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Resumo 

O aumento da participação das mulheres em cargos de liderança tem vindo a aumentar nas últimas 

décadas, embora ainda estejam sub-representadas em quadros mais elevados. O presente estudo pretende 

analisar as possíveis diferenças de género nos fatores de stress em lugares de liderança de topo. Neste 

sentido, foi realizada uma análise qualitativa a partir do programa “O CEO é o limite”, do Jornal 

Expresso, onde foram reunidos um total de 70 entrevistados válidos, sendo 31 homens e 39 mulheres. 

Na análise dos dados optou-se por seguir a metodologia Gioia. Os resultados obtidos mostraram que as 

líderes mulheres enfatizaram vivenciar maiores dificuldades ao nível da conciliação entre a vida pessoal 

e profissional, e em relação a estereótipos e discriminação face ao seu género, enquanto os líderes 

homens, referiram, com maior frequência, experienciar stressores mais relacionados ao seu contexto 

laboral, risco e problemas de relação com o contexto externo. Para estudos futuros propõe-se a adoção 

de uma abordagem que recorra não só à metodologia Gioia mas que também a combine com a utilização 

do Software Leximancer. 

Palavras-chave: Bem-estar, Liderança de topo, Gestão de stress, Coping, Papel social, Mulheres em 

liderança 

Códigos de Classificação da APA: 2970 (Sex & Gender Roles), 3600 (Organizational Psychology & 

Human Resources), 3640 (Management & Management Training) 
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Abstract 

The participation of women in leadership positions has been increasing in recent decades, although they 

are still underrepresented in senior management. This study aims to analyse possible gender differences 

in stress factors in top leadership positions. To this end, a qualitative analysis was carried out based on 

the programme ‘O CEO é o limite’ (The CEO is the limit) by Jornal Expresso, which gathered a total of 

70 valid interviewees, 31 men and 39 women. The Gioia methodology was used to analyse the data. The 

results showed that female leaders emphasised greater difficulties in balancing their personal and 

professional lives and in relation to stereotypes and discrimination based on their gender, while male 

leaders more frequently reported experiencing stressors more related to their work context, risk and 

problems in their external relationships. For future studies, we propose adopting an approach that not 

only uses the Gioia methodology but also combines it with the use of Leximancer software. 

 

Keywords: Well-being, Top leadership, Stress management, Coping, Social role, Women in leadership 

APA Classification Codes: 2970 (Sex & Gender Roles), 3600 (Organizational Psychology & Human 

Resources), 3640 (Management & Management Training) 
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Introdução 

Apesar dos avanços significativos conquistados na igualdade de género, a sub-representação de 

mulheres, na gestão de topo das empresas, ainda é apresentado como um tópico central que mais coloca 

em causa o progresso da igualdade entre mulheres e homens, no contexto profissional e económico 

(OIT, 2015), sendo que a natureza dos cargos desempenhados pelas mulheres, na sua grande maioria, 

associados a funções não executivas, contexto que permeabiliza a contínua desigualdade, em posições 

de liderança (Casaca et al., 2021).  

Apesar da prevalência de estereótipos de género, nomeadamente na atribuição de mais cargos ao 

sexo feminino de mais características associadas ao cuidado e à orientação para os outros (communal 

orientation), e ao sexo masculino de características de assertividade e independência, mais orientadas 

para a ação (agentic orientation), a crença na igualdade da competência entre homens e mulheres 

aumentou ao longo do tempo (Eagly et al., 2020). De igual forma, a literatura tem mostrado que as 

mulheres diretoras têm provado contribuir de forma positiva e significativa para a inovação 

organizacional (Torchia, 2018), bem como para o desempenho organizacional (Sabharwal, 2014). Mais 

concretamente, destacam-se a capacidade de difundir informação e conhecimento de maneira eficaz, 

priorizando a partilha colaborativa, promovendo um melhor desempenho e maior diversidade, dentro 

das empresas tecnológicas (Krishnan & Park, 2005), o que valida a predominância de benefícios 

associados à presença e participação ativa das mulheres, em cargos de administração, nomeadamente 

em comités de auditoria (Adams & Ferreira, 2009). Este estudo pretende compreender as diferenças de 

género nos fatores de stress em lugares de liderança de topo. De acordo com a literatura existe uma 

maior prevalência de stress nas mulheres, apesar destas diferenças serem pequenas (Matud, 2004; 

Golmohamadi & Graham, 2025; Franzen et al., 2021; Jestin et al., 2023; McDonough & Walters, 2001). 

Esta dissertação visa compreender o que é que gera stress às mulheres e homens que são líderes de topo. 

