversidade pode enquadrar diferentes significados para
diferentes individuos. Todavia, no &mbito do presente trabalho de projeto focar-nos-emos na
conceptualizacdo de diversidade como a existéncia de diferencas, visiveis ou ndo, entre
individuos (McGrath et al., 1995). Kreitz (2008) introduz o termo como “qualquer diferencga
significativa que distinga um individuo do outro” (p. 102). Ja Jackson e colaboradores (1995)
consideram o termo diversidade como “a presenca de diferencas entre membros de uma
unidade social” (p. 217).

A investigacdo sobre diversidade é vasta. Economistas, psicélogos(as), sociologos(as),
antropdlogos(as) e outros(as) académicos(as) e profissionais de diferentes disciplinas (Williams
& O’Reilly, 1998) tém procurado compreender os efeitos de diferentes tipos de diversidade,
com diferentes variaveis dependentes, com diferentes grupos e diferentes cenarios. A existéncia
de diferentes tipos de diversidade pode ndo sO6 explicar o surgimento de diferentes
conceptualizagbes do proprio conceito, como também pode ser uma explicacdo para 0s
resultados, por vezes contraditorios, acerca das consequéncias da diversidade em grupos
(Lambert & Bell, 2013; Milliken & Martins, 1996).

Os varios tipos de diversidade existentes sdo habitualmente divididos em dois grupos:



diversidade superficial ou diversidade profunda (Lambert & Bell, 2013). Diversidade
superficial refere-se a caracteristicas visiveis ou que sdo imediatamente percecionadas, como
por exemplo a etnia, 0 sexo ou a idade (Lambert & Bell, 2013; Milliken & Martins, 1996; van
Knippenberg & Schippers, 2007). Estas caracteristicas sdo habitualmente alvo de preconceitos,
esteredtipos e discriminacdo e foram a razdo para consequéncias individuais, grupais e
organizacionais que impulsionaram a investigacéo inicial no campo da diversidade (Lambert &
Bell, 2013).

Por outro lado, caracteristicas que ndo séo imediatamente percecionadas ou que S0 menos
visiveis, como habilitacdes literarias e competéncias (Milliken & Martins, 1996; van
Knippenberg & Schippers, 2007) ou outras menos relacionadas com o trabalho como crengas,
valores, e personalidade (Lambert & Bell, 2013; van Knippenberg & Schippers, 2007), sdo
habitualmente considerados tipos de diversidade profunda.

A investigagdo no campo da diversidade tem procurado compreender quais os efeitos das
diferengas entre membros de um grupo na performance do mesmo, mas também nas atitudes e
bem-estar dos préoprios (van Knippenberg & Schippers, 2007). Desta forma, uma parte da
investigacdo tem-se dividido em duas perspetivas: a perspetiva da categorizacdo social e a
perspetiva da informagao/tomada de decis&o.

A perspetiva da categorizacdo social postula que as semelhancas e diferencas entre
individuos estdo na base da categorizacdo dos outros e do self e, consequentemente, da sua
diferenciacdo entre os membros semelhantes do endogrupo (grupo de pertenca) e os membros
diferentes do exogrupo (van Knippenberg & Schippers, 2007). Tajfel e Turner, (1986)
estabelecem que a interacdo entre individuos de diferentes grupos pode levar a comparacGes
sociais e discriminacdo, uma vez que a percecdo de pertenca a um grupo pode despertar nos
individuos uma discriminacado intergrupal e um favorecimento do endogrupo. No ambito da
presenca de diversidade em grupos, os individuos de um grupo diversificado podem categorizar
0s membros em subgrupos. Por conseguinte, e com base na premissa da categorizacdo social,
0s grupos podem funcionar melhor e obter melhores resultados se forem homogéneos, uma vez
gue os individuos estardo 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 informacao/tomada de decisdo baseia-se na premissa que
grupos mais diversificados possuem uma maior variedade de individuos com diferentes
opinides e perspetivas, conhecimentos e competéncias (van Knippenberg et al., 2004; van
Knippenberg & Schippers, 2007) e, consequentemente, um maior conjunto de recursos para

lidar com situagdes ndo habituais e maiores niveis de inovacao (Bantel & Jackson, 1989; Bear



& Woolley, 2011; van Knippenberg & Schippers, 2007). Em suma, a perspetiva da
categorizacdo social apresenta os aspetos negativos e a perspetiva da informagdo/tomada-de-
decisdo da énfase aos aspetos positivos que a diversidade em grupos pode trazer (van
Knippenberg & Schippers, 2007). Contudo a evidéncia tem sido inconsistente, uma vez que 0s
efeitos apresentados podem ser insignificantes para as consequéncias da diversidade (Tasheva
& Hillman, 2019; van Knippenberg & Schippers, 2007). Desta forma, alguns autores
concluiram que as consequéncias 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 relagéo; Bell et al., 2011; Tasheva & Hillman, 2019)

A diversidade no trabalho € um tema que tem despertado o interesse de diversas areas
(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 as
diferencas entre pessoas que poderdo afetar a sua aceitacdo, performance no trabalho,
satisfacdo, ou progresso numa organizagdo” (pg. 12). Por outro lado, inclusdo num ambiente
organizacional define-se como a existéncia de oportunidades igualitarias de participacéo e
contribuicdo para todos os membros de grupos discriminados e ndo-discriminados, e também o
apoio a todos os individuos de forma que estes contribuam para a organizagao na sua integra
(Shore et al., 2018). Definig¢des de diversidade no local de trabalho que considerem incluséo de
todos 0s membros do grupo sdo importantes porque a mera consideracdo pela existéncia de
diferencas entre individuos ndo é condicdo suficiente para considerar que os membros de um
grupo minoritario estdo incluidos na organizacdo (Werth et al., 2018). A utilizacao de definicdes
mais inclusivas pode também permitir a distingdo entre diversidade no local de trabalho e o

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

2.1.1. Acéo afirmativa

O movimento de agdo 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). Ac¢do afirmativa € uma politica proativa que procura
compensar comportamentos de discriminagdo do passado em diferentes esferas, como por
exemplo no local de trabalho (Lee, 1999). Esta acdo 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
obstaculos discriminatorios que pudessem existir (e.g. falta de transporte, falta apoio social para
os(as) filhos(as), etc.; Hays-Thomas, 2004).



Na Unido Europeia, a expressao mais utilizada é “agdo positiva”, e abrange um conjunto
de medidas que visam compensar efeitos de discriminagdo atual ou passada (Directorate-
General for Employment & European Commission, 2007; Silva et al., 2021a). Este conjunto de
medidas dispersa-se hum 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 &
Amancio, 2010). Quanto mais dura a medida utilizada, mais preferéncia é dada ao grupo a que
o(a) trabalhador(a) pertence e menos importancia é dada ao mérito e qualificacbes do(a)
préprio(a) (Aberson, 2007; Silva et al., 2021a)

As medidas suaves visam a implementacdo de igualdade de oportunidades (Santos, 2010;
Santos & Amancio, 2010) e nestas enquadram-se medidas como as politicas colorblind. Nestas
medidas, toda a informacdo 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 sdo denominadas medidas duras, e baseiam-se
no estabelecimento de quotas e na utilizacdo de tratamento preferencial (Santos, 2010; Santos
& Amancio, 2010). Estas medidas incluiram politicas de selecdo de candidatos(as) com base
na sua pertenca a um grupo discriminado, independentemente das suas qualificacdes (Silva et
al., 2021a) , e medidas de utilizacdo de quotas (Aberson, 2007).

Por estas medidas politicas aplicadas, bem como outros fatores como, por exemplo, o
impacto das guerras mundiais (Goldin, 1991; Yesil, 2004), a presenca das mulheres no mercado
de trabalho tem vindo a aumentar. Consequentemente, as mulheres entraram em esferas que até
a data eram dominadas pelo sexo masculino (England, 2010). O aumento da participacdo de
mulheres em diversas esferas ocupacionais, nomeadamente em &reas de maior prestigio e
importancia social, originou novas preocupacdes relativamente as relac6es sociais entre homens
e mulheres (Silva, 2010), tornando a preocupacao pela diversidade e inclusdo de mulheres um

tema comum nas organizagOes (Azmat & Boring, 2020).
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2.2. Segregacdo Ocupacional de Género

A segregacdo de género® no trabalho aparece nas mais antigas sociedades humanas e foi
perdurando, embora com alteragdes. Atualmente, mulheres e homens estdo segregados(as) em
diferentes ocupac0es e setores (Preston, 1999).

Ferreira (1993) fala sobre trés tipos de segregacdo no trabalho: horizontal, vertical e
transversal. Segregacao horizontal caracteriza a ocupacao de homens e mulheres em diferentes
postos e setores. Por outro lado, a segregacao vertical descreve a ocupacdo de homens e
mulheres em diferentes posi¢Ges dentro do mesmo setor, tal como se observa no setor
aerospacial. Estes dois tipos de segregacdo ja sdo habitualmente conhecidos na literatura; no
entanto, a autora sugere um terceiro tipo de segregacdo existente em Portugal. Ela utiliza o
termo segregacao transversal, por ser transversal a todo o mercado de trabalho, para se referir
ao fendbmeno da concentracdo de mulheres em setores, profisses ou niveis menos
remunerativos.

Santos e Amancio (2014) afirmam que é “possivel identificar na literatura trés perspetivas
tedricas que tém procurado explicar como, e por que razdo, as mulheres tém menos sucesso do
que os homens, em particular ao nivel das posi¢des de chefia ou de poder” (p. 702). A primeira
perspetiva centra-se nas diferencas individuais e nos processos de socializagdo de homens e
mulheres. Esta perspetiva postula que as mulheres estdo em desvantagem, uma vez que
caracteristicas valorizadas no local de trabalho (e.g. agressividade e ambicdo), ndo lhes sdo
estimuladas. As caracteristicas que sdo estimuladas sdo as necessarias e as relacionadas com a
esfera doméstica (Santos & Amancio, 2014). A segunda perspetiva surge do ramo da
investigacdo feminista, e atribui a sub-representacdo de mulheres a discriminacdo e ao assédio
sexual que estas experienciam no local de trabalho. Um exemplo disto € o “teto de vidro™: este
fendmeno caracteriza-se pela dificuldade das mulheres de alcancarem cargos mais elevados
dentro das organizacfes devido a barreiras invisiveis que as impedem (Cotter et al., 2001;
Santos & Amancio, 2014). Finalmente, a terceira perspetiva € a do Tokenism de Kanter (1993;
Santos & Amancio, 2014). Tokenism refere-se a um contexto intergrupal onde apenas alguns
membros do grupo dominado (i.e., tokens) sdo aceites em posi¢des que até entdo eram apenas
ocupadas por membros do grupo dominante. Os(as) tokens estdo em desvantagem,

comparativamente aos membros do grupo dominante, uma vez que sdo associados(as) a trés

1 Género refere-se as caracteristicas psicoldgicas frequentemente associadas ao sexo. Por sua vez, o
sexo representa as categorias bioldgicas de homens e mulheres (Deaux, 1985). No presente
trabalho, ¢ utilizada a terminologia “género”, por ser a mais habitual na literatura, para fazer a
distingdo entre homens e mulheres, ndo a distinguindo do sexo bioldgico.
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condigdes que podem ativar determinadas respostas individuais e consequentemente afeta-
los(as) negativamente. Estas trés condicGes sdo as seguintes (Santos & Amancio, 2014):
visibilidade, polarizacéo e assimilacao.

Devido a sua visibilidade por serem os unicos individuos (de terminada categoria social)
num grupo, os individuos tokens podem sentir uma presséo para desempenhar um bom trabalho.
Esta presséo 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 ameacados com a presenca dos individuos tokens e, consequentemente, procuram
exagerar/polarizar as diferencas entre estes e 0s proprios. Estas acdes podem levar ao
isolamento dos(as) tokens. Além disso, os individuos tokens sdo associados aos estereotipos do
seu grupo de pertenca. Desta forma, o grupo dominante espera/prescreve que os(as) tokens
assimilem estes esteredtipos. Os tokens, ao temerem comportar-se de forma contra-
estereotipica, inibem-se de apresentar comportamentos que nao vao de encontro ao estere6tipo.
Este comportamento de inibicdo leva a marginalizacdo destes individuos.

A teoria de Kanter tem sido criticada por apenas considerar a representacdo numérica e ndo
considerar fatores sociais, culturais e ideoldgicos que também podem afetar a discriminacdo e
segregacdo de género. Nomeadamente, a relevancia do estatuto do grupo de pertenca é um
destes fatores, uma vez que a experiéncia de tokens podera variar consoante o estatuto do seu
grupo de pertenca. Um exemplo disto é a diferenca entre uma mulher token num contexto
dominado por homens e um homem token num contexto dominado por mulheres. Homens
tokens em contexto tipicamente femininos sdo discriminados de forma positiva. Enquanto
mulheres experienciam o “teto de vidro”, os homens encontram uma “escada rolante de vidro”
(Santos & Amancio, 2014, p. 171) que lhes permite alcancar posicfes mais elevadas
independentemente das suas aspiracBes (Santos & Amancio, 2014). As ocupacdes
caracterizadas como tradicionalmente femininas sdo habitualmente associadas a esteredtipos e
papeis de género femininos e contam com menor prestigio e salarios mais reduzido (Santos et
al., 2022; Santos & Amancio, 2019a, 2019b) comparativamente as ocupa¢6es dominadas por
homens, como é o caso das STEM (England, 2010; Watt, 2008).

Desta forma, tanto homens token como mulheres tokens experienciam discriminagao; no
entanto a natureza e forma desta é diferente entre ambos. As mulheres experienciam
discriminacdo e sexismo dentro da sua organizacdo (e.g. teto de vidro), enquanto os homens
tokens em profissdes femininas experienciam preconceitos negativos fora da organizagdo, como
por exemplo serem considerados abusadores sexuais ou molestadores. No entanto, dentro da

organizacéo, sdo discriminados de forma positiva (Santos & Amancio, 2014)
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Hersh (2000) afirma que quando mulheres entram em ocupagdes anteriormente dominadas
por homens, observa-se, habitualmente, um declinio no prestigio e salario da profissdo. Silva
(2010) afirma que o baixo prestigio e empregabilidade em areas tradicionalmente ocupadas por
mulheres pode justificar a presenca mais acentuada destas, em ocupacdes de engenharia no

contexto portugués, comparativamente a outros paises europeus.

2.3. Discriminacao e Esteredtipos de Género

O salério mais reduzido e o baixo prestigio associado com as ocupagdes consideradas femininas
estdo relacionados com esteredtipos e discriminagéo de género. Discriminacao de género ocorre
qguando, em qualquer situacdo, uma pessoa é tratada de forma prejudicial ou desfavoravel
devido ao seu género (Salvini, 2014). Os obstaculos criados pela discriminacdo de género
podem ocorrer em qualquer fase do contexto profissional, desde anincios de recrutamento
(Gaucher et al., 2011) até a avaliaces de desempenho e promocgdes (Lyness & Heilman, 2006).

Os esteredtipos de género estdo na base da discriminacdo de género, uma vez que percecoes
enviesadas pelo género conduzem a comportamentos discriminatorios (Heilman & Caleo,
2015). Sendo o género um tipo de diversidade superficial, os individuos percecionam
automaticamente diferencas entre eles proprios e os outros (i.e., categorizacao social; Tajfel &
Turner, 1986; van Knippenberg & Schippers, 2007).

Esteredtipos sdo um conjunto de crencas acerca de atributos pessoais de determinados
individuos (Ashmore & del Boca, 1981) e ocorrem de forma natural através de processos
cognitivos, como é o caso da categorizacdo social (Six & Eckes, 1991). Consequentemente,
estereodtipos de género sdo o conjunto de pensamentos e crengas acerca dos atributos de homens
e mulheres (Ashmore & del Boca, 1979). Com base nos esteredtipos de género, as mulheres
sdo consideradas seres sociaveis, orientadas para relacfes, e sensiveis. Por outro lado, os
homens sdo seres caracterizados como ambiciosos, dominantes e orientados para a realizacao
de objetivos (Clarke, 2020; Heilman, 2012; Heilman & Caleo, 2015).

Estereotipos ocupacionais sdo o conjunto de crengas acerca do(a) profissional que é
esperado encontrar-se em determinada ocupacdo, assim como as caracteristicas consideradas
necessarias para ter sucesso nessa mesma ocupacéo (Clarke, 2020; Koch et al., 2015). Por sua
vez, esteredtipos STEM sdo os esteredtipos acerca das carreiras STEM e das pessoas que
trabalham nestas (Luo et al., 2021). Por exemplo, as carreiras STEM sdo 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 s&o descritas como
inteligentes, nerds ou como nao sendo afetuosas. Consequentemente, estes estereotipos
impedem as jovens de quererem seguir uma carreira nas STEM (Archer et al., 2013; Luo et al.,
2021). Existe, entdo, uma incongruéncia entre o esteredtipo ocupacional nas STEM e o
esteredtipo feminino; Heilman, 2012; Heilman & Caleo, 2015). Uma ocupagdo pode ser
considerada masculina por dois motivos. A primeira é a forte associagdo entre o estere6tipo
ocupacional e o estere6tipo masculino (Watt, 2008). A segunda razdo €, consequentemente, a
maior proporc¢édo de homens nessa ocupacéo (Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Exemplos
de ocupagdes consideradas masculinas sdo engenharia, aviagdo e mecénica (Cejka & Eagly,
1999; Clarke, 2020; Mills, 1998).

Importa mencionar ainda que os esteredtipos masculinos e femininos sdo opostos entre si
(Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Por isto, a ideia de uma falta de ajustamento entre o
esteredtipo feminino e o esteredtipo ocupacional numa profissdo masculina promove a ideia de
que as mulheres ndo tém o0 que é necessario para ter sucesso nessa mesma ocupacao.
Consequentemente, estas percecdes contribuem para como o desempenho das mulheres € visto
e julgado nestas areas.

Os esteredtipos podem ainda ser divididos entre esteredtipo descritivos e prescritivos
(Clarke, 2020; Heilman & Caleo, 2015). Esteredtipos descritivos descrevem como é que
homens e mulheres se parecem e agem. Todavia, estes estere6tipos podem nao ser a razdo para
a discriminacdo que as mulheres experienciam no local de trabalho (Heilman & Caleo, 2015).

Por outro lado, esteredtipos 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 ndo vao de encontro ao estereétipo feminino, esta pode
sofrer consequéncias (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-estereotipica podera experienciar consequéncias negativas, tais cComo menos prémios e
promocdes no trabalho (Heilman & Caleo, 2015).

Esteredtipos de género sdo mencionados como uma barreira que as mulheres experienciam
em industrias masculinas (Ferla & Graham, 2019; Gaines, 2017; Orser et al., 2012; Soares &
Costa, 2019; Zolduoarrati & Licorish, 2021). Em setores STEM, estes esteredtipos incluem a
crenga de que as mulheres ndo tém tantas competéncias 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 simultaneo a existéncia de esteredtipos ocupacionais, como
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por exemplo, a tendéncia para assumir que num voo as mulheres sdo parte da equipa de bordo
(Ferla & Graham, 2019). Relativamente a discriminacdo de género, esta pode ter diversas
consequéncias para mulheres (Ferla & Graham, 2019; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019),
nomeadamente, menor satisfacdo com o trabalho e compromisso assim como maiores intengdes
de turnover e niveis de stress (Shaffer et al., 2000). Experiéncias de assédio sexual por parte de
colegas, professores e outros docentes, estdo também relacionadas de forma negativa com a
motivacao e ambicdes relativamente as STEM (Leaper & Starr, 2018).

Para além dos esteredtipos de género e ocupacionais e da discriminacdo de género, outras
barreiras a participacdo de mulheres nas STEM incluem a baixa autoconfianga, autoconceito
ou autoeficacia, a falta de apoio social, a falta de role-models e equilibrio trabalho-familia.

Diferentes autores tém reportado diferencas na autoeficacia, autoconceito e autoconfianca
entre homens e mulheres (Germain et al., 2012; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019;
Zolduoarrati & Licorish, 2021). Wilson e colaboradores (2015) reportam diferengas na
autoeficéacia entre homens e mulheres em engenharia e informatica. Por outro lado, Germain e
colaboradores (2012) afirmam o menor autoconceito de capacidades e de expectativas de
sucesso e valor nas areas STEM podem explicar o menor nivel de acdo das mulheres para
alcancarem os seus objetivos nas reas STEM. Quando os individuos acreditam ter capacidades
em determinada area, € mais provavel que persistam quando encontram alguma dificuldade
(Dweck, 2007; Heilbronner, 2012). Finalmente, baixa autoconfianca é também um fator que
influencia as competéncias e atitudes relativamente as 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 ndo seguirem STEM (Gaines,
2017; Germain et al., 2012; Orser et al., 2012; Soares & Costa, 2019; Zolduoarrati & Licorish,
2021). A presenca de apoio social esta diretamente relacionada com a autoeficacia de alunas
em STEM (Soldner et al., 2012; Turner et al., 2022) e, consequentemente, relacionada com a
intencdo das alunas continuarem nas STEM (Soldner et al., 2012) como também com as suas
expectativas do que sera a sua carreira (Turner et al., 2022). Quando os incentivos surgem de
familiares e amigos, podem predizer as aspiragOes de carreira nestas areas (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 séo individuos que podem representar um exemplo de sucesso
numa determinada area e por vezes podem também demonstrar a base de comportamentos
necessarios para o sucesso (Lockwood, 2006). No caso das mulheres, a investigagdo reportou

que estas sdo 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. Gonzélez-Pérez e colaboradores (2020) reportaram um aumento
da importancia e satisfacdo com tarefas de matematica em raparigas apds um programa de
contacto com role-models, como também reportaram nas alunas um aumento pela preferéncia
por areas STEM e uma diminuicdo nos esteredtipos de género associados a competéncias em
matematica das alunas.

Relativamente ao equilibrio trabalho-familia este € também uma barreira mencionada por
mulheres em industrias masculinas (Ferla & Graham, 2019; Gaines, 2017; Germain et al., 2012;
Orser et al., 2012; Zolduoarrati & Licorish, 2021) e refere-se ao fendbmeno em que o individuo
esta igualmente comprometido e satisfeito com a sua vida profissional (i.e., trabalho) e a sua
vida familiar (i.e., familia) (Greenhaus et al., 2003). Equilibrio trabalho-familia é algo que pode
afetar homens e mulheres, mas continua a apresentar um maior impacto nas mulheres
(Rodriguez-Rivero et al., 2020), especialmente em situacfes de crise como foi o caso da
pandemia de COVID-19 (Hjalmsdottir & Bjarnadéttir, 2021). Industrias predominantemente
masculinas podem requerer uma maior dedicacdo por parte dos trabalhadores e podem néo
acomodar as obrigacdes familiares, enquanto cuidadora dos(as) filhos(as) que muitas mulheres
ainda possuem (Silva, 2010). Esta representacdo de industrias masculinas e dificuldade de
balancear a vida familiar e a vida profissional vai de encontro as 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 familia devido a
esteredtipos de género (Ellemers, 2018) e a informacdo que estas possuem relativamente a
flexibilidade dos horérios de trabalho em ocupacfes predominantemente masculinas pode
conduzi-las a conclusdo que combinar uma familia e trabalho nestes setores ndo sera possivel
(Frome et al., 2008).

Para além das barreiras, alguns autores também mencionaram formas como as mulheres
lidam com estas barreiras. Gaines (2017) mencionou a presenca de resiliéncia nalgumas
mulheres. Outras mulheres optam por alterar o seu comportamento, por ignorar as proprias

barreiras ou até desistir da ocupacdo 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 proxima subseccéo
sera apresentada a metodologia de estudo de caso e a sua relevancia. Na seguinte subsecao sera

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

O estudo de caso € uma estratégia de investigacdo bastante utilizada em estudos organizacionais
nas ciéncias sociais (Kohlbacher, 2006). Yin (2003) sugere que a necessidade da utilizacéo de
um estudo de caso surge quando se deseja compreender um fenémeno social complexo.

O estudo de caso é definido como uma investigacdo sobre um caso Unico através da
utilizacdo de diferentes metodologias e diferentes fontes de dados (Percy et al., 2015). Por outro
lado, Yin (2003) define um estudo de caso como “uma investigacdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto real, especialmente quando as barreiras entre
o fendbmeno e o contexto ndo sdo claramente evidentes” (p. 13).

A utilizacdo desta estratégia de investigacao permite adicionar informacao ao que ja se sabe
de investigacbes anteriores (Dooley, 2002). Por outro lado, permite também ao(a)
investigador(a) observar e analisar de perto os dados de um contexto especifico (Zainal, 2007).
O estudo de caso como uma estratégia de investigacao pode incluir metodologias quantitativas
e qualitativas (Yin, 2003) e, consequentemente, diferentes fontes e tipos de dados utilizados
(Percy et al., 2015; Yin, 2003). Esta utilizacdo de diferentes metodologias torna-se uma
vantagem e cria uma oportunidade para o(a) investigador(a) observar o fendmeno em estudo de
diferentes perspetivas (Dooley, 2002).

2.4.2. Caracterizacdo da organizacao

A QSR ¢é uma consultora estratégica de Recursos Humanos, especializada em setores de alta
intensidade tecnoldgica, como o setor aeroespacial, o setor maritimo, o setor da defesa e o setor
energético (QSR, n.d.). A organizacdo enquadra-se na definicdo de pequena e média empresa
(PME). Além disso, é definida na sua dimensdo como uma pequena empresa, possuindo
atualmente 19 colaboradores(as) divididos(as) pelas cinco unidades de negdcio (i.e., Business
Units (BU)), e restantes departamentos, como o departamento de comunicagdo e o0
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 € a unidade de negdcio que desenvolve atividades nas areas de
gestdo de carreira, recrutamento e selecdo e executive search (i.e., recrutamento e selecéo de
individuos para cargos elevados numa estrutura organizacional).

O Consulting & Skilling é a BU responsavel por realizar projetos de consultoria, mudanca
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organizacional e formagéo. A terceira BU, denominada Talent Hub, desenvolve trabalho no
apoio a gestao de estagio e de projetos curricular (e.g. dissertacdes de mestrado) como também
desenvolve projetos no ambito educativo, através de fundos nacionais.

O Innovation Center € a unidade de negdcio de investigacdo e desenvolvimento (1&D) da
QSR. Esta BU desenvolve a sua atividade através da realizacdo de projetos de I&D
cofinanciados pela Comissdo Europeia ou através de fundos nacionais. Por outro lado,
desenvolve também atividades de investigacao através da elaboracéo e apresentacao de artigos
cientificos, procurando ligar as industrias de alta intensidade tecnologica com as Ciéncias
Sociais. Finalmente, a BU Business Development foca-se no desenvolvimento estratégico da
QSR. Este trabalho traduz-se ndo s6 na disseminacdo da organizacdo para o mercado externo
como na procura de novos(as) clientes.

Desta forma, o presente trabalho de projeto ira incorporar duas partes. A primeira parte, do
capitulo seguinte, é constituida pelas entrevistadas individuais as colaboradoras da QSR de
forma a compreender e descrever as suas perspetivas relativamente ao seu trabalho e a
representatividade das mulheres no setor aeroespacial. A segunda parte, do mesmo capitulo,
denominada “Analise Documental” e incorpora uma andlise aos projetos de 1&D nas quais a
organizacao fez parte do consorcio. O quatro capitulo é, consequentemente, dividido na analise
e discussdo dos resultados das entrevistadas individuais (4.1. Entrevistas Individuais) e da

analise documental (4.2. Analise Documental).
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CAPITULO 3
Método

No presente capitulo sera 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) analise documental.

Corbin e Strauss (2014; Chambel & Curral, 2008) afirmam que investigacdo qualitativa € aquela
que produz resultados que ndo sdo alcancados através de procedimentos estatisticos e
quantitativos. Para além disto, o termo investigacdo qualitativa permite descrever a abordagem
utilizada que visa recolher e analisar dados na forma de linguagem natural (i.e., palavras) e de
“expressoes de experiéncias” (Levitt et al., 2018, p. 27).

A investigacdo qualitativa tem adquirido cada vez mais relevancia devido a “pluralizacéo
dos mundos da vida” (Flick, 2009, p. 12). As mudancas sociais que temos vindo a assistir nos
ultimos anos tem levado a diversificacdo das esferas pessoais da vida de cada individuo.
Consequentemente, observou-se um desenvolvimento de novas perspetivas e circunstancias.
Assim, os métodos dedutivos, isto é, desenvolvimento de questbes de investigacdo e de
hipbteses e a testagem destas através de evidéncia empirica, podem por vezes ndo ser suficientes
devido a diversificacdo dos contextos individuais e sociais (Flick, 2009).

A metodologia qualitativa € mais relevante quando se procura estudar injusticas sociais.
Esta metodologia é também aquela que pretende compreender “como a experiéncia social é
criada e atribuida 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 vivéncias e experiéncias de mulheres que convivem diariamente

com o setor aeroespacial.

3.1. Procedimento
De seguida, sera apresentado o procedimento realizado para a recolha dos dados do presente
estudo. Primeiramente, foi pedido o consentimento por parte da organizagdo QSR para a
realizacdo do presente estudo. Com o consentimento da organizacdo (Anexo B), o estudo foi
submetido & Comissdo de Etica do Iscte — Instituto Universitario de Lisboa e recebeu o parecer
favoravel, com alguns reparos a sua realizacdo na reunido de 22 de fevereiro de 2022.

Obtido o parecer favoravel da Comissdo de Etica, foi possivel iniciar a recolha de dados.
Como mencionado anteriormente, dados do estudo foram recolhidos atraves de duas fontes: i)

entrevistas individuais; ii) analise documental. Os dados pessoais das entrevistas foram
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armazenados e tratados de acordo com os procedimentos apontados pela Comissdo de Etica do
Iscte, seguindo a legislacdo relativa a protecdo de dados.

Na seccdo seguinte sera apresentada a metodologia para a recolha de dados relativos as
entrevistas individuais e de seguida sera apresentada a metodologia utilizada para a realizacao

da analise documental.

3.2. Entrevistas Individuais

Relativamente as entrevistas, todas as participantes foram contactadas e recrutadas via e-mail
através dos seus contactos profissionais. No corpo do e-mail enviado, constava informacao
relevante para o estudo, nomeadamente o formato da entrevista (i.e. online) e o tempo previsto
para a realizacdo desta (i.e. uma hora). No e-mail enviado era também anexado o consentimento
informado (Anexo C) com todas as informagOes relevantes relativamente ao estudo e ao
processo de recolha de dados. Era pedido que as entrevistadas lessem o consentimento
informado antes da realizacdo 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 periodo entre
o0 dia 9 de marco e o dia 4 de abril de 2022. O nimero de entrevistas foi delimitado pelo nimero
de trabalhadoras presentes na organizacao a data da recolha de dados do estudo e que cumpriam
0 requisito de trabalharem e contactarem com o setor aeroespacial e com os/as trabalhadores/as
que nele atuam. Desta forma, as entrevistadas constituiam todo o universo de trabalhadoras
existente na organizacdo. E ainda de salientar que todos os cargos considerados para as
entrevistas realizadas eram ocupados por mulheres, ndo existindo homens nas funcdes
consideradas.

No inicio de todas as entrevistas era perguntado a entrevistada presente se tinha tido
oportunidade de ler o consentimento informado que tinha sido enviado no e-mail. De seguida,
eram apresentados a entrevistada os pontos mais relevantes desse documento (e.g. cariz
voluntario da participacdo no estudo, confidencialidade, posterior anonimato e gravacdo de voz
e imagem pessoal). Consequentemente, era perguntado a entrevistada se tinha compreendido a
informacao, se tinha alguma questéo e se aceitava participar no estudo. Todas as entrevistadas
consentiram & sua participacdo de forma verbal e/ou ndo-verbal (e.g. acenar com a cabeca)
tendo ficado esse consentimento registado. Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas.

Na transcricdo das entrevistas foram editadas e removidas todas as informacg6es 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
guido de entrevista semiestruturado (Anexo D). Este guido foi construido com base na revisdo
de literatura (e.g., Blickenstaff, 2005; Germain et al., 2012; Orser et al., 2012). Em anexo &
possivel observar um quadro com algumas das perguntas feitas nas entrevistas e a literatura que

permitiu a sua formulacdo (Anexo E).

3.2.1. Participantes

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas a nove mulheres pertencentes a 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 organizagdo, com mais
ou menos poder (e.g. gestora, consultora janior, etc.). Na sua base, todas realizam funcfes de
consultoria de recursos humanos. No entanto, como consultoria de recursos humanos é um
termo muito vasto para descrever fungbes profissionais, as entrevistas encontram-se
distribuidas pelas quatro BU’s da QSR. Algumas mulheres realizam fun¢des de recrutamento e
selecdo, outras realizam funcdes de consultoria e formacdo e outras realizam funcdes
relacionadas com projetos de 1&D. De forma geral, todas elas trabalham de forma transversal

com o setor aeroespacial, independentemente do tipo de funcéo.

3.3.  Anélise Documental

A analise documental foi a segunda fonte de dados utilizada no presente estudo. A analise
documental € um procedimento utilizado para rever e avaliar documentos, que tenham sido
registados sem a intervencdo dos(as) investigadores(as) que a pretendem realizar (Bowen,
2009). Desta forma, os documentos supramencionados podem ser relat6rios organizacionais,
cartas, diarios, biografias etc. (Hall & Rist, 1999).

Para o presente estudo de caso, foi realizada uma anélise documental de relatorios e outros
materiais textuais publicos de projetos nos quais a organizacdo participou. A andlise destes
documentos pretendia compreender se parte do trabalho realizado pela organizacgdo estudada
considerava e/ou tratava a tematica da sub-representacdo de mulheres no setor aeroespacial.
Desta forma, a analise documental permitiu que a informacao da organizacéo relativamente ao

seu compromisso e trabalho no &mbito da diversidade de genero no setor aeroespacial fosse
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mais robusta e contextualizada.

Para a recolha de dados realizada no @mbito da analise documental previamente apresentada
foram utilizados documentos organizacionais publicos de projetos de 1&D cofinanciados pela
Comissao Europeia. Os projetos de 1&D analisados no presente trabalho sdo projetos nos quais
a organizacio participou e contribuiu. E de salientar que os projetos analisados constituem todo
o0 universo de projetos de I1&D financiados nos quais a organizagéo participou enquanto membro
de equipa. Para além disto, os cinco projetos analisados sdo todos pertencentes ao setor
aeronautico, ndo tendo a organizagdo ainda participado num projeto do setor espacial. No
Anexo F é apresentada uma contextualizacdo dos projetos considerados na analise documental

do presente trabalho.
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CAPITULO 4
Resultados e Discussao

Como no capitulo anterior (Capitulo 3 — Método), o presente capitulo apresentara os resultados
obtidos da recolha de dados de ambas as fontes. Nas seguintes secc¢des serdo apresentados 0s
resultados obtidos apds a analise dos dados recolhidos durante as entrevistas individuais
conduzidas e ap6s a analise documental realizada. Para a analise dos dados recolhidos foi
utilizado o software IRaMuTeQ (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de
Textes et de Questionnaires) versdo 0.7 alpha 2 (Camargo & Justo, 2021; Salviati, 2017). No
Anexo G sdo apresentados mais detalhes acerca do software e da sua utilizacdo. Todavia,
primeiramente, ser 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 sec¢do € apresentado o método utilizado para a preparacdo do corpus construido
através da recolha de dados provenientes das entrevistas individuais e, consequentemente, 0s
resultados obtidos através desta. Desta forma, o processo de analise de dados e resultados
consistiu em trés fases distintas: i) a preparacdo e codificacdo do corpus; ii) realizacdo das
analises, posteriormente introduzidas, mediadas pelo software IRaMuTeQ); iii) interpretacdo
dos gréficos e resultados (Souza et al., 2018).