Foi usada uma abordagem qualitativa, ideal quando o fenómeno em causa não foi estudado em 

profundidade (Graebner, Martin, & Roundy, 2012). 

Finalmente, a presente dissertação pretende, em primeiro lugar, ser inovadora no sentido em que 

procura analisar, a partir de uma amostra de líderes de topo, quais são as principais diferenças entre 

homens e mulheres nos fatores de stress, uma vez que a literatura de liderança tem-se mostrado 

insuficiente em apresentar dados que investiguem diferenças de género, com base em cargos de topo, 

dado que os estudos sobre as diferenças entre os sexos têm essencialmente envolvido homens e mulheres 

que ocupam cargos não diretivos ou não comparáveis entre si (Korabik, McDonald, & Rosin, 1993). 

Os resultados refletem que a experiência de stress em lugares de liderança de topo é 

significativamente distinta, influenciada pelo género. Para as líderes mulheres, os resultados mostram 

que os stressores mais frequentemente experienciados, dizem respeito à sua identidade de género e a 

papéis sociais, destacando a Discriminação sexual e estereótipos de género, a Dificuldade na articulação 

com a vida pessoal e a Pressão e Sobrecarga. Em oposição, os líderes homens revelaram vivenciar 
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stressores mais relacionados com o contexto profissional, ou seja, Problema de relação com o contexto 

externo e o Risco. Por fim, os Problemas na gestão de pessoas revelaram ser um fator de stress 

transversal a ambos os géneros, sendo frequentemente mencionado por homens e mulheres. 

Este trabalho elabora uma componente de revisão de literatura. Posteriormente, apresenta o método 

utilizado, e consecutivamente a descrição dos principais resultados e uma componente de discussão 

acerca dos mesmos. No final, são mencionadas as principais contribuições deste estudo, sugerindo, com 

base nas limitações, futuras investigações, incluindo os contributos teóricos, bem como as implicações 

práticas do mesmo. 
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Revisão da Literatura 

 

1.1 Mulheres em posições de liderança de topo 

1.1.1 Estatísticas sobre as mulheres em posições de liderança, na gestão, na política, na academia  

 

Considerar a participação das mulheres em posições de liderança tem sido bastante debatido, assumindo 

implicações em distintas esferas da sociedade. Segundo a Inter-Parliamentary Union (2012), as mulheres 

ocupavam apenas 19,1% dos assentos parlamentares a nível mundial, evidenciando a contínua sub-

representação feminina em cargos de decisão política de grande relevância. Similarmente, dados 

reportados pela Comissão Europeia (2012) indicaram que apenas 3,2% das mulheres foram eleitas a 

cargos como presidentes dos conselhos de administração das maiores empresas da União Europeia, 

dados que esclarecem a disparidade no contexto corporativo. 

Já no contexto nacional, a situação tem sofrido algumas alterações. De acordo com a Assembleia 

da República (2017), a entrada em vigor da Lei n.º 62/2017, a partir de 1 de agosto, propôs um regime 

de representação equilibrada entre mulheres e homens em órgãos de administração e fiscalização para 

entidades, não só do setor público empresarial, como também das empresas cotadas em bolsa. A partir 

de 2020, esta medida declarava que as empresas cotadas deveriam assegurar esta representação mínima 

de 33,3% de cada género nas assembleias gerais. Embora este marco legal tenha promovido mudanças, 

os dados do European Institute Equality of Gender (2023) revelaram que, em Portugal, em 2023, os 

valores obtidos estavam ligeiramente abaixo dos propostos para atingir uma percentagem equiparada de 

mulheres e homens presentes nos conselhos de administração das maiores empresas cotadas. Esses 

valores, equiparados à média europeia, foram de 33% para mulheres e 67% para homens.  

Apesar das lacunas reveladas, as mulheres têm vindo a alcançar cada vez mais posições de liderança 

no decorrer das últimas décadas (Catalyst, 2020). Este progresso tem vindo a ser gradual e percetível. 

Em 1970, as mulheres apenas ocupavam cerca de 15% dos cargos de direção nos Estados Unidos (United 

States Census Bureau, 2009). Contudo, em 2020, as mulheres atingiram o seu marco histórico ao 

deterem 40% dos cargos de gestão nos EUA e 29% nos cargos de gestão de topo a nível mundial 

(Catalyst, 2020). 