A preparacdo e codificacdo do corpus inicial iniciou-se pela transcricdo das entrevistas
realizadas, através da utilizacdo das gravacdes de voz e imagem das entrevistadas. Para a
transcricdo das entrevistas, foram observadas as gravacdes e transcritas para documentos
digitais atraves do programa Microsoft Word.

Posteriormente a transcricdo, o corpus foi analisado pela investigadora e,
consequentemente, foram criadas categorias com base no guido previamente desenvolvido.
Para o desenvolvimento das categorias e dimensfes foi realizado um processo iterativo de
leitura de todas as entrevistas e consideracdo por todos os excertos de forma a melhor agrupa-
los. Este processo foi repetido até a investigadora validar a alocacéo de todos os excertos a cada
categoria. No final, as categorias estabelecidas foram as seguintes: i) experiéncia com o setor
aerospacial; i) 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.  Experiéncia com o setor aerospacial — considerava-se que um segmento de texto pertencia
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a esta dimensdo quando as entrevistadas apresentavam a sua experiéncia e/ou opinido
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)

Falta de mulheres — o0s segmentos de texto considerados na seguinte categoria
demonstravam a percecdo das entrevistadas relativamente as razbes que levam a sub-
representacdo de mulheres em areas 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 ndo se percebe a aplicabilidade do que se esta a aprender.” (P1)

Mulheres num mundo de homens — a seguinte categoria foi constituida por segmentos de
texto em que as entrevistadas apresentavam a sua experiéncia relativamente a
comportamentos de discriminacdo de género ao trabalhar com o setor maioritariamente
masculino. Esta categoria foi dividida em duas dimensdes, nomeadamente: experiéncias
pessoais quando as entrevistadas reportavam as suas préprias vivéncias (P4) e experiéncias
de outros quando as entrevistadas apresentavam a sua percecdo relativamente a vivéncia de
outras mulheres ou reportavam a observacdo de comportamentos discriminatorios contra
outras mulheres (P2), como pode ser observado nos excertos seguintes:

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

porque eu acho que (...) ainda existe uma mentalidade (...) naquilo que sdo 0s nossos

servigos” (P4)

“(...) ndo tenho memoria de nenhum episddio que me possa ter sido relatado nesta
area(...)” (P2)

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 dimensdes. A primeira
representada por evocacgdes de experiéncias pessoais de barreiras ou dificuldades (P1) e a

segunda foi constituida por segmentos de texto em que as entrevistadas se referiam a



Vi.

Vii.

experiéncia de outras mulheres (P6), como pode ser observado nos excertos seguintes:
“(...) as reunibes 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
criancas (...)” (P6)

Estratégias — a presente categoria refere-se a estratégias utilizadas para ultrapassar
possiveis barreiras e dificuldades impostas no contexto profissional. Esta categoria também
foi dividida em duas dimensdes relativamente a experiéncia pessoal das entrevistadas ou a
sua percecdo ou observacao de outras mulheres. A primeira dimensdo, como mencionado
anteriormente, apresenta referéncias a estratégias que as entrevistadas ja utilizaram ou
utilizariam (P3). A segunda dimenséo foi constituida por segmentos de texto referentes a
estratégias utilizadas ou possiveis de utilizar por outras mulheres (P1). Os excertos
seguintes ilustram alguns exemplos de segmentos considerados nesta categoria:

“Olha a abordagem comigo nao era diferente das que eu sugiro as pessoas e sempre que

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

entregava estava a altura do desafio” (P3)

“(...) € muito por ter confianca nelas proprias(...)” (P1)

QSR e a diversidade de género — os segmentos de textos considerados na presente
categoria representam a percecdo das entrevistadas relativamente ao trabalho que a QSR
esta a fazer no sentido de aumentar a representatividade de mulheres no setor aeroespacial.

“(...) o facto de n6s ndo termos esse estigma do nosso lado é muito importante(...)” (P6)

Igualdade de género — a ultima dimensdo refere-se a opinido das entrevistadas
relativamente ao percurso e dire¢do dos movimentos e a¢Ges pela igualdade de género. Um
exemplo de um segmento de texto considerado nesta dimensdo é o seguinte:
“(...)a igualdade de género ndo implica anular a diferenca (...) ha um bocadinho a
tendéncia de querer acabar com a diferenca, eu ndo acho que seja por ai o caminho,

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

Ap0s a definicdo das categorias apresentadas e, consequentemente, a separagéo de todos 0s
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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 divisao por tematicas e participantes (Camargo & Justo, 2021; Salviati,
2017). Cada linha de comando € iniciada com quatro asteriscos (****) e seguida de um asterisco
singular (*) com a variavel desejada.

Desta forma, foram definidas nove categorias, das quais sete eram correspondentes as sete
categorias supramencionadas. Uma variavel denominada “BU” (Business Unit) referente ao
departamento ao qual cada participante pertencia. Esta variavel foi dividida em 5 categorias: i)
Innovation Center; ii) Career Development; iii) Talent Hub; iv) Consulting & Skilling; v)
Business Development. A ultima varidvel, denominada “Senioridade”, era referente ao nivel de
senioridade de cada participante na organizacdo, e foi divida em trés niveis: i) Fundadora(s); ii)
Sénior(es); iii) Junior(es).

Apos a categorizagdo e criagdo das linhas de comando do corpus foi necessario, através de
um processo iterativo, eliminar, codificar e recodificar caracteres e palavras no corpus que
pudessem comprometer a analise dos dados. No Anexo H é apresentado de forma mais
detalhada o processo de eliminacdo e codificacdo do corpus. Todavia, observou-se a
necessidade de recodificar algumas palavras que ndo eram reconhecidas pelo software. Em
anexo (Anexo I) encontra-se uma tabela resumo com as palavras alteradas e as palavras que as

substituiram no corpus.

4.1.1. Anélise estatistica textual
Apos a realizacdo das alteragdes supramencionadas, o corpus final foi processado através do
software IRaMuTeQ. Primeiramente, foi realizada uma andlise estatistica textual da qual €
importante salientar que o corpus foi constituido por 2067 formas (i.e., palavras), das quais 594
surgiram uma Unica vez, sendo definidas como hapax e representando 2.26% das ocorréncias
do corpus e 31.48% das formas. A percentagem da representacdo de hapaxes no corpus €
denominado como coeficiente de hapax e, no presente caso, apresenta um valor satisfatorio
(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).

Ap0s a andlise de estatistica textual foi obtido um gréafico de Zipf que pode ser observado
em anexo (Anexo J). A partir da analise do gréfico concluiu-se que existe a existéncia de um
elevado numero de palavras que sao repetidas uma Unica vez. Por outro lado, é também possivel

constatar a existéncia de um baixo numero de palavras que sdo mencionadas muitas vezes (Leite
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etal., 2017). Também em anexo (Anexo K) é possivel observar uma tabela de frequéncias com
as palavras maior frequéncia no corpus.

De seguida foi realizada uma Analise Fatorial de Correspondéncia (AFC). Este tipo de
analise permite ao(a) investigador(a) observar as relagdes de dependéncia entre as diferentes
classes de determinada variavel. Os resultados da AFC sé&o representados através de gréficos,
permitindo observar a dependéncia entre categorias, e as palavras que a integram, através das
suas coordenadas num plano cartesiano. Quanto mais proximas as classes ou as palavras se
encontram no plano cartesiano, mais dependéncia apresentardo entre si. A dependéncia entre
classes traduz-se numa maior semelhancga entre os discursos que as integram (Veraszto et al.,
2018). No ambito deste tipo de analise foram realizadas duas AFC: uma para a variavel “BU”
e uma segunda AFC para a variavel “Senioridade”. Foi também selecionada no software a

opcao grafica para as palavras apresentarem um tamanho proporcional ao seu qui-quadrado.

4.1.2. Anélise fatorial de correspondéncia a “BU”

Na figura seguinte (Figura 4.1) é possivel observar um dos dois gréaficos resultantes da AFC da
variavel BU. Este grafico apresenta a disposicdo das cinco classes da variavel “BU” num plano
cartesiano. Numa primeira instancia, é possivel de observar a aproximacdo de trés 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 distancia das
restantes, aparecendo isolada no canto superior direito. Desta forma, é possivel constatar dois
resultados. Primeiramente, uma dependéncia das BU’s 2, 3 e 4, mas também a existéncia de
uma independéncia do Innovation Center (“BU_1") e do Consulting & Skilling (“BU_5”). A
semelhanca no discurso entre trés BU’s e a diferenca 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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Dimension 2 (30.1%)

Dimension 1 (33.7%)

Figura 4.1 - Grafico AFC com as cinco categorias da variavel BU

O segundo gréafico resultante da AFC (Figura 4.2) apresenta as palavras com maior
dependéncia com cada categoria. No grafico observam-se cinco categorias cada uma

representada por uma cor diferente e que corresponde, consequentemente, a cada uma das BU’s.
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Figura 4.2 - Grafico da AFC com as palavras da variavel BU

Observando, simultaneamente, a Figura 4.1 e a Figura 4.2 é possivel constatar que a
categoria assinalada pela cor vermelha, e constituida mais frequentemente pelas palavras
“ciéncia”, “jovem”, “aeronautica”, “engenharia”, etc., ¢ representativa da “BU_1” (Innovation
Center). A “BU_2” (Career Development) é representada na figura através da cor cinza
composta por palavras como “facto”, “experiéncia”, “pessoa”, etc. A categoria verde, que
contém as palavas “area”, “impacto”, “Portugal”, etc., é representativa da “BU_3” (Bussiness
Development). A categoria azul composta pelas palavras “atitude”, “minoria”, “estratégia”, etc.,
¢ representativa da “BU_4” (Talent Hub). Finalmente, a “BU_5” (Consulting & Skilling) é
representada pela categoria roxa que contém as palavras “gera¢do”, “formacgdo”, “sair”,
“professor”, etc.

Os departamentos representados pelas BU’s 2 (Career Development), 3 (Business
Development) e 4 (Talent Hub) podem apresentar uma dependéncia 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 organizagéo do(a) seu(ua) cliente e que satisfagam as necessidades desta (C.
Maio, personal communication, novembro 26, 2021). Por outro lado, o Talent Hub, procura ser
a ponte de ligacéo entre os(as) alunos(as) e o mercado de trabalho. Esta ligacao traduz-se, no
ambito do ensino preparatorio e secundario, na realizagéo de ac¢des de sensibilizacao e formacéo

acerca dos setores de alta intensidade tecnoldgica. Contudo, no ambito do ensino superior, 0
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Talent Hub auxilia os(as) alunos(as) na procura de estagios que melhor se enquadrem no perfil
destes(as) e, no sentido inverso, através do recrutamento de estagiarios(as) que melhor se
enquadrem nas organizacbes (C. Maio, personal communication, setembro 15, 2021).
Finalmente, o Business Development dirige-se ao mercado de trabalho dos setores de atuacéo
da QSR na procura de outros(as) clientes para a organizacao (C. Maio, personal communication,
janeiro 06, 2022).

Relativamente as palavras mais frequentemente referidas em cada BU, a palavra “pessoa”
surge como a segunda palavra com a maior ligagéo a categoria cinza do Career Development.
O Career Development foca-se na procura das pessoas que apresentem o melhor ajuste a
organizacdo do(a) seu(ua) cliente (C. Maio, personal communication, novembro 26, 2021),
como é mencionado pela participante 3 (P3), no seguinte excerto:

“nao 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 nos queremos entregar”
(P3)

Uma outra palavra que também apresenta uma elevada ligacdo a esta unidade de negocio é

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

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

€ necessario possuirem o mesmo léxico que é utilizado pela industria 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 ja te identificam como

diferente (...)” (P3)

Isto implica a existéncia de um estudo prévio por parte das entrevistadas, como afirmam as
participantes 3 e 4, nos seguintes excertos:
“(...) fo1 um inicio dificil 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 ligacédo a esta categoria. Tendo em conta o trabalho de venda e
disseminacédo desta BU, existe uma valorizagdo e preocupacédo pela influéncia no mercado de

trabalho. Ainda, na teoria de Tokenism, Kanter sugere que tokens em “grupos distorcidos”
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(Santos & Amancio, 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 individuo (Kanter, 1977; Santos & Amancio, 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 individuos do setor
aeroespacial, como pode ser observado no excerto seguinte:

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

minoria(...)” (P5)

Outra palavra que apresenta uma elevada ligacdo a unidade de negdcio Business
Development foi a palavra “gaivota” que, na verdade, € QSR. A palavra QSR foi substituida no
corpus por “gaivota” de forma que o IraMuTeQ reconhecesse a palavra e, simultaneamente,
ndo fosse uma palavra que pudesse surgir noutros contextos dentro do corpus (Anexo I).
Reforca-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 perce¢cdo do mercado, portanto ¢ facil em Portugal pelo menos as

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

Na categoria azul, representativa da unidade de negécio Talent Hub, a palavra mais
mencionada foi “atitude”. Esta surge no discurso como sinénimo de “comportamento” em
diferentes contextos. Por vezes, as participantes utilizam a palavra fazendo referéncia a
comportamentos discriminatorios, como apresentado pela participante 6 (P6) na sua entrevista:

“(...) ja vi e ja senti que de facto ndo € se calhar a melhor atitude (...)” (P6)

Parte do trabalho desenvolvido no Talent Hub (BU 4) envolve a participagdo ou
organizacdo de eventos que agreguem profissionais da industria, alunos(as) e profissionais do
ensino escolar. Durante eventos, a participante afirma j& ter presenciado comportamentos
discriminatorios, como por exemplo observagdes ou comentarios tecidos em grupo
relativamente a roupa ou comportamento de mulheres neste setor:

“(...) ja tenho visto que as vezes, sei 14, um vestido mais provocante, uma cor assim
mais, uma atitude mais, ndo é, pode haver algum comentario, pode ser tecido algum

comentario nos grupos.”) (P6)

Previamente, durante a sua entrevista, a P6 relaciona crengas relacionadas com o género

31



com a presenca de uma populacdo ativa pertencente a uma faixa etaria mais velha, como pode
ser observado no excerto seguinte:
“(...) este setor ¢ um setor muito masculino e hé ali alguma faixa etaria um bocadinho
mais velha (...) que fazem sempre muita questao de estar presente em muitas atividades,
em muitos eventos, em muitas coisas e as vezes sente-se um bocadinho aquela ideia de
«olha est& aqui uma miuda, mas o que é que ela estd aqui a dizer?» ou «o0 que é que ela

esta aqui a fazer?» (...)” (P6)

No excerto anterior, a P6 afirma sentir por vezes a desvalorizagdo de mulheres nestas areas
quando participa em eventos. Kehn e Ruthig (2013) afirmam que a existéncia de crencas e
esteredtipos de género podem surgir na populacdo masculina mais velha devido a estes
individuos terem crescido numa sociedade onde existiam poucas mulheres que possuissem
empregos. Por outro lado, a palavra “atitude” surge como referéncia a comportamentos de pais
e mdes que reforcam papéis de género tradicionais nos(as) seus(uas) filhos(as) e que,
consequentemente, podem contribuir para a segregacao de género em diferentes esferas da vida
dos(as) jovens.

“(...) nds temos que de certa forma perceber que muitas vezes € uma coisa que fazemos
sem ter noc¢do do impacto que pode ter futuramente, mas que ha 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 dindmicas dos filhos, de certeza que os vao influenciar.” (P6)

Tal como a P6 afirma, as atitudes de pais e maes como, por exemplo, o encorajamento de
atividades estereotipicamente associados ao sexo oposto, possuem uma grande influéncia no
desenvolvimento e internalizacdo de esteredtipos de género nas criancas (Antill et al., 2003;
Cerbara et al., 2022; Olsson & Martiny, 2018). Consequentemente, a internalizacdo destes
estereotipos de género influencia as escolhas de rapazes e raparigas e para a manutencao da
segregacdo de género em certas areas (e.g. STEM) (lkonen et al., 2018).

Finalmente, uma terceira utilizacdo da palavra “atitude” ¢ realizada no ambito das
expectativas para homens e mulheres relativamente aos papeis de genero tradicionais de pais e
mades, como pode ser observado no excerto seguinte:

“(...) a atitude da sociedade perante estas exigéncias tanto ao pai como a mae sdo

completamente diferentes(...)” (P6)
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A crenca de que as mées apresentam comportamentos mais cuidadores (i.e., nurturing) do
que 0s pais, associada a estereodtipos 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 maes eram esperadas de
apresentar mais comportamentos cuidadores do que pais apesar de se considerarem como
menos eficazes. Por exemplo, uma mae que fosse avaliada como uma “boa mae” 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 a0 médico com
o filho, ela ndo consegue trabalhar porque tem de ir buscar antes das seis e se
invertermos os papéis “é pa ¢ um superpai, porque faz questdo de ir buscar antes das

2 ¢

seis”, “pa estas a ver, esta a sacrificar-se, a mulher tem de trabalhar e ele ficou(...)” (P6)

E de salientar que apenas uma das entrevistadas que enquadravam a classe “BU_4” utilizou
a palavra “atitude”. Desta forma, ¢ necessario que a extrapolacao das conclusdes anteriormente
apresentadas seja feita de forma diligente, uma vez que estas podem representar a percecao de
uma Unica pessoa. Esta limitacdo e outras implicacdes do presente estudo sdo discutidas no
capitulo seguinte (Capitulo 5: Discussdo Geral e Conclusdes).