De acordo com Blum, Fields e Goodman (1994), o aumento da qualificação das mulheres para 

cargos de gestão, através da obtenção de graus académicos e da sua experiência profissional, tem 

proporcionado um aumento no número de mulheres qualificadas e aptas a assumir cargos de gestão no 

contexto organizacional. Embora o contexto profissional ainda apresente claras desigualdades de 

género, estudos mais recentes têm sugerido uma “vantagem feminina” na liderança (Lemoine & Blum, 

2021; Rosette & Tost, 2010), dado que as mulheres possuem maiores competências em comportamentos 
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tipicamente centrados nas relações, promovendo a inclusão, a partilha de poder e o processo de 

acolhimento (Helgeson, 1990; Loden, 1985; Rosette & Tost, 2010).  

1.2 Diferenças de género na emergência da liderança: desafios e barreiras que as mulheres têm 

para aceder às posições de liderança 

 

Eagly e Karau (1991) observaram-se que a disparidade de género na emergência da liderança é notória, 

uma vez que os homens emergem como líderes em maior medida do que as mulheres, e que tal não 

advém de diferenças nos estilos de liderança ou na sua eficácia demonstrada (Badura et al., 2018; 

Paustian-Underdahl et al., 2014). 

Além disso, mesmo tendo comportamentos profissionais semelhantes, os homens continuaram a 

apresentar uma taxa de promoção mais rápida do que com as mulheres, (Turban et al., 2017), tal 

resultando para estas, numa evidente frustração e sentimento de desânimo. Assim, o fenómeno do teto 

de vidro evidencia as barreiras estruturais enquanto limitação, dificultando a ascensão das mulheres em 

posições de hierarquia organizacional de topo (Cotter et al., 2007). Também o termo glass cliff, em 

muitos casos de liderança, foi reconhecido como uma forma de limitar as mulheres, no momento em 

que são dadas oportunidades arriscadas e precárias às mulheres líderes, atribuindo-lhes cargos em 

situações de crise, culminando no insucesso e responsabilização pelos fracassos ocorridos, mesmo 

quando estes já se encontravam em curso (Ryan & Haslam, 2005). 

Contudo, as desigualdades não são vividas só em contextos de ascensão a posições de liderança. 

Estudos também demonstraram que os empregos estereotipicamente associados ao género feminino 

foram mais desvalorizados relativamente aos empregos estereotipicamente associados ao género 

masculino (Maume, 1999). Consistentemente, foi demonstrado que os homens que trabalham em 

profissões femininas são percebidos como empregados menos considerados face a homens que 

trabalham em profissões tipicamente associadas ao género masculino, o mesmo acontecendo a mulheres 

que trabalhem em profissões tipicamente associadas ao género feminino (Judd & Oswald, 1997). 

Assim sendo, a maioria dos ambientes profissionais permanece dominada por homens, 

nomeadamente os conselhos de administração, sendo a presença feminina ainda uma minoria. Segundo 

Burke (2000) e Biggins (1999), os CEO e presidentes dos conselhos de administração do sexo masculino 

tendem a privilegiar indivíduos que apresentem características semelhantes a si (e.g., homens de meia-

idade). Nesse sentido, as suas redes, tanto pessoais como profissionais são, necessariamente, 

constituídas por mais homens do que mulheres, tornando as mulheres qualificadas menos visíveis no 

processo de seleção de administradores (Gabaldon et al., 2015). Da mesma forma, as mulheres tendem 

a sentir-se mais confortáveis ao participar em conselhos de administração quando os mesmos são 

constituídos e liderados por mulheres CEO (Torchia, Calabrò, & Huse, 2011). 
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1.2.1 Diferenças de género na liderança e especificamente na liderança de topo 

 

De acordo com Prime et al. (2009), as mulheres assumem estilos de liderança numa vertente de maior 

cuidado (comunal orientation), e os homens, por outro lado, são percebidos como os indivíduos 

responsáveis por assumir as rédeas e o controlo (agentic orientation). Através desta linha de 

pensamento, as mulheres são sujeitas a uma avaliação mais eficaz em áreas que se destinem à 

consultoria, formação de equipas, inspiração e de orientação. Em oposição, os homens são assumidos 

como líderes eficazes em contextos que envolvam a prática de resolução de problemas, delegação de 

tarefas e constante tomada de decisão (Prime et al., 2009). Ainda assim, numa situação em que as 

mulheres optem por adotar estilos de liderança que infrinjam as normas sociais, as mesmas estão sujeitas 

a receber avaliações mais baixas (Evans et al., 2019), culminando numa menor colaboração das suas 

equipas (Motro et al., 2021). 