Na categoria vermelha, representativa da “BU_1” (Innovation Center) constata-se que a
palavra “ciéncia” ¢ a palavra com maior ligagdo a categoria vermelha, sendo utilizada para se
referir simultaneamente as ciéncias sociais como também as STEM. Um exemplo desta ligacdo
é feito pela participante 1 (P1):

“(...)com este curso de ciéncias podiam ter ido para todo um leque de engenharias e

matematicas e outros cursos e que fugiram todas para uma ciéncia social.”.

Uma possivel explicagcdo prende-se com o objetivo principal do Innovation Center de
aproximar o conhecimento das Ciéncias Sociais ao trabalho desenvolvido nas STEM. Neste
ambito, o departamento realizou projetos de I&D com outras organiza¢fes em setores de alta
intensidade tecnologica, criando pontos de contacto com estas e, simultaneamente,
consciencializando os(as) seus(uas) lideres e colaboradores(as) para a importancia das ciéncias
sociais e das competéncias 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 “geracdo” e “formacdo” e que apresentam uma relativa
dependéncia entre si, uma vez que surgem proximas uma da outra, como se pode ver na Figura
4.2. A palavra “geragdo” é mencionada no ambito desta unidade de negdcio para fazer
referéncia as diferencas geracionais entre a populacéo ja integrada no mercado de trabalho e a
populacdo ainda no ensino e que ira integrar o mercado de trabalho nos préximos anos. A
entrevistada 7 afirma observar uma diferenca geracional entre estas duas populagdes. A
entrevista afirma que a “sua” geragao (i.e., a geragao ja integrada no mercado de trabalho) foi
uma geracdo que ndo possuia confianca para errar e para lutar pelos seus direitos,
nomeadamente na remunerag&o salarial.

“(...) a minha geracdo era uma geracdo que saia para o mercado de trabalho e que

aceitava tudo o que pudesse aceitar(...) criamos um boom que é o0 ndo sermos capazes

de cobrar efetivamente aquilo deveriamos fazer para o nosso trabalho” (P7)

Contrariamente a esta geracdo, a participante afirma que a geracdo que ird integrar o
mercado de trabalho apresenta diferencas que ela nunca viu noutras geracoes anteriores.

“(...)¢ uma geracdo que ¢ muito diferente de todas as outras que nds tivemos até

agora(...) € uma geracao que tem este ponto positivo, portanto ja consegue perceber que

tem de lutar pelos seus direitos(...)” (P7)

Diferencas geracionais, mais do que a idade, influenciam o que os(as) colaboradores(as)
valorizam na sua organizacdo empregadora (Hansen & Leuty, 2012). A geracdo que ira integrar
o mercado de trabalho nos proximos anos, por vezes apelidada de “Geragao Z”, ¢ uma geragao
que possui diferentes valores relativos ao trabalho. Esta geracdo procura antes de mais uma
organizagdo onde ndo sejam “s6 mais um niimero”, mas onde possam dar o seu real contributo
(Gabrielova & Buchko, 2021).

Supde-se que a elevada ligagcdo da palavra “formagdo” a categoria da BU Consulting &
Skilling esteja ndo so relacionada com o trabalho desenvolvido pela unidade de negocio e,
consequentemente, a maior experiéncia e foco desta BU no tema (C. Maio, personal
communication, janeiro 06, 2022), mas também pela importancia e destaque que o setor
aeroespacial d& a formacéo dos(as) seus(uas) colaboradores, como observado pela participante
7 no excerto seguinte:

“(...) este setor € um setor que aposta bastante em formacao(...)” (P7)
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A “BU_5” (Consulting & Skilling) ndo procura atrair pessoas, talento ou negdcio para o
setor e paraa QSR, como as BU’s 2, 3 ¢ 4, mas também ndo procura perspetivar as necessidades
futuras do mercado, como a BU 1. Esta unidade de negdcio desenvolve o seu trabalho no &mbito
do desenvolvimento profissional e pessoal. O Consulting & Skilling procura trabalhar com
organizac0es, lideres e profissionais com o objetivo de desenvolver o seu potencial, aumentar
a sua rentabilidade e criar uma vantagem competitiva (C. Maio, personal communication,
marco 10, 2022). Por conseguinte, 0 seu objetivo principal pode levar ao afastamento e
independéncia da BU 5 das restantes BU’s.

Em suma, as business units podem surgir como dependentes (BU’s 2, 3 ¢ 4) ou
independentes (BU’s 1 e 5) devido a sua posi¢ao relativamente ao mercado de trabalho. As trés
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 as 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 organizagdes, lideres ou profissionais. Finalmente, a BU 1, devido ao seu
trabalho de 1&D, olha para o futuro perspetivando o mercado e as necessidades dos setores e

dos seus(uas) stakeholders

4.1.3. Andlise fatorial de correspondéncia a “Senioridade”

Na figura seguinte (Figura 4.3) é possivel de observar um dos dois gréaficos resultantes da AFC
da variavel Senioridade (“S”). Este grafico apresenta a disposi¢do das trés classes da variavel
“Senioridade” num plano cartesiano. A classe “S 17, a classe que surge na parte inferior do
grafico, ¢ representativa das entrevistadas que fundaram a QSR. Por sua vez, a classe “S 2”
representa as entrevistadas em posi¢do sénior na empresa e a terceira classe (“S_3”) ¢

constituida pelas entrevistadas juniores.
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Figura 4.3 - Grafico da AFC com as categorias da variavel "Senioridade"

E possivel observar, numa primeira instancia, que as trés classes se localizam em trés
quadrantes diferentes, ou seja, sdo independentes umas das outras. A independéncia das trés
classes representa um discurso diferente entre os trés niveis de senioridade, sendo uma possivel
explicacdo para isto, as diferentes visdes do setor aeroespacial e do trabalho desenvolvido na
QSR. No segundo grafico (Figura 4.4) observam-se as palavras com maior ligacdo a cada uma

das trés classes anteriormente mencionadas.
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Figura 4.4 - Grafico da AFC com as palavras da variavel "Senioridade™

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_17). Por sua vez, a classe das entrevistadas
seniores (“S_2”) é composta mais frequentemente pelas palavras “gera¢ao”, “sair” e
“contexto”, representada pela cor verde no grafico. Finalmente, a cor azul é representativa da
classe de entrevistadas juniores da empresa e € composta mais frequentemente pelas palavras
“minoria”, “ciéncia”, “barreira” e “curso”.

Na categoria vermelha, a palavra que surge com maior ligacdo a esta classe é a palavra
“atitude”, no entanto a concordancia desta palavra foi abordada na subseccdo anterior (4.2.2:
Analise Fatorial de Correspondéncias a “BU”). Outra palavra que também surge com uma
aderéncia mais elevada nesta classe ¢ “percurso”. As fundadoras usam esta palavra fazendo
referéncia 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 referéncia com
frequéncia vés que sdo pessoas que dao consequéncia a esse percurso e até ja em

atividades de renome(...)” (P3)
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Uma possivel explicacdo para a referéncia das fundadoras aos percursos formativos e
profissionais dos(as) jovens, é a preocupacdo e atencdo que a QSR procura ter com 0 percurso
destes(as). Esta preocupacdo traduz-se no acompanhamento dos(as) futuros(as) profissionais
que estdo, atualmente, a entrar no mercado de trabalho ou que irdo entrar nos préximos anos.

A falta de méo-de-obra existente no setor aeroespacial (European Comission, 2022; J.
McGrath, 2022) é uma das preocupac¢des 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 atraves 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 dependéncia a esta sdo as palavras
“geracdo”, “contexto”, “sair” e “forma¢do”. As palavras “geracdo” e ‘“formacdo” foram
analisadas e contextualizadas na sec¢do anterior (4.2.2.: Anélise Fatorial de Correspondéncias
a “BU”). A palavra “sair” surge no grafico (Figura 4.4) proxima da palavra “geracdo”. Estas
duas palavras surgem, habitualmente, em conjunto no corpus para fazer referéncia a saida das
geragBes mais novas para o mercado de trabalho, como se observa no excerto da entrevista a
participante 7:

“(...) a geracdo que nos temos aqui a sair agora para o0 mercado de trabalho(...)” (P7)

Por outro lado, a palavra “contexto” surge fazendo referéncia ao contexto profissional das
entrevistadas e ao seu comportamento neste. O excerto seguinte é apresentado a titulo de
exemplo.

“(...) eu ndo 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 possuirem uma ocupagdo profissional com uma
populagdo maioritariamente masculina. A participante 4 (P4) acredita que o autoconceito e
autoconfianca séo atributos individuais e que ndo sdo completamente dependentes do contexto
profissional.

“(...) eu acho que isto muito da autoconfianca 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 nds(...)” (P4)
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No entanto, a participante continua e afirma que um contexto profissional adverso podera
relacionar-se de forma negativa com a autoimagem de uma mulher
“(...)ha contextos que podiam ser mais facilitadores e obviamente se ndo for podera até

dificultar um bocadinho aqui a autoimagem(...)” (P4)

Um ambiente de trabalho hostil esta indiretamente relacionado com uma menor autoestima
(Casad et al., 2019; Iglesias & Vallejo, 2012). Kim e Park (2018) constataram que a perce¢do
de discriminacdo de género contra a propria apresentava uma relagcdo negativa com a baixa
autoestima de mulheres, especialmente quando estas possuiam crengas hum mundo justo. A
experiéncia de discriminacao pode ter um efeito na baixa autoestima quando as mulheres se
reconhecem como vitimas (Lindsey et al., 2015; Operario & Fiske, 2001).

No entanto, a relacdo inversa também se verifica. Corning (2002) constatou que a
autoestima moderava a relacdo de discriminacdo percebida e fatores de desconforto
psicolégico, nomeadamente, depressao no caso de autoestima pessoal e depressao e ansiedade
no caso de autoestima grupal (i.e., identidade social; Crocker & Luhtanen, 1990). Estes
resultados véo de encontro ao que a P4 afirmou no excerto seguinte.

“(...) autoconfianca e do autoconceito é algo que, independentemente do contexto(...)

tem a ver com cada um de nos(...)” (P4)

Além disso, os resultados vdo de encontro a literatura anteriormente apresentada (2.3.
Discriminacdo e Esteredtipos de Género) de como uma baixa autoestima pode funcionar como
uma barreira nas experiéncias diarias de mulheres em ocupacdes 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 individuo em situacGes negativas (Cassidy et al., 2004).

Por fim, a categoria azul-escura (“Sen 3”), as palavras que aparecem com maior
dependéncia sdo “ciéncia”, “barreira”, “curso” e “minoria. A palavra “ciéncia” ja foi analisada
e contextualizada anteriormente (4.2.2. Analise Fatorial de Correspondéncia a variavel “BU”).
Contudo, no ambito desta AFC, a palavra surge com relativa proximidade as restante trés. Isto
significa que as quatro palavras surgem habitualmente proximas umas das outras ao longo do
corpus.

Analisando o contexto onde estas palavras surgem é possivel constatar que estas descrevem

ndo soO o setor aeroespacial, mas os setores STEM de forma mais geral. A palavra “curso” esta
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relacionada com o setor aeroespacial fazendo referéncia as areas do ensino secundério (i.e.,
Ciéncias e Tecnologias), como € possivel de observar no excerto seguinte.
“(...)eu tenho muitos colegas meus que iniciaram cursos de ciéncias e desistiram(...)”
(P8)

Todavia, também é utilizada para fazer referéncia aos cursos superiores STEM, como é
possivel de observar no excerto seguinte.

“(...) obviamente sdo mais rapazes que vao para estes cursos (...)” (P2)

A palavra “minoria” surge no corpus com a afirmacdo das entrevistadas a sub-
representacdo das mulheres no setor aeroespacial e noutras areas STEM, como se pode observar
no excerto seguinte da participante 5:

“(...)conheci varias raparigas a estudar em astrofisica (...) agora que estavam em minoria
estavam, mas eu acho que isso tem mais a ver como as raparigas sao socializadas e
educadas(...)” (P5)

Na sua afirmacdo a entrevistada relaciona a baixa representacdo de mulheres em areas
STEM a forma diferente de socializacdo e educacdo entre rapazes e raparigas. Na literatura
afirma-se que os processos de socializacdo sdo 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 ndo sdo os Unicos fatores. O
modelo de expectativas e valor (Eccles, 2009; Wang & Degol, 2013) postula que as escolhas
de carreira dos(as) jovens sdo indiretamente influenciadas por fatores individuais (e.g.,
objetivos, interesses, valores e crencgas acerca das préprias competéncias), fatores biolégicos
(e.g. fatores bioldgicos e hormonais) e fatores de socializagdo que incluem as normas culturais
e 0S processos e experiéncias de socializacdo com pais, professores, pares, irmaos e 0os media
(Eccles, 2009). Estes fatores irdo influenciar ndo so o valor subjetivo que o individuo atribui a
tarefa como também as suas crencas acerca das proprias capacidades para realizar determinadas
tarefas (Wang & Degol, 2013).

A palavra “barreira” surge no corpus fazendo referéncia 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 ja 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 equilibrio familia-
trabalho (i.e., work-life balance). Houve ainda algumas entrevistadas que relacionaram esta
barreira com a continuacao da imposic¢éo do cuidado da familia e da casa a mulher. Os excertos
seguintes sdo dados a titulo de exemplo acerca referéncia a esta barreira.

“(...)work-life balance, sem divida porque a mulher continua a ser sempre sacrificada a

partir do momento em que tem filhos e que ha toda uma dindmica familiar a acontecer

(...)” (P6)

“(...) work-life balance porque as mulheres tém ainda muito peso, as horas que
trabalham para a casa ainda sdo muito maiores nas mulheres do que nos homens(...)”
(P8)

Apesar da maior participagdo das mulheres no mercado de trabalho, a forma como a
sociedade perceciona a divisao do trabalho doméstico ndo viu grandes alteragdes. Existe uma
maior convergéncia nas horas de trabalho doméstico entre casais heterossexuais (Carlson et al.,
2018), como também é constatado pela participante no excerto seguinte:

“(...) nota-se ja uma grande partilha normalmente entre os casais(...)” (P3)

Contudo, ndo s6 as mulheres continuam a possuir uma maior carga horaria de trabalho
domeéstico (Ellemers, 2018) como também continua a existir um padrdo de genero que
categoriza  determinadas  tarefas = domésticas como sendo  “masculinas” ou
“femininas”(Kromydas, 2020). Tarefas como a limpeza da casa ou cuidar dos filhos que sdo
categorizadas como sendo tarefas femininas (Blair & Lichter, 1991), continuam a recair
maioritariamente sobre a responsabilidade das mulheres (Mencarini & Sironi, 2012).

“(...) E muito comum ser a mulher que esta a frente do trabalho o tempo todo, mas
depois quando € altura de viajar, ir um homem porque ela ndo pode ir por causa dos
filhos(...)” (P1)

4.1.4. Classificacdo hierdrquica descendente

A Classificacdo Hierarquica Descendente (CHD) é uma proposta ja existente no software
ALCESTE (A4nalyse 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 vocabularios utilizados (Camargo &

Justo, 2013). Com base nesta classificacao, o software identifica a os segmentos de texto que
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utilizam vocabulério semelhante entre si e diferente de outros (Salviati, 2017). De seguida, o
software constroi 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
possivel observar as classes construidas e a ligacdo entre estas, como também as palavras
incluidas 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.
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Como é possivel observar na Figura 4.5, o IRaMuTeQ dividiu o corpus em seis classes
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distintas, cada uma representada por uma cor diferente. O software comegou por realizar uma
primeira divisdo do corpus em dois subcorpus. Um do subcorpus resultante foi posteriormente
divido em dois dando origem a 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.

Ap0s a analise da particdo do corpus em classes e a relacao entre estas, passou-se a analise
de cada uma. Esta analise foi realizada através da leitura e observacao das palavra e segmentos
de texto inseridos em cada classe de forma a compreender e nomear cada uma das seis (Souza
etal., 2018).
4.1.4.1. Ligacdo da QSR ao setor aeroespacial (classe 1)

A classe 1 (vermelho) apresenta a ligagdo da QSR e o0 seu trabalho ao setor aeroespacial.
As trés palavras que surgem primeiramente associadas a presente classe sdo as palavras “novo”,
“proximo” e “pagar”. A palavra “novo” surge no ambito da novidade de algumas areas do setor
do espaco com que a QSR ainda néo tinha contactado, o que implica o estudo por parte das
entrevistadas, anteriormente referido.

“muitas horas de estudo (...) sempre que n6s pegamos assim em areas 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 possivel de
experienciar ao ser colaborador(a) na QSR, como é possivel 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 0s nossos candidatos, sdo experiéncias
que se precisam de provar(...) Ndo é muito diferente daquilo que alguém venha,
entretanto, integrar aqui esta equipa (...) quando passamos aqui a pratica surge todo o
novo mundo(...)” (P2)

Por sua vez, a palavra “proximo” surge, maioritariamente, para descrever a relagéo proxima
que a QSR possui com os seus clientes e parceiros, como se observa nas afirmacgdes das duas
entrevistadas que descrevem a sua relacao e trabalho como “préximo” do cliente.

“(...) € um papel que apesar de tudo é muito proximo nds temos uma relagdo de parceria
grande com um dos clientes na area do espaco em que eles nos veem um bocadinho

como um par(...)” (P3)
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Finalmente, a palavra “pagar” surge em afirmacdes das entrevistadas referentes a
remuneracdo salarial do setor aeroespacial, por exemplo, no ambito de entrevistas de
recrutamento (P3) e na comparacdo das remunera¢des salariais do setor do espaco com outras
industrias (P5).

“(...)n&o podes perguntar qual é a expectativa salarial das pessoas porque entendem que,
se a pessoa foi mal paga na situacdo anterior, vai te dar acesso a um nimero que ja esta,

em si, enviesado pela Gltima experiéncia e isso pode fazer com que continue a ser mal
paga(...)” (P3)

“(...) ainda vai demorar alguns anos até o setor do espacgo pagar tdo 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 sdo as palavras “demorar”, “espaco”, “cliente”,
“entrevistas” e “humano”. A palavra “demorar” surge maioritariamente relacionada com o
tempo necessario para realizar um processo completo de recrutamento da QSR para o setor
aeroespacial.

“0Os n0ssos processos(...) sdo processos que demoram alguns meses.” (P2)

A palavra “espago” surge nas entrevistas referindo-se a industria do espaco, com a qual a
QSR trabalha. O excerto seguinte ilustra um exemplo da utilizagdo desta palavra:

“Olha o espago também ¢ outro setor muito curioso (...)” (P7)

Por sua vez, a palavra “cliente” surge fazendo referéncia as organizacdes dentro do setor
aeroespacial que contactam com a QSR. O excerto seguinte ilustra um exemplo da utilizagdo
da palavra supramencionada.

“(...)as pessoas conhecem-nos dentro do cluster é facil falar com clientes(...)”” (P5)

A palavra “entrevistas” surge relacionada com as entrevistas de recrutamento e selecio
realizadas pelas colaboradoras do Career Development, como € possivel 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 referéncia a area de atuagéo
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da QSR, os RH.
“(...) tudo o que seja na analise 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 proxima 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 sdo “partilhar” e “igualdade”. A palavra “partilhar” é
surge no corpus em dois contextos distintos. O primeiro refere-se a partilha de tarefas
domesticas entre homens e mulheres e pode ser observado no excerto seguinte:

“(...) cada vez mais 0s homens também ja estdo a partilhar essas tarefas e, portanto,
deixa de ser uma competéncia que nos 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 0s homens

precisam de aprender de raiz e que as mulheres naturalmente ja trazem(...)” (P7)

A participante refere que existe uma maior partilha de tarefas domésticas entre casais
heterossexuais, 0 que vai de encontro a literatura (Carlson et al., 2018; Kromydas, 2020), mas
a entrevistada acrescenta ainda que pode trazer uma desvantagem para as mulheres devido ao
desenvolvimento de competéncias nos homens, que sdo “inerentes” as mulheres.

“(...) e que as mulheres naturalmente ja trazem (...)” (P7)

As diferencas fisicas e bioldgicas entre homens e mulheres (e.g., 0s homens possuirem
tendencialmente maior forca fisica e as mulheres terem a capacidade de dar a luz), pode criar a
base para relacionar niveis hormonais (e.g. testosterona e oxitocina) com determinadas
atividades, comportamentos e competéncias. Assim, as mulheres séo, 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 ndo existem diferencas significativas entre homens e
mulheres retirando, desta forma, o peso da biologia como o Unico e principal fator que prescreve
diferencas entre os dois géneros (Ellemers, 2018).

Outra palavra que surge no ambito da classe 6 ¢ a palavra “igualdade” e esta surge nas
entrevistas das colaboradoras como transmitindo a mensagem que o trabalho e os valores das

organizagOes, nomeadamente, da QSR ndo devem ser ancorados na igualdade de género.

45



“(...) uma das coisas que primamos séo 0s bons valores isso ndo tem nada a ver com a
igualdade de género(...)”(P9)

Esta afirmacdo da entrevistada pode remeter para um ideal de gender-blindness (i.e.,
minimizar a importancia do género; Martin & Phillips, 2019) que possa existir na organizacao.
Alids, noutras entrevistas, € mencionado pelas entrevistadas que estas nao “veem” ou que nio
Ihes “importa” o cliente ser homem ou mulher e que do lado da organizagdo néo existe estigmas
associados ao género.

“(...) eu ndo vejo se € homem se é mulher, obviamente € claro que vemos, mas nao esta

no meu horizonte poder ndo considerar falar com alguém por ser mulher ou homem

(...)” (P2)

“(...) ndo 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 nés queremos
entregar porque podia ser amarelo azul ou as bolinhas para mim francamente tanto me
importava(...)” (P3)

No entanto, como é mencionado na literatura, politicas de gender-blindness podem
apresentar vantagens como, por exemplo, contribuir para o aumento da autoconfianca de
mulheres (Martin & Phillips, 2017) e diminuir esteredtipos de género associados as STEM
(Martin & Phillips, 2019).

Contudo, estas politicas e ideais também podem ter consequéncias que sao importantes de
salientar de forma que a organizacao e outros(as) stakeholders possam ter conhecimento das
mesmas. Uma desvantagem que ideais e politicas gender-blindness podem ter, tais como color-
blindness, é que tendem a ndo considerar os efeitos econdmicos e culturais que a discriminacéo
passada deixou ficar (Jonsen et al., 2010).

Para além disto, ao diminuir a importancia do géenero em situages de comparacéo (e.g.,
um processo de recrutamento e selecdo) os individuos que estdo a ser avaliados séo colocados
no mesmo patamar, no entanto o seu lugar e papel na sociedade ndo 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 esteredtipos e crencgas
que a caracterizam inadequada para aquelas areas (Clarke, 2020; Koch et al., 2015; Martin &
Phillips, 2019).

4.1.4.3. Caracteristicas do contexto interpessoal (classe 3)
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A terceira classe (verde) apresenta caracteristicas do contexto interpessoal associado as
experiéncias de mulheres em setores de hegemonia masculina. As palavras que surgem nesta
classe e que a permitem caracterizar sao “discriminagdo” € “apoio”.

“Discriminagdo” surge no corpus como referéncia ao sexismo que mulheres podem
experienciar quando se encontram no setor aeroespacial ou noutros setores dominados por
homens. Como o software IRaMuTeQ ndo reconhecia a palavra “sexismo”, foi tomada a
deciséo de substituir no corpus a palavra “sexismo” por “discrimina¢do”.

Algumas das entrevistadas afirmam que nunca observaram ou experienciaram sexismo
(discriminagéo) quando estiveram em contacto com o setor.

“(...) olha a ultima [Sexismo e Piadas Condescendentes] ja acho que isso ndo,
potencialmente pode acontecer uma outra coisa de uma piada condescendente. Eu acho
que isto ja as pessoas ja estdo de total ordem atentas a este tema que acho que nem que

seja por medo ja ndo o fazem.” (P3)

“Relativamente as outras expressdes, nunca ouvi, falta de apoio social ou sexismo e
piadas condescendentes desde que eu estou nesta area, na area do espaco, do setor

aeronautico e que falo muito com mulheres(...)” (P9)

As afirmacBes das participantes que nunca observaram situacfes de sexismo podem
significar que, nos contactos que estas possuem com o setor aeroespacial, ndo existe sexismo
ou outras formas de discriminacdo. Todavia € importante salientar que ndo é possivel afirmar
que ndo existe sexismo, por duas razdes. Primeiramente pela reduzida amostra do presente
estudo que ndo representam o universo todo de profissionais que contactam com o setor
aeroespacial. A segunda razao prende-se na literatura que acautela para o facto de que o sexismo
e outras formas de discriminagdo nédo estéo a desaparecer, mas estdo a tornar-se mais subtis,
ambiguas e, consequentemente, mais dificeis de comprovar (Basford et al., 2013; Capodilupo
et al., 2010). No entanto, outras entrevistadas afirmam que existe sexismo e algumas afirmam
ter conhecimento de situagdes onde ocorreu sexismo, mas acrescentam que elas proprias nunca
0 experienciaram (P7).

“O sexismo e piadas condescendes eu acredito que honestamente que isto exista sempre,

infelizmente existe(...)” (P6)

“Sexismo e piadas condescendentes sim, embora 14 esta eu também nunca tenha sentido

isto diretamente, mas existe, eu ja ouvi historias e sim isto eu acho que existe.” (P7)
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A presenga de uma discrepancia entre 0s excertos anteriormente apresentados,
nomeadamente algumas entrevistadas reportarem a existéncia de sexismo e outras ndo terem
conhecimento ou ndo reportarem estas situacGes pode ter duas possiveis 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 ja
foi anteriormente mencionado, as entrevistadas ocupam posi¢des em diferentes BU’s da QSR,
consequentemente, 0 Seu contacto com o setor ocorre em contextos profissionais diferentes.
Desta forma, é possivel que algumas entrevistadas nunca tenham observado ou experienciado
sexismo enquanto outras podem ter encontrado, devido a diferenca entre as suas tarefas
profissionais.

Todavia, outra causa prende-se com a literatura supramencionada acerca da ambiguidade
do sexismo na atualidade. Devido a ambiguidade e subtileza existente nos comportamentos de
sexismo moderno é possivel que existam diferencas no que algumas pessoas caracterizam, ou
ndo, como sexismo (Basford et al., 2013).

Por outro lado, a participante 7 (P7) que afirma ter conhecimento de situagdes de sexismo,
continua para constatar que ela pessoalmente nunca o experienciou. Considerou-se relevante
fazer referéncia a esta afirmacao porque a participante pode nunca ter experienciado sexismo.
Todavia, Croshy (1984) afirma que existe uma tendéncia para as mulheres, mesmo estando em
situacOes de desvantagem no seu local de trabalho ou ja terem experienciado sexismo, relatarem
que elas proprias nunca experienciaram comportamentos discriminatérios, mas que as mulheres
em geral experimentam.

Outra palavra que surge associada a classe 6 é a palavra “apoio” que, por sua vez, surge no
corpus para fazer referéncia a existéncia, ou ndo, de apoio nas estruturas familiares das mulheres
no setor aeroespacial. Este “apoio” do qual as participantes falam esta associado ao apoio fisico
dos maridos, em casais heterossexuais, através da divisdo de tarefas e de cuidado dos filhos
(P3).

“(...), mas até mesmo pensando naquilo que sdo as responsabilidades normalmente em
termos familiares que tu podes vir a ter de assumir se ndo fores solteiro(...), portanto ai
as vezes quando tens de assumir um outro nivel de responsabilidade na vida profissional
ai claramente tens de encontrar esse balango, de outra forma, muitas vezes a partir
daquilo que é a colaboracdo do marido no sentido de dar esse apoio. Os casos que eu
conheco, que ocupam lugares de lideranga, nessa situagdo Sdo pessoas que,

normalmente, tém um forte apoio familiar do marido nessas situagdes.” (P3)
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Ocupacgbes profissionais caracterizadas como masculinas sdo também descritas como
ocupacdes com uma carga horaria mais elevada (Watts, 2008). Por outro lado, a presenca de
papeis de género tradicionais que definem as mulheres como a principal responsavel por cuidar
da casa e dos filhos (Blair & Lichter, 1991; Carlson et al., 2018; Mencarini & Sironi, 2012)
pode ter consequéncias para estas devido a dificuldade em balancear a vida pessoal e a vida
profissional. Quando uma mulher possui uma ocupacdo profissional com uma maior carga
horéario, o papel de suporte de um marido nas tarefas domésticas e no cuidado dos filhos é
crucial e multifacetado. N&o s6 o marido ou companheiro da apoio fisico ao realizar estas tarefas
como também apoio emocional retirando a mulher a preocupacgéo de ter de se preocupar com
estas (Ezzedeen & Ritchey, 2008).

No entanto, as participantes (P8) refere-se ao apoio psicolégico que pode advir outras
pessoas, quando as mulheres partilham alguma experiéncia negativa em contextos masculinos.

“Eu acho que agora mais do que nunca procuram alguém que esteja na mesma situagao
que elas, (...) e a pessoa acaba por sentir que nao estd sozinha que esta integrada numa
comunidade que vive o mesmo que ela(...) ndo resolve, mas o facto de saber que nédo
esta sozinha € um grande apoio(...) podera procurar pessoas de fora, mas também podera
procurar familiares caso estejam disponiveis para tal ou amigos para falar sobre estas

barreiras que podera estar a enfrentar.” (P8)

O apoio social por parte de outras pessoas pode ajudar no avango 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 alcancarem o0s seus desejos (Ezzedeen & Ritchey, 2009).

Todavia, a participante 8 (P8) afirma ainda, na sua entrevista, que as mulheres podem procurar
apoio atraves de grupos nas redes sociais.

“(...) agora através das redes sociais a pessoa partilha o que € como é que esta a sentir,

sofreu o sexismo no trabalho, esta a ser dificil 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 experiéncias de discriminacdo e abuso no local de trabalho, o que
pode auxiliar as mulheres atraves de apoio, mas também pode contribuir para outras mudancas,

como por exemplo, o despedimento de um(a) abusador(a) (Pruchniewska, 2019).
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Finalmente, a participante 9 afirma ndo 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
ndo sentir um desencorajamento das suas esferas familiares e sociais.

“(...)nunca ouvi, falta de apoio social (...) desde que eu estou nesta area, na area do

espaco, do setor acronautico e que falo muito com mulheres(...)” (P9)

4.1.4.4. Caracteristicas do contexto intrapessoal (classe 2)
A classe 2 (cinzento) representa caracteristicas do contexto intrapessoal associado as
experiéncias de mulheres em setores de hegemonia masculina. Palavras que surgem nesta classe
e que a permitem caracterizar sdo “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 referéncias das
participantes a palavra “comunicar” (P7) e “permitir” (P6).
“(...) e isto vem também da nossa confianca daquilo que n6s somos capazes de dizer ou
ndo 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 0 que seja e tu te ris

porque achas que sim estas a abrir uma porta(...)” (P7)

“(...)eu acho que a partir do momento em que acontece uma situacdo dessas acho que a
atitude correta é logo no momento e logo na hora (...) acaba-se por ndo se dar logo por
terminada aquela situacéo 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 a minha vontade» (...)”” (P6)

No entanto, outras palavras como “atitude” (P6 e P7), “postura”, “reacdo” e “deixar”
(P7) séo referenciadas nas entrevistas remontando novamente para a ideias que as entrevistadas
tém acerca da assertividade que as mulheres neste setor tém, ou deveriam ter.

“estd muito ainda incutida esta ideia de que quase ndo te podes manifestar tens de ouvir

e calar e acho que o grande problema muitas vezes € (...) ndo se dizer logo ndo ou néo

se corrigir logo a pessoa na altura certa porque as vezes eu acredito (...) que muitas vezes

as coisas descambam porque ndo se pds a pessoa no sitio como se costuma dizer, ndo

se fez logo valer de que olha essa atitude ndo 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 aconteca. Eu sei que isto é horrivel de dizer (...)eu
tive um chefe, (...), que eu tenho sé coisas boas na minha relacdo com ele para dizer,
mas que eu sei, porque também me contaram e que eu acabei por assistir algumas
situacbes que com outras mulheres teve umas atitudes ndo muito agradaveis, ndo
significa que eu seja mais do que essas pessoas agora eu acho que a tua postura vai ditar

areacdo.” (P7)

“Porque eu dizia aquilo que tinha a dizer e por ser rapariga acho eu e eu cheguei a dizer
isto vérias vezes aos meus chefes eles ndo estavam a espera desta minha reacdo néo
estavam a espera(...) acho que tu esperas que um homem em determinadas posi¢des diga
as suas percecdes, mas ndo 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 situacdes de
discriminacdo ou remontam para a atitude assertiva que as préprias entrevistadas ja tém 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
experiéncias de sexismo no local de trabalho é através do desenvolvimento de uma atitude
assertiva.

Assertividade (i.e., “a capacidade psicologica e comportamental de lutar pelos proprios
direitos”; Lightsey & Barnes, 2007, p. 32) estd negativamente relacionada com fatores de
desconforto psicoldgico (e.g., depressdo e ansiedade) e pode funcionar como um buffer para os
efeitos negativos de stress. Por outro lado, a assertividade pode também mediar a relacéo entre
a discriminacéo percebida e os efeitos psicoldgicos negativos que podem advir desta (Lightsey
& Barnes, 2007).Contudo, no caso das mulheres, a resposta assertiva perante situagbes de
discriminagdo pode néo ser tdo facil. Quando experienciam sexismo, as mulheres podem néo
responder com medo de serem percebidas de forma negativa (e.g., mal-educada ou agressiva)
ou com receio de retaliagdo da outra parte (Hyers, 2007; Swim & Hyers, 1999). Desta forma,
uma resposta assertiva podera apenas ser utilizada quando a mulher perceciona que a situacéo
de discriminacéo ira cessar e que ndo obtera retaliacdo 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, € de acautelar que as palavras consideradas na classe 2 séo
maioritariamente referidas pelas participantes 6 e 7, logo a conclusdo pode ndo ser transferivel

para as restantes participantes ou para o restante universo de profissionais.

51



4.1.4.5. Missédo da QSR (classe 5)
A classe 5 (azul-escuro) € representativa da missdo da QSR, nomeadamente a contribuicdo que
a QSR, enquanto consultora de recursos humanos especializada em setores de alta intensidade
tecnoldgica, 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 afirmacdo da participante 5,
pertencente a BU Business Development, acerca da sua perce¢ao que o mercado aeroespacial
tem da QSR e do seu trabalho

“(...) posso dizer que a percecdo do mercado da QSR € que acrescenta valor (...)” (P5)

Por outro lado, a palavra “acrescentar” surge, na entrevista da mesma participante, como
referéncia a 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 Unica diversidade que podemos acrescentar ao setor é a do género porque SOmos
todas mulheres(...)” (P5)

A referéncia ao aumento da representatividade de mulheres no setor aeroespacial para a
qual a QSR pode contribuir surge nas entrevistas de outras participantes, como € possivel
observar nos excertos seguintes.