Entre as décadas de 1960 e 1990, um estudo de Van Engen e Willemsen (2004) revelou ser costume 

as mulheres serem associadas a comportamentos de liderança mais próximos de atributos do estilo 

comunitário, nomeadamente estilos de liderança que fossem participativos e até transformacionais. Num 

período semelhante, durante os anos 1980 e 1990, outro estudo afirmou que as mulheres começaram a 

ser avaliadas de uma forma mais positiva em relação a comportamentos mais voltados a características 

agênticas (e.g., recompensa contingente), alinhando-se mais a atributos de agência ao invés de 

comunalidade (Bass et al., 1996).  Assim, a forma como os atributos dos bons gestores são percecionados 

tem vindo a modificar-se, uma vez que estudos mais recentes indicaram que os estereótipos associados 

à liderança aceitam cada vez menos características tipicamente masculinas face às características 

femininas, na medida em que a presença das mulheres, neste tipo de cargos, tem vindo a aumentar. 

Como tal, é apresentada uma mudança social em curso, dado que esta expectativa de género associada 

aos líderes tem enfraquecido (Duehr & Bono, 2006; Eagly & Koenig, 2021). 

Deste modo, as mulheres começaram a ser consideradas para posições de liderança, visto que de 

acordo com Koenig et al. (2011) e Powell et al. (2021), as mulheres passaram a adotar atributos que 

fossem ao encontro da liderança tipicamente agêntica, como traços de assertividade e tomada de decisão, 

traços tradicionalmente mais masculinos. Contudo, as crenças que proclamavam a superioridade 

masculina no que diz respeito às suas competências diminuíram, sendo que novos estudos provaram que 

as mulheres têm conseguido igualar esse nível de competências, ou até mesmo conseguir a “vantagem 

feminina”, em algumas dimensões da liderança (Eagly et al., 2020).  

Em suma, a presença feminina bem-sucedida em posições de liderança tem permitido uma 

desconstrução dos estereótipos masculinos associados aos cargos de liderança, promovendo uma 

reflexão e consequente aceitação sobre diferentes tipos de liderança, no decorrer dos últimos anos 

(Koenig et al., 2011; Paustian-Underdahl et al., 2014). 
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1.2.2 Diferenças de género na liderança: Enquadramentos Teóricos 

 

À luz da Teoria dos Papéis Sociais (Eagly et al., 2000; Eagly & Wood, 2012) e da Teoria da Congruência 

de Papéis (Eagly & Karau, 2002), os estereótipos de género continuam a moldar não só a visão, como 

também as expectativas sobre o comportamento que os líderes masculinos e femininos devem possuir. 

No caso da Teoria dos Papéis Sociais, a mesma sugere que os estereótipos de género surgem a partir da 

observação, direta ou indireta, da forma como os papéis sociais são desigualmente distribuídos entre 

homens e mulheres (Eagly et al., 2000; Eagly & Wood, 2012).   

A Teoria da Congruência de Papéis (Eagly & Karau, 2002) defende que os indivíduos desenvolvem 

expectativas de papel - tanto descritivas como prescritivas – associadas ao género (diferenciadas para 

homens e para mulheres), relativamente ao comportamento dos outro, com base na divisão do trabalho 

que tradicionalmente é feita entre homens e mulheres. Num contexto de liderança, quando mulheres 

optam por assumir funções de cuidado e homens funções de tomada de decisão ou de comando, essas 

funções são vistas como congruentes com os papéis de género (Ferguson, 2018). No entanto, a 

incongruência pode ocorrer, havendo um desfasamento entre o papel que é assumido e aquilo que seria 

socialmente esperado para o respetivo género, isto é, homens que assumam funções que envolvam a 

prestação de cuidados ou mulheres que integrem cargos onde seja necessário posicionarem-se com 

autoridade (Ferguson, 2018).  

 Assumindo que o género compreende os aspetos psicológicos e culturais inerentes a cada 

identidade (Shechner, 2010), é com base nos papéis associados ao género que são construídas as 

perceções de masculinidade e feminilidade (Butler, 1990), afetando a forma como os indivíduos se 

ajustam ao contexto em que estão presentes. Segundo Eichinger e colaboradores (1991), quando existe 

uma orientação congruente dos papéis em relação ao contexto de trabalho, há maior satisfação 

profissional e menos stress, tanto para homens como mulheres. 

A literatura tem evidenciado que se associam comportamentos comunitários, voltados para o outro 

e a adoção de estilos de liderança mais democráticos e participativos às mulheres. Outros estilos de 

liderança associados ao género feminino são os estilos de liderança que evidenciam a ética e a 

moralidade, características menos associadas ao estereótipo masculino (Abele et al., 2016; Abele & 

Wojciszke, 2014). A liderança de topo está ainda associada a traços agênticos (Eagly & Karau, 2002; 

Koenig et al., 