“E uma empresa praticamente de mulheres no setor aeronautico, portanto acho que ja é
um exemplo de diversidade. Depois, eu acho que a nossa presenca nos clientes é uma
prova também de conceito, ndo é. Pronto somos quase todas das Ciéncias Sociais, mas
somos das Ciéncias Sociais (...) a ter de aprender sobre Aeronautica e estar ao lado deles,
portanto eu acho que o nosso trabalho no dia-a-dia é ja um quebra-barreiras (...) acho
gue também estamos aqui, para além de sermos nos a recrutar, também a mostrar que
podemos trazer mulheres para estes setores e eu acho que é muito por ai, 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 ndés, sejam mulheres, mas que sejam mulheres ou homens que vejam nisto

uma profissdo, uma area de interesse acima de tudo(...)” (P3)

“Ha de estar que isto ¢ s6 mulheres, mal era se ndo tivesse, mas eu acho que sim. Acho
que ndo € uma bandeira da empresa, ou ndo deveria ser uma bandeira da empresa, mas
eu acho que, naturalmente, é um trabalho que se nds ndo pensarmos em concreto temos
obviamente de fazer isto, mas se conseguirmos quebrar outras barreiras, sO eu estar a

trabalhar na confianga das pessoas nds ja estamos a ajudar neste processo.” (P7)

As participantes consideram que a QSR esta a contribuir para aumentar a representatividade
de mulheres no setor aeroespacial. Através do recrutamento e selecdo de candidatos, apesar das
participantes afirmarem ndo procurar ativamente mulheres, mas sim pessoas que melhor se
adequem a posicdo a recrutar. Da mesma forma, também contribuem indiretamente para o
aumento da participacdo de mulheres e jovens atraves do desenvolvimento de projetos, como o
projeto “Mar&Ar” mencionado na entrevista da participante 3 e 5 que visa apresentar a industria
e os(as) seus(uas) colaboradores(as) aos(as) jovens do 3° Ciclo, ensino secundario 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 o0 setor e gente que em muitos

casos, esperemos nos, sejam mulheres, mas que sejam mulheres ou homens(...)” (P3)

“(...) é tao importante o projeto “Mar&Ar” nas escolas onde os mitidos podem ver role-
models, pessoas da area, mulheres, homens de diferentes etnias, de diferentes

nacionalidades até, e perceber que «sim aqui ha futuro para mim» (...)” (P5)

Intervengdes com role-models durante o ensino secundario e superior podem ser criticas,
uma vez que € durante estas fases que mais jovens raparigas desistem das disciplinas e areas
STEM (Olsson & Martiny, 2018; Stewart & Lavaque-Manty, 2008; Watt, 2008). A literatura
sugere que a interacdo com role-models contra-estereotipicos(as) pode contribuir para reduzir

estereotipos de género nos(as) jovens (Olsson & Martiny, 2018).
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Todavia, uma exposicdo breve a um role-model contra-estereotipico(a), apesar de poder
contrariar e reduzir os esteredtipos de género nos(as) jovens, pode ndo exercer influéncia na
mudanca de comportamentos futuros (Olsson & Martiny, 2018) (e.g., raparigas prosseguirem
para areas e ocupacOes atualmente masculinas). Desta forma, € importante salientar que projetos
futuros, que visem apresentar role-models a jovens, raparigas e rapazes, o facam com
intervencdes e exposi¢cdes mais longas (Nhundu, 2007; Olsson & Martiny, 2018).

Outas formas indiretas do contributo da empresa, € 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 condicdes para que grupos diferentes obtenham resultados positivos da
sua interacdo (e.g., reducdo de esteredtipos). As quatro condi¢cdes definidas pelo autor sdo
estatuto igual (esperado e percebido) entre os dois grupos, 0S mesmos objetivos, cooperagédo
intergrupal e apoio da organizacdo (Allport, 1954; Pettigrew, 1998). Wang e Zhang (2020)
demonstraram que o contacto intergrupal foi capaz de reduzir os estere6tipos de género acerca
de mulheres num contexto de equipas de engenharia de softwares.

No ambito do trabalho da QSR é possivel admitir a hipdtese a colaboragédo das participantes
com equipas de homens do setor aeroespacial possa contribuir para a redugdo de esteredtipos
de género em ambos, e ainda mais se as condi¢cBes de Allport supramencionadas sejam
cumpridas. Todavia, é de acautelar para a condicdo de estatuto igual entre ambos 0s grupos uma
vez que a colaboracdo destas duas equipas (i.e., mulheres QSR e homens do setor aeroespacial)
ocorre, habitualmente, numa base de cliente e prestador de servicos no ambito do trabalho
desenvolvido em RH, mas também pode ocorrer numa base de parceiros em projetos.

Também, através da formacdo e desenvolvimento de competéncias como a autoconfianca
em colaboradores(as) e jovens, as entrevistadas podem contribuir indiretamente para o aumento
da representatividade de mulheres no setor uma vez que a baixa autoconfianca é considerada
uma das barreiras que as jovens experienciam e que as impede de enveredar e continuar em
areas STEM (Dweck, 2007; Germain et al., 2012; Heilbronner, 2012; Soares & Costa, 2019).

Como é apresentado anteriormente, o trabalho da QSR né&o é um trabalho ativo para o
aumento da representatividade de mulheres no setor aeroespacial, pelo que a contribuicdo da
empresa para isto €, principalmente, realizada de forma indireta. A participante 5 acautela ainda
para o facto da empresa, apesar de trabalhar com o setor aeroespacial, fazé-lo através de uma
area maioritariamente feminina que sdo os Recursos Humanos, refor¢ando a ideia do contributo

indireto da QSR para 0 aumento da representatividade de mulheres neste setor.
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“(...), mas tu ndo te podes esquecer que nds continuamos numa area superfeminina que
¢ a area dos recursos humanos, ndo somos propriamente engenheiras espaciais, portanto,
nao estamos a acrescentar grande coisa nGs estamos a recrutar para este setor e este setor

continua a ser um setor muito masculino(...)” (P5)

A palavra “recrutar” surge no corpus como referéncia ao trabalho de recrutamento feito
pelas participantes.
“(...) nGs estamos a recrutar para este setor e este setor continua a ser um setor muito

masculino(...)” (P3)

Por sua vez, “diversidade” surge para fazer referéncia a representatividade de mulheres na
QSR e, indiretamente, no setor aeroespacial.

“E uma empresa praticamente de mulheres no setor aeronautico, portanto acho que ja é

um exemplo de diversidade.” (P1)

“(...) acho que a unica diversidade que podemos acrescentar ao setor € a do género
porque somos todas mulheres brancas de classe média, portanto nesse aspeto nao ha
assim grande diversidade(...)” (P5)

Apos a analise destas trés palavras (i.e., “acrescentar”, “recrutar” e “diversidade”) concluiu-
se que estas representavam excertos do corpus onde as participantes faziam referéncia a
contribuicdo indireta que a QSR estava e pode fazer para aumentar a representagdo de mulheres

no setor.

4.1.4.6. Ensino Académico na perspetiva da QSR (Classe 4)
Por fim, a ultima classe que surge no dendrograma é a classe 4 (azul-claro). Esta classe inclui
palavras como “ensino”, “influenciar” ¢ “mostrar”. A palavra “ensino” surge no corpus quando
as entrevistadas estdo a descrever o atual ensino académico das STEM. A participante 1
descreve este ensino como tedrico e que, consequentemente, os(as) jovens podem perder o
interesse por ndo percecionarem a aplicabilidade do que estéo a aprender.
“Ainda estudante, eu acho que a perda do interesse nas STEM se deve ao seu ensino
estar muito teorizado(...) ndo se percebe a aplicabilidade do que se esta a aprender.”
(P1).
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A participante 6 afirma que um problema no ensino superior nas STEM deve-se a ma
estruturacdo dos curriculos. Na sua entrevista, a participante d& o exemplo do curso superior de
Engenharia Aeroespacial, no qual os alunos que pretendem prosseguir por um ramo relacionado
com Espaco s6 tem uma Unidade Curricular acerca de Espaco no percurso formativo.

“(...) por exemplo com alunos de engenharia aeroespacial depois seguem um ramo de
espaco em que tem uma cadeira de espago, 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 nimero de jovens a optar por
realizarem o seu percurso académico STEM no ensino profissional e depois prosseguirem 0s
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, € um ensino que deveria
apresentar uma componente pratica mais definida, como se pode observar no excerto seguinte.

“0 ensino profissional é um ensino que deveria ser muito mais pratico do que é e volto
a dizer o ensino profissional ja esta a aumentar bastante e nos ja vemos imensas pessoas
gue saem com uma preparacdo distinta e que vao para a universidade, vdo para o ensino

profissional por opcéo e que saem do ensino profissional para ir para a universidade por
opcao(...)” (P7)

Por sua vez, a palavra “influenciar” surge no corpus como referéncia que a participante 9
faz acerca do efeito que os estere6tipos acerca da dificuldade de Matematica exercem nos(as)
jovens, como é possivel de observar no excerto seguinte.

“(...) quando os programas normalmente ndo terminam ficam as bases pelo caminho
isto cria aqui uma bola de neve que (...) acaba por influenciar quem depois comeca a
sentir dificuldades chega ao nono ano e diz assim «ndo eu se calhar ndo tenho

capacidades para» quando o problema ndo tem nada a ver com a pessoa(...)” (P9)

A abordagem da ameaca de esteredtipo no contexto laboral afirma que a existéncia de
esteredtipos negativos pode reduzir a performance e motivagdo dos individuos (Fogliati &
Bussey, 2013). Matematica € uma das disciplinas dos percursos educacionais que provoca
ansiedade nos estudantes (Luttenberger et al., 2018), sendo uma das razdes possiveis a crenca
acerca da dificuldade dos contetdos ensinados e que apenas individuos “muito inteligentes”
sdo capazes de ter sucesso (Luo et al., 2021).

Para além disto, o estereétipo que descreve matematica como uma disciplina para rapazes
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(Cvencek et al., 2015) e as raparigas como tendo menos competéncias nesta disciplina (Spencer
et al., 1999) pode aumentar a ameaca de estere6tipo e, consequentemente, levar a que as
raparigas percam motivacdo e confianca nas suas capacidades (Franceschini et al., 2014) e
desistam de matematica. A perca de interesse e desisténcia de matematica pode ter graves
consequéncias para as raparigas, nao so psicologicas (e.g. baixo autoeficacia) como também
socioecondémicas uma vez que a matematica ¢ definida como um “filtro critico” (i.e., critical
filter) devido a sua correlacdo com ocupacfes profissionais de maior prestigio e estatuto
socioecondémico (Shapka et al., 2006, 2008).

Finalmente, a palavra “mostrar” surge no corpus para fazer alusdo a forma como as areas
STEM e o setor aeroespacial € mostrado aos(as) jovens durante o seu percurso formativo. A
participante 1 neste ambito traz novamente a referéncia ao ensino das areas STEM ser teorizado
0 que, consequentemente, desmotiva e retira o interesse dos jovens, nomeadamente das
raparigas.

“(...) antes da faculdade o que te mostram é que as Ciéncias é extremamente teorico e 0
facto de ser extremamente tedrico(...) queremos algo que tenha impacto na sociedade e

nos outros, é algo que ndo conseguimos concretizar nas Ciéncias(...)” (P1)

Por outro lado, a participante 6 (P6) afirma que tem existido uma maior sensibilizacdo para
apresentar outras areas STEM as raparigas que possam apelar mais ao seu interesse.

“até porque tem havido aqui alguma sensibilizacdo nesse sentido e tem-se também

mostrado que hé areas dentro destes sectores que até sdo mais propicias as mulheres do

que aos homens (...) eu acho que tem vindo também a ser mostrado isso as raparigas e

se calhar elas pensam «porque ndo?».” (P6)

Estas acOes de sensibilizacdo, que a participante 6 menciona, podem ter vantagens como
desenvolver o interesse das jovens em areas STEM e, consequentemente, contribuir para
aumentar a representatividade das mulheres nestas areas. Contudo, é necessaria cautela porque
ao apresentar areas STEM mais “propicias” as mulheres pode estar-se a reforgar estere6tipos
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 apresentacdo de areas STEM diferentes para
homens e mulheres pode aumentar a representatividade feminina nalgumas areas, mas pode

continuar a contribuir e a aumentar a segregacao de género ocupacional.
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4.2. Analise Documental

Para a andlise dos dados provenientes da analise documental foi realizado um processo
semelhante ao anteriormente apresentado na secgéo das entrevistas individuais (4.2: Entrevistas
Individuais).

O corpus da analise documental foi constituido por todos os documentos oficiais e
disponiveis dos projetos anteriormente apresentados (3.3. Analise Documental). Antes de
submeter o corpus ao software IRaMuTeQ foi necessario utilizar uma ferramenta de OCR
(Optical Character Recognition), isto €, uma ferramenta de reconhecimento 6tico de caracteres.
A utilizacdo da ferramenta de OCR foi necesséria para a conversdo de documentos em formato
PDF ou formato imagem para formato texto.

Apds a conversdo de todos os documentos disponiveis para texto, foram criadas as linhas
de comando, no corpus final, com cinco variaveis correspondentes aos cinco projetos
considerados na analise documental. E de salientar que a linguagem do corpus da anélise
documental, contrariamente ao corpus das entrevistas individuais, esta em inglés uma vez que

esta € a lingua principal de todos os projetos.

4.2.1. Anélise estatistica textual

De seguida, o corpus foi processado através do software IRaMuTeQ tendo sido realizada
primeiramente uma andlise estatistica textual. A andlise estatistica textual permitiu observar
que o corpus foi constituido por 61618 formas (i.e., palavras) das quais 42677 eram hapaxes
(i.e., palavras que surgem apenas uma vez). Os hapaxes representavam 4.88% das ocorréncias
no corpus e representavam 69.26% das formas. O grafico Zipf resultante da andlise estatistica
textual pode ser observado em anexo (Anexo L). Concluiu-se a existéncia de um numero
bastante elevado de palavras que surge apenas uma vez no texto. Por outro lado, também se
constata a existéncia de uma palavra que surge muitissimas vezes no corpus (Leite etal., 2017).
Em anexo (Anexo M) também pode ser observada a tabela de frequéncias das palavras com

maior surgimento no corpus.

4.2.2. Classificagédo hierarquica descendente

De seguida procedeu-se a uma CHD (Classificacdo Hierarquica Descendente) ao corpus. Como
mencionado anteriormente (4.2.4: Classificacdo hierarquica descendente), a CHD visa construir
classes com base na semelhancga dos segmentos de texto que as incorporam (Camargo & Justo,

2013; Salviati, 2017). Apds a realizacdo da CHD, o software IRaMuTeQ cria um dendrograma.
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Na figura seguinte (Figura 4.6) é possivel observar o dendrograma criado pelo software apos a
CHD ao corpus da analise documental.
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Figura 4.6 - Dendrograma da analise documental

No dendrograma (Figura 4.6) é possivel observar que o corpus foi dividido em quatro
classes, tendo sofrido trés divisdes. O corpus foi dividido em dois subcorpus dando,
primeiramente, origem a classe 1, que representa 32.3% de todo o texto. De seguida, o segundo
corpus foi novamente dividido dando origem a classe 4 representativa de 25.9% de todo o
corpus. Por fim, o corpus sofreu a ultima divisdo dando origem a classe 3 (23.6% do corpus) e

a classe 2 (18.2% do corpus).
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A classe 1 (vermelho) que se encontra a direita na imagem é constituida por palavras como
“defesa” ou “seguranga” (i.e., Security), “sistema” (i.c., System), “seguran¢a” (i.e., safety). A
consideracdo pelas palavras que surgem da classe 1 permite constatar que esta classe faz
referéncia a seguranca e mitigacdo de riscos. A seguranca e mitigacao de riscos surge no ambito
da gestdo de projetos em si, como também no ambito do setor aerondutico que € um dos setores
que precisa de ter um dos niveis mais elevados de seguranca e controlo. Por exemplo, 0
desenvolvimento de nova tecnologia de comunicacdo nas novas aeronaves da Boieng e da
Airbus podem trazer inovacdo e melhores formas de comunicacdo. Contudo, as novas
tecnologias, se ndo forem desenvolvidas com todos os possiveis riscos em mente (e.g.,
ciberseguranga), podem ser alvos de vulnerabilidades e consequentemente contribuir para
danos nas comunicacdes entre o ar e 0 solo. Estes danos podem traduzir-se em graves acidentes
e catastrofes (Ali et al., 2021)

A classe 4 (roxo) apresenta palavras como “motor” (e.g., engine), “ventoinha” (e.g. fan),
“combustivel” (e.g. fuel), “barulho” (e.g. noise). As palavras que surgem na classe 4 sdo
alusivas a partes técnicas e de engenharia do setor aeronautico, nomeadamente das aeronaves.

O incomodo causado pelo barulho é um fator que pode contribuir para o agravamento da
satde mental da populacéo, tendo sido demonstrado que pode aumentar o nivel de ansiedade e
depressdo (Beutel et al., 2016). Desta forma, o barulho emitido pelas aeronaves e que impacto
é que este tera na populacdo 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
aeronautico. A classe 3 representa uma perspetiva empresarial e de gestdo do setor, incluindo
palavras como “mercado” (i.e., market), “airbus”, “aeronave” (i.e., aircraft), “custo” (i.e., cost)
e “producdo” (i.e., production). E expectavel que exista uma preocupacdo pelo mercado
empresarial do setor aerondutico no ambito dos projetos europeus, uma vez que 0 setor
aeronautico é dos setores que mais impacto pode ter na economia de um pais (Bugos, 2001;
Niosi & Zhegu, 2005; Reis, 2011; Resolugdo Do Conselho de Ministros No 78/2010 Da
Presidéncia 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 “trafego” (i.e.,
traffic), “aeroporto” (i.e., airport), “voo” (i.c., flight) e “passageiro” (i.e., passenger). Trés dos
cinco projetos analisados sdo desenvolvidos no ambito de contribuir para a melhoria e
desenvolvimento do setor aeronautico através de contribuigdes 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 avaliagdes acerca do setor que possam contribuir para este (PARE
Consortium, n.d.).

Finalmente, apos a analise do dendrograma anteriormente apresentado, conclui-se que nos
projetos, onde a QSR contribuiu até agora, ndo surgem temas acerca da representatividade de
mulheres no setor aeronautico. Todavia, o projeto PARE apresenta no seu relatorio final um
capitulo dedicado ao aumento da representatividade de mulheres no setor aeroespacial (PARE
Consortium, 2020). Assim, foi decidido realizar uma analise adicional ao Capitulo 11 —
Increasing the Participation of Women in Aerospace (i.e., aumentar a participacao de mulheres
no aeroespacial) do relatério final do projeto PARE. Para a realizacdo da analise adicional, foi
criado um corpus com apenas o texto deste capitulo. A sec¢do seguinte apresenta os resultados
obtidos.

4.2.3. Andlise estatistica textual (Capitulo 11 — PARE)

O corpus do capitulo do relatério PARE foi constituido por 4618 formas (i.e., palavras). No
entanto, existiu um total de 2849 palavras hapaxes neste corpus o que representava 12.04% de
todas as ocorréncias. A existéncia de uma elevada percentagem de hapaxes pode significar que
0 corpus apresenta temas divergentes entre si (Martins et al., 2020), pelo que se acautela para a
leitura e extrapolacdo dos seguintes resultados.

O grafico Zipf resultante da analise estatistica textual pode ser observado em anexo (Anexo
N). Todavia, concluiu-se a existéncia de elevado numero de palavras que surge apenas uma vez
ao longo do corpus. No entanto, observa-se também a existéncia de uma Unica palavra que um
elevado numero de vezes. Em anexo (Anexo O) também é possivel de observar a tabela de

frequéncias com as palavras com maior incidéncia no corpus.

4.2.4. Classificacdo hierdrquica descendente (Capitulo 11 — PARE)

Apbs a analise estatistica textual, procedeu-se seguidamente a uma CHD ao corpus. Na figura
sequinte (Figura 4.7) é possivel observar o dendrograma criado pelo software ap6s a CHD ao
corpus do capitulo 11 do relatorio final do projeto PARE.

61



188%
8%

company fly
transport flight
sector pilot
employee astronaut
space
young er
group record
network library
mentor soviet
support solo
work military
initiative ?usiband
iob es
Jaim dictionary
opportunity Separtment
recruitment rural
p°_5|t|°n commercial
rail city
increase altitude
ensure begin
organisation book
provide :{\rrl\twge
_Offel‘ receive
|mPI‘OVe mission
action airplane
campaign treasury
resource nurse
implement movement
industry march
promote earth

danity

Figura 4.7 - Dendrograma do capitulo 11 do relatério PARE

No dendrograma da Figura 4.7. é possivel observar que o corpus foi dividido em quatro
classes e tendo sofrido trés divisdes. O corpus foi primeiramente dividido dando origem a classe
4, que representa 26.1% do texto. De seguida, existiu uma segunda diviséo do corpus dando
origem a classe 1 (34.3% do corpus). Por fim, o corpus sofreu a Gltima divisdo dando origem a
classe 3 (23.8% do corpus) e a 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 grafico inclui palavras como “voar” (i.e., fly), “piloto” (i.e., pilot),
“astronauta” (i.e., astronaut), “espaco” (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
histérico no qual as mulheres entraram para o setor aeronautico.

Os grandes saltos no setor aeronautico e no setor aeroespacial foram feitos durante as
guerras, fossem estas as duas Guerras Mundiais no caso da aviacdo ou a Guerra Fria que levou
a “Corrida Espacial” entre os EUA e a URSS (Unido das Republicas Socialistas Soviéticas).

Durante estes periodos historicos as mulheres comecavam também a dar 0s primeiros passos
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para a sua entrada nestes setores e ocupacdes profissionais apesar das imagens que ficaram de
os herois da guerra terem sido pintadas com tragcos 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 manutencéo 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.c., support).

Mulheres em ocupagdes masculinas podem sentir-se marginalizadas (Germain et al., 2012).
Este sentimento pode advir da sua posicdo como token no contexto profissional que se
encontram. Para além de se sentirem marginalizados, os(as) tokens sdo igualmente percebidos
como marginais pelo grupo dominante devido a sua pertenca a um grupo sub.representado que
S0 esta ali porque o grupo dominante o permite e s6 podera continuar ali desde que ndo mude a
cultura existente (Laws, 1975; Santos & Amancio, 2014).

Programas de mentoria e de networking, quando ancorados numa estratégia organizacional
que promova a diversidade e inclusdo, 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 consequéncias psicoldgicas apresentadas
por Kanter (1977) que podem surgir da visibilidade dos tokens.

As relacdes interpessoais e redes de contacto que podem surgir dos programas de mentoria
e de networking ndo s6 podem dar oportunidade as mulheres de terem uma voz que seja ouvida
e apoiada ndo sé por outras mulheres, mas também por organizac6es, instituicdes e lideres 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 manutencdo de mulheres e raparigas no setor aeronautico. A classe 2 apresenta estas
dificuldade no contexto do local de trabalho enquanto a classe 3 apresenta estas dificuldades no
ambito do ensino académico.

A classe 2 apresenta palavras como “diferenca” (i.e., gap), “género” (e.g., gender),
“segregacdo” (i.e., segregation) e “salario” (i.e., pay). Considerando estas quatro palavras
observamos dois dos maiores desafios da igualdade de genero no contexto ocupacional, a
segregacdo de género (i.e., gender segregation) e a diferenca salarial entre géneros (i.e., gender
pay gap). E expectavel que as referéncias ao gender pay gap e & segregacdo ocupacional de
género surgissem no ambito de um projeto europeu, por duas razdes.

Primeiramente, a diferenca salarial entre homens e mulheres (i.e., gender pay gap) € uma
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das preocupacdes da UE (European Commission, n.d.; European Parliment, 2020; Rubery et
al., 2005). As diferencas salariais entre homens e mulheres tém um forte impacto no estatuto
econdmico e social das mulheres e podem ser relacionadas com as mulheres ocuparem cargos
profissionais de menor prestigio, com salarios menores e ocuparem mais cargos a tempo parcial
do que os homens (CIG, 2021; Mavrikiou & Angelovska, 2020).

A diferenca salarial entre géneros é definida como a diferenca 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 solugdes para
a sua diminuigéo.

Finalmente, a classe 3 inclui as palavras “interesse” (i.e., interest), “esteredtipo” (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 aeronutico.

A baixa representacdo de raparigas e mulheres em &reas STEM tem constituido um corpo
de investigacdo bastante robusto, mais até do que a representacdo de homens e contextos de
hegemonia feminina. As razdes para este foco é a diferenca de prestigio e remuneracéo 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 participagéo tanto de
rapazes como raparigas, devido ao reduzido nimero de entradas nas areas STEM. Todavia 0(a)
autor(a) sugere que para potenciar o interesse das jovens nas areas STEM € necessario trabalhar
ao nivel do seu interesse em matematica, a sua autoeficacia e a sua percecdo de utilidade
relativas a disciplina. Outra observacdo é deita por Nagy e colaboradores (2008) que apontam
0 impacto que os sistemas educativos, que obrigam a especializacfes em idades mais jovens,
podem ter nas escolhas genderizadas dos(as) alunos(as), uma vez que as escolhas em percursos
educativos poderdo impactar as futuras escolhas de carreiras profissionais (Nagy et al., 2008;
Sells, 1980).
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CAPITULO 5
Conclusao

“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)

O presente capitulo pretende oferecer ao(a) leitor(a) uma sumarizacao das principais conclusfes
referidas no capitulo anterior (Capitulo 4: Resultados e Discusséo), assim como apresentar as

implicacdes do presente trabalho de projeto, limitagdes e sugestdes para estudos futuros.

5.1. Principais conclusdes

A presente subseccdo estd 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 as mulheres em contextos de
hegemonia masculina.

No éambito do trabalho da QSR, destacam-se algumas conclusdes importantes.
Primeiramente, as BU’s apesar de realizarem trabalhos diferentes que estdo 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 m&o-de-obra no setor aeroespacial (European
Comission, 2022; McGrath, 2022) atraves da disseminacdo do setor e das suas ocupagdes
profissionais junto dos(as) alunos de forma a incentiva-los(as) a considerarem uma carreira
neste setor, como também através da gestdo 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 proximo dos seus
clientes. Por outro lado, as entrevistadas consideram que a QSR esta a contribuir indiretamente
para 0 aumento da representatividade de mulheres no setor apesar de este contributo ndo ser um
dos principais objetivos da organizacao.

No ambito da perspetiva das participantes relativamente as mulheres em setores de
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hegemonia masculina existem também quatro principais conclusées. Primeiramente, a principal
barreira mencionada pelas entrevistadas foi o equilibrio trabalho-familia devido &, ainda
existente, imposicdo do cuidado da familia e da casa a mulher (Mencarini & Sironi, 2012),
apesar de ja existir uma maior divisdo 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 ja ter observado
uma situacdo de sexismo para com outra mulher. No ambito da esfera interpessoal as
participantes fazerem referéncia 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 experiéncia de
discriminacdo. Finalmente, no ambito do contexto intrapessoal as entrevistadas destacam
principalmente a assertividade como a caracteristica crucial para as mulheres em situacdes de
sexismo.

Relativamente a analise documental realizada aos projetos de I&D nos quais a QSR ja
colaborou até a data foi possivel constatar que estes ndo apresentam temas relativamente a
representacdo de mulheres, nomeadamente no setor aeronautico, exceto o projeto PARE. O
PARE por visar a revisdo e sugestdo de melhorias no dmbito de atingir os objetivos do
Flightpath 2050, apresenta um capitulo no seu relatério final relativamente ao aumento da
representatividade feminina na aviacdo. Neste capitulo surgem temas relativos ao contexto
histérico das mulheres no setor aeronautico, mas também facilitadores organizacionais para a
entrada e manutencdo de mulheres no setor, assim como problemas que possam impedir esta

entrada e manutengé&o.

5.2. Implicacdes e inovacéo do presente trabalho

O presente trabalho permite corroborar o trabalho anteriormente desenvolvido acerca das
barreiras que mulheres podem experienciar em ocupag¢fes masculinas, nomeadamente, no
equilibrio trabalho-familia, mas também a presenca 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 implicacGes
praticas deste sdo mais notorias. Este trabalho permite contribuir para corroborar e acrescentar
conhecimento ao trabalho anteriormente desenvolvido pela QSR. O trabalho desenvolvido pela
QSR, nomeadamente no ambito do projeto Mar&Ar, pode ser adaptado para contribuir
diretamente para a representatividade de raparigas e mulheres no setor aeroespacial e maritimo.
No presente trabalho apresentou-se que agdes de networking, conferéncias e eventos com role-
models podem facilitar a entrada e manutencdo de mulheres em setores de hegemonia
masculinos. Todavia, é necessario que exista uma estratégia, no ambito da diversidade e
inclusdo por parte das entidades responsaveis, e que também sejam acauteladas as
consequéncias psicologicas referidas por Kanter (1977) que podem advir da visibilidade.

No ambito dos(as) jovens estudantes, é especialmente crucial que estas sejam realizadas
durante o ensino secundario 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 acOes possam ser realizadas com alguma durabilidade no tempo para surta um efeito
maior na mudanca de comportamento e estere6tipos (Olsson & Martiny, 2018).

A QSR, outras organizacdes e o setor aeroespacial portugués podem beneficiar do presente
trabalho de projeto, podendo desenvolver acfes e eventos que permitam continuar o trabalho
que tem sido desenvolvido no &mbito 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 séo, habitualmente,
direcionadas a mulheres com ocupagdes 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 inclusdo das experiéncias de outras mulheres que, apesar de se
encontrarem noutras ocupag0es profissionais ndo consideradas masculinas (e.g., consultoras de
RH), colaboram, por vezes em equipas, todos os dias com o setor aeroespacial.

Por outro lado, € também importante conhecer e compreender as perspetivas e praticas das
consultoras de RH. O impacto que os recursos humanos tém nas politicas de diversidade e
inclusdo esta bem relatado (e.g., Ryan & Kossek, 2008). Contudo, em algumas investigagoes,
sdo oferecidas sugestdes de praticas e acdes que 0s RH podem implementar (e.g., Germain et
al., 2012). No entanto, os autores ndo se analisam as empresas de RH para compreender qual

as suas perspetivas relativamente a igualdade e inclusdo de género.
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O presente trabalho ndo sO serviu para conhecer as vivéncias destas mulheres quando
trabalham com o setor aeroespacial, como também serviu para compreender algumas das

politicas de RH, acGes e perspetivas da organizacao QSR.

5.3. LimitacgGes e sugestdes para estudos futuros

No presente trabalho de projeto, € possivel apontar quatro limitacGes necessarias de salientar
de forma a acautelar o(a) leitor(a) acerca da generalizacdo e extrapolacdo dos resultados e
conclusdes retiradas.

A primeira limitacdo prende-se com a realizacdo de um estudo de caso a uma Unica
organizacdo (QSR). Os resultados podem refletir apenas a realidade da QSR e ndo serem
possiveis de generalizar para outros contextos profissionais dentro do setor aeroespacial. Outra
limitacdo, encontra-se na dimensdo da amostra. Salienta-se que todos(as) o0s(as)
colaboradores(as), que cumpriam o0s requisitos para a realizacdo do estudo, foram
entrevistados(as). Todavia, este universo foi apenas constituido por nove entrevistas, o que se
caracteriza como uma amostra reduzida.

Uma terceira limitagdo prende-se com o numero desproporcional de colaboradoras
espalhadas pelas varias BU’s. Uma BU possuia quatro colaboradoras, outra possuia duas e
outras business units eram constituidas por uma Unica colaboradora. Isto pode constituir uma
limitacdo ao presente trabalho de projeto uma vez que os resultados obtidos e conclusdes
retiradas podem representar a visdo de apenas uma pessoa e nao das restantes. Finalmente, a
ultima limitacdo esta relacionada com o nimero desproporcional dos diferentes documentos
analisados na andlise documental. Na andlise documental foram analisados todos os
documentos oficiais e publicados dos cinco projetos de 1&D nos quais a QSR participou como
membro do consorcio. Contudo, alguns projetos possuiam um numero mais elevado de
documentos comparativamente a outros projetos, o que pode ter enviesado o0s resultados da
anélise documental.

Sugere-se que em estudos futuros sejam realizadas abordagens que considerem as
limitacOes supramencionadas, por exemplo realizando o estudo numa organizacdo de maior
dimensdo e com mais consultores(as) de RH. Outra sugestdo para um estudo futuro podera
passar por incluir homens na amostra, procurando comparar as perce¢des masculinas e
femininas acerca da representatividade de mulheres no setor aeroespacial portugués.

Sugere-se também a realizacdo de estudos descritivos com as mulheres que possuem

ocupacdes maioritariamente masculinas em empresas do setor (e.g., engenheiras). Este tipo de
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abordagens poderd contribuir para um conhecimento mais vasto acerca da presenca de
esteredtipos e discriminacdo que possa existir no setor portugués. A abordagem do presente
trabalho podera também ser transferivel para outros setores de alta intensidade tecnologica que
também sao caracterizados como masculinos como, por exemplo, o setor maritimo que continua
a ser um setor com uma baixa representacdo feminina (Soares & Costa, 2019).

Outras abordagens que procurem descrever experiéncias de discriminacdo neste setor
poderdo também beneficiar de uma énfase em microagressdes. Atualmente, o sexismo, e outras
formas de discriminagdo, j& ndo sdo tdo evidentes. Com a maior consciencializacdo da
sociedade acerca do que é sexismo e qual o seu impacto nas mulheres, tem se observado uma
diminuicdo de comportamentos notdrios de discriminacéo e as formas subtis de sexismo tém
prevalecido (Sue, 2010).

Finalmente, o presente trabalho de projeto permitiu dar a conhecer as praticas e percecdes
de mulheres, colaboradoras de uma consultora de RH portuguesa e que convivem diariamente
com o setor aeroespacial e 0s seus stakeholders. Todavia, o trabalho permitiu também contribuir
para a consciencializacdo da propria organizacdes e outras partes interessadas acerca de
algumas experiéncias de mulheres que trabalham e convivem com este setor podem ter.

O setor aeroespacial € um setor que, nas palavras das participantes, é jovem, estd em
crescimento e tem pessoas de “mente aberta”. Para além disto, € um setor que quer atrair jovem
talento, sejam homens ou mulheres. Contudo, é importante que este setor e todas as outras
organizacbes que com ele colaboram ndo adotem visdes gender-blind porque para todos(as)

estarem no mesmo patamar é necessario olhar para os degraus que cada um(a) teve de subir.
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Anexo A

Mulheres na histéria do setor aeroespacial

A aviacdo militar nas Guerras Mundiais, a aviacao civil e, mais tarde, o desenvolvimento da
industria espacial, ficardo para sempre marcados na Historia da Humanidade. Para alcancar
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 herdi solitario, despertou o interesse do publico. No final da guerra, a aviacao estava
associada a coragem, heroismo e masculinidade (Mills, 1998), apesar das mulheres ja terem
participacdo na aviacdo antes da guerra, através de corridas e espetaculos de voo (Corn, 1979).
Em Portugal, a Primeira Guerra Mundial determinou a importancia da defesa do pais, e em
1918, com o final da Guerra, observou-se uma mudanca de paradigma com o aumento do
investimento governamental na aeronautica civil e militar (Fraga, 2001; Oliveira, 2015).

Na Segunda Guerra Mundial, as mulheres ndo s6 trabalharam como enfermeiras, como
também trabalharam em féabricas de municGes, conduziram ambuléncias com soldados feridos,
transportavam mensagens e agua (Murdoch et al., 2006). Em Portugal, a Segunda Guerra
Mundial foi marcada pela tentativa de manter a neutralidade. No entanto, devido a posi¢édo
estratégica dos arquipélagos portugueses, existia a preocupacdo de uma possivel invasao
(Fraga, 2001). Este periodo fica também marcado em Portugal pela integracao de seis mulheres
enfermeiras-paraquedistas em 1961 (Fachada et al., 2013).

Apos o final da Segunda Guerra Mundial, despoleta-se a Guerra Fria. Durante este periodo
historico, iniciaram-se as atividades espaciais, o que ficou mais tarde conhecido como “Corrida
Espacial”, que culminaria na chegada do Homem a Lua (Fraga, 2001; Pablico, 2005; Royal
Museums Greenwich, n.d.; Silva, 2018). Houve uma ocupacao profissional na Terra que tornou
esse feito possivel: os/as denominados/as “computadores humanos”. Mulheres ocupavam estes
cargos nos Centros de Investigacdo da NASA (Administracdo Nacional do Espaco e da
Aeronautica) e realizavam o processamento de dados de aviacdo e calculos matematicos
avancados de forma manual. Estas mulheres tiveram um papel vital, embora pouco
reconhecido, no avango da investigacdo no setor aeroespacial (Ceruzzi, 1991; McLennan &
Gainer, 2012; National Geographic Society, 2022).

Ao longo da Historia do setor aeroespacial, as profissdes de piloto e astronauta foram as
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que mais destaque e gloria receberam (Lovell, 2021; Mills, 1998; Seag, 2017). No entanto, as
caracteristicas associadas a estas ocupagdes faziam com que estas se tornassem e mantivessem
um espaco onde apenas 0s homens podiam atuar. Ambas as ocupacdes eram relacionadas com
a caracteristicas que a data estavam associadas ao masculino, nomeadamente destreza e forca
fisica, capacidade para lidar com condic6es adversas no local de trabalho, um profissional com
coragem e que fosse capaz de lidar experiéncias stressantes (Lovell, 2021; Mills, 1998; Seag,
2017).

Para além disto, a raiz militar da aeronautica e a imagem do militar da forca aérea que se
transferiu para a aviacdo civil e para as companhias areas fazia deste local de trabalho uma
“associagdo” de camaradagem entre militares (Mills, 1997, 1998). Esta relagdo com o ramo
militar teve impacto também nas politicas de recrutamento, tanto na aviacdo como nha
astronautica. Nas companhias aéreas, era necessario que os pilotos tivessem pertencido as
Forcas Armadas (Mills, 1998). Também na NASA se observou 0 mesmo tipo de critérios
quando a associacdo decidiu que ter experiéncia anterior de voo com jatos seria um dos critérios
necessarios para o recrutamento de astronautas (Seag, 2017). Estas decisGes excluiam e nédo
permitiam que mulheres se candidatassem a estes postos.

Assim, tal como “o piloto” da Forga Aérea que se tinha tornado um herdi durante a guerra
que agora pilotava avides de transporte civil, também ‘“o astronauta” se tinha tornado um
soldado e um herdi. Esta imagem de heroismo, coragem e experiéncia relacionada com os dois
perfis profissionais eram transmitidas ao publico, permitindo a manutencdo de uma imagem

masculina associada as ocupac¢des (Lovell, 2021; Mills, 1995, 1998; Seag, 2017).
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Anexo B

Consentimento na Realizagdo do Estudo de Caso QSR

~ . s . Respondi % Responder a Tod Reencaminha
@ -]

seg 14/03/2022 12:25

Bom dia Marta,

Eu, Carlos Estima Maio, na qualidade de socio e gerente da QUASAR — Human Capital, LDA. (QSR — talent driven culture), declaro ter tido conhecimento sobre o Estudo de Caso
QSR, no ambito da dissertagdo de mestrado realizada pela aluna Marta da Silva Pinto, tendo aceite que a mesma realize uma analise documental e entrevistas junto das
colaboradoras como estratégia de recolha de dados.

Obrigado,

Carlos Maio

Talent driven FOUNDER & CEO
culture.

@ (+351) 915377527 @ cmaio@gsr.consulting

ot spaces
° Avenida da Repiblica,
b

1050-151 Lsbos @ www.gsr.consulting (’ @gsrtalentdrivenculture
Opresndn = @ @gsrtalentdrivenculture @ @gsrtalentdrivenculture
50505

99 Coimbra,
Portugal

Figura A.1 - E-mail de consentimento de realizacdo do presente trabalho de projeto
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Anexo C

iIscte g CIS _iscte

EXEMPLO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

O presente estudo surge no dmbito de um projeto de investigagdo a decorrer no Iscte —
Instituto Universitario de Lisboa.

0 estudo tem por objetivo compreender e reportar as vivéncias que mulheres experienciam
no seu dia-a-dia ao trabalharem em/com o setor aeroespacial. A sua participagdo no estudo,
que sera muito valorizada e ird contribuir para o avango do conhecimento neste dominio da
ciéncia, consiste na participacdo numa entrevista em que |he serdo feitas perguntas acerca
do seu diz-a-dia & experiéncias no seu local de trabalho guando interage com o setor
aeroespacial (e.g. com clientes, candidatos, etc.).

O Iscte € o responsavel pelo tratamento dos seus dados pessoais, recolhidos e tratados
exclusivamente para as finalidades do estudo, tendo como base legal o seu consentimento
no art. 62, n2l, alinea a) do Regulamento Geral de Protecdo de Dados.

0 estudo & realizado, sob orientacdo da Professora Miriam Rosa, pela aluna Marta da Silva
Pinto (mspoa3 @iscte-iul.pt), que podera contactar caso pretenda esclarecer uma divida,
partilhar algum comentaric ou exercer os seus direitos relativos ao tratamente dos seus
dados pessoais. Poderd utilizar o contacto indicado para solicitar o acesso, a retificagdo, o
apagamento ou a limitagdo do tratamento dos seus dados pessoais.

A participagdo neste estudo € confidencial. Os seus dados pessoais serdo sempre tratados
por pessoal autorizado vinculado ao dever de sigilo e confidencialidade. O lscte garante a
utilizacdo das técnicas, medidas organizativas e de seguranca adequadas para proteger as
informacdes pessoais. E exigido a todos os investigadores que mantenham os dados
pessoais confidenciais.

Além de confidencial, a participagdo no estudo € estritamente woluntaria: pode escolher
livremente participar ou ndo participar. 5e tiver escolhido participar, pode interromper a
participagdo e retirar o consentimento para o tratamento dos seus dados pessoais em
qualguer momento, sem ter de prestar qualguer justificagdo. A retirada de consentimento
ndo afeta a legalidade dos tratamentos anteriormente efetuados com base no consentimento
prestado.

0s seus dados pessoais serdo pseudonimizados e conservados por cince anos, apos os quais
serdo destruidos, garantindo-se o seu anonimato nos resultados do estudo, apenas
divulgados para efeitos estatisticos, de ensino, comunicagio em encontros ou artigos
cientificos.

N&o existem riscos significativos expectaveis associados a participacdo no estudo.
O Iscte ndo divulga ou partilha com terceiros a informacéo relativa aos seus dados pessoais.

O Iscte tem um Encarregado de Protecao de Dados, contactavel através do email
dpo@iscte-iul_pt. Caso considere necessario tem ainda o direito de apresentar reclamacdo a
autoridade de controlo competente — Comissdo Nacional de Protegdo de Dados.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pelofa
investigador/a, ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente
estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora. Aceito participar no estudo e
consinto que os meus dados pessoais sejam utilizados de acordo com a informagdes que me
foram disponibilizadas.

Simo Nioo

{locall, /7 (data)
Nome:
Assinatura:
ISCVEUL nstituto Universtdoo @0 Lishoa 59 Ac das Fo Ameadas, 1543026 Liskoa %, 3 00
At gt www e o0k comyISCIDIUL ewitter omisctenl - ww §rks (i oy prgsiscieul waw (ke com/p eisl  weew youtube comjuserialty
A3ES & P A —
Placss <@Avea | [l Sie B

Figura A.2 - Exemplo do consentimento informado para a participagdo no
estudo
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Anexo D

GUIAO DE ENTREVISTA

1. Perguntas gerais

a. “Como & gue se deu g tug entrada na QSR

b. “Lim dos setores gue g (5R trabalha € o setor aercespacial. Podes me falar um
pouco ocerca das tuas experiéncias g trabalhar com o setor geroespacial (e.g.
com clientes, candidatos, etc.)?”

c. “Existe um termo na literaturag, dencominado leaky pipeline gque g sug tradugdo
literal significa "o cano roto™ e este conceito compara as STEM a um cano roto
porque hd muitas pessoas [rapazes e roparigas) a entrar nestas dreas (por
exemplo na academia) mas ao longo do percurso as STEM vio perdendo estas
pessoas, o que faz com gue noe fingl existam muito menos pessogs do gue
existiam 4 entrado. Sendo qgue gs mulheres jd entram em pouco quantidode
comparodas oos ropazes, porque € gue achas gue isto acontece? Porque & que
achas gue as pessoas sgem

d. “Alguma vez sentiste que foste percecionada ou trotoda de forma diferente, por
seres muther?”

e. “Alguma vez assististe ow tens conhecimento de alguma situacdo deste tipo
tenha acontecido com outra mulher? (e.g. candidatas, colegas, etc.)”

2. Perguntas especificas sobre as barreiras encontradas na literatura

a. “Quais & que ochas gue 580 as barreiras que estas mulheres, neste setor, podem
enfrentar?”

b. “Na lteratura foram identificodos estas barreiras:

i. Baixa autoconfianga, autoconceito, autosficacia
ii. Falta de apoic social
ili. Falta de role-models
iv. Work-life balance
v. Sexismo e piadas condescendentes
“Na tua experiencia quais & gue achas gue ressocam mais e porgué ™

c. “F alguma vez observaste uma situacdo em gue se impds alguma barreira a
outras pessoas? (e.g. candidatos, colegas, etc.)”

3. Perguntas mais especificas sobre as estratégias utilizadas

a. “Agora que foidmos das experiéncias negativas e barreiras, queria te perguntar,
no teu conhecimento, guando estas barreirgs existem, que estratégias é que
consideras as mulheres usam parg ultropassar estgs barreiras, quando elas
existem

b. “Da tuwao experiéncia, como & que ultrapassaste alguma barreira que te foi
imposta?”

c. “Tens conhecimento de ouwtros estrotégios que outras muwlheres tenham
utilizado para ultrapassar experiéncias de discriminocdo? (e.g. condidatas,
colegas, etc.)

4. “Consideras que g Q58 estd o trabalhar no sentido de aumentar a diversidade de génerc
neste setor? De que forma?”

5. “Que vantagens e desvantagens € gue achas que existe em tratar homens e mulheres de
forma completamente igual? Ou sejg, ter uma pessod 4 frente e ndo “alhar” porg o
género.”

6. “Existe alguma coisg que consideres relevante que eu nfo tenha abordodo ou
perguntodo ™

Figura A.3 - Guido de entrevista semiestruturado utilizado
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Anexo E

Quadro A.l1

Perguntas formuladas para as entrevistas e as referéncias bibliogréficas que permitiram a

sua formulacao

Pergunta formulada

Literatura para a sua

formulacéo

“Existe um termo na literatura, denominado leaky pipeline, a
sua traducao literal significa “cano roto”. Este conceito
compara as STEM a um cano roto porque ha muitas pessoas
(rapazes e raparigas) a entrar nestas areas (por exemplo na
academia), mas ao longo do percurso as STEM véo
perdendo estas pessoas, 0 que faz com que no final existam
muito menos pessoas do que existiam a entrada. Sendo que
as mulheres ja 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
autoconfianga, autoconceito, autoeficacia; falta de apoio
social; falta de role-models; work-life balance; Sexismo e
piadas condescendentes. Na tua experiéncia, quais é que

achas que te ressoam mais e porqué?

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 € 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 inicio em 2015 e terminou em 2017 (European Comission, n.d.-a). O projeto
visou compreender o atual estado das PME’s acerca das praticas de alto desempenho (HPWP)
no setor da aviacao através do desenvolvimento de competéncias comportamentais para o setor

e de ferramentas que tinham como objetivo aumentar a eficiéncia dos investimentos em

formagé&o na aviagéo (HipAir Consortium, n.d.).

KAAT

O projeto KAAT teve inicio em 2018, tendo terminado em 2021 (European Comission, n.d.-b),
e visou responder a necessidade identificada pelo consércio ligando os dois caminhos existentes
para a formacdo e educacdo no setor aerondutico: o caminho académico e o caminho
vocacional. O consoércio do projeto afirma néo existirem procedimentos para o reconhecimento
da aprendizagem e/ou da experiéncia, anteriormente, adquiridas o que dificulta a transicdo de

ocupacdes vocacionais para ocupacdes académicas (KAAT Consortium, n.d.).

Learn&Fly

O projeto teve inicio 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 matematica e ciéncia atraves
do desenvolvimento de materiais educativos com ligagdo ao contexto profissional aeronautico.
O segundo objetivo do projeto era auxiliar as escolas e os(as) professores(as) a combaterem o
abandono escolar dando aos(as) alunos(as) informacédo e oportunidades de carreira no setor

aeronautico (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 avaliacdo do progresso para atingir os objetivos FlightPath
2050. Para alcancar este objetivo o projeto avaliou e indicou 0 progresso conseguido em 2020
e as lacunas ainda existentes. Alguns dos 23 objetivos considerados pelo projeto, incluiam: 1)
proteger 0 ambiente e o fornecimento de energia; 2) atrair o jovem talento para a aeronautica e

3) aumentar a participacao 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 curriculos e médulos de formacdo no ambito das competéncias
comportamentais necessarias ao contexto de trabalho do setor aeronautico (e.g., assertividade,
gestdo de stress, resiliéncia, ética no trabalho, etc.) e que serdo necessarias na Industria 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 € 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 (Junior et al., 2021) e permite a realizacdo de
estatisticas textuais, Analises Fatoriais de Correspondéncia (AFC), ClassificacGes Hierarquicas
Descendentes (CHD), Andlises de Similitude e Nuvens de Palavras (Camargo & Justo, 2021;
Salviati, 2017; Silva et al., 2021b). E 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 anélise e interpretacdo 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 hifen tinham
de ser recodificadas substituindo o hifen por um simbolo underscore (e.g., a palavra “mais-
valia” foi recodificada para “mais_valia”).

De seguida, foi realizada uma analise preliminar atraves do software com o objetivo de
analisar e observar a existéncia de algumas palavras que pudessem comprometer a analise dos
dados. Consequentemente, observou-se a existéncia de palavras que tinham sido lematizadas
de forma errada (e.g. “fosse” e “fossemos” eram considerados lemas do verbo “fossar’’) devido
ao dicionario Portugués do software nao ser Portugués de Portugal, mas sim Portugués do
Brasil. Observou-se também a existéncia de palavras com caréater relevante para o estudo, mas
que ndo eram reconhecidas pelo software.

Foi também observada uma elevada utilizacdo 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 proporcao(...)” - P3), por outro lado era por vezes
utilizada como um sinénimo do adjetivo “igual” (e.g. “(...)mesmo salério(...)” - P8). Outros
exemplos, a palavra “dizer”, varias vezes anterior ao pronome “que” (e.g. “(...)dizer que no meu
caso(...)”), mas também utilizado como sinénimo do verbo “comunicar” (e.g. “(...)daquilo que
nos somos capazes de dizer(...)” — P7) e, ainda a palavra “ver” também varias vezes seguida da
palavra “que” (e.g. “(...)ver que ha pessoas(...)” — P8), por outro lado também utilizada como
sinonimo do verbo “observar” (e.g. “(...)é muito comum ver uma mulher(...)” — P1).

Desta forma, as palavras supramencionadas foram substituidas no corpus por sindbnimos.
No entanto, antes da substituicdo das mesmas, procedeu-se a verificagdo da inexisténcia do
sinénimo selecionado noutro contexto dentro do corpus. Foi também verificada a coeréncia do

sinénimo no contexto em que a palavra ndo reconhecida foi mencionada.
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Quadro A.2

Anexo |

Palavras alteradas no corpus e a correspondente alteracéo

Palavra no corpus inicial

Alteracdo no corpus final

Skills Competéncias
Soft Comportamentais
Hard Técnicas
Sexismo Discriminacao
STEM Exatas
Fisico-quimica Fisica e Quimica
Role-models Modelos
QSR Gaivota

Work-life balance

Equilibrio trabalho-familia

Mesmo

Quando considerada como contetdo
irrelevante: alteracdo da palavra considerada

para “forma ndo reconhecida” no software.

Quando considerada como contetido
relevante: alteracdo da palavra considerada

para palavra “igual”.

Ver

Quando considerada como contedo
irrelevante: alteracdo da palavra considerada

para “forma ndo reconhecida” no software.

Quando considerada como contedo
relevante: alteracdo da palavra considerada

para palavra “observar”

Dizer

Quando considerada como conteudo
irrelevante: alteracdo da palavra considerada

para “forma ndo reconhecida” no software.

Quando considerada como contetdo
relevante: alteracdo da palavra considerada

para palavra “comunicar”.
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Figura A.4 - Gréfico de Zipf das entrevistas individuais
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Quadro A.3

Anexo K

21 palavras mais frequentes no corpus de entrevistas individuais

Palavra Frequéncia Tipo
pessoa 237 nome
mulher 215 nome
trabalho 150 nome
setor 143 nome
homem 124 nome
sentir 116 verbo
area 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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Quadro A.4

Anexo M

21 palavras mais frequentes no corpus da andlise documental

Palavra Frequéncia 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 O

Quadro A5

21 palavras mais frequentes no corpus do capitulo 11 do relatério PARE

Palavra Frequéncia 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
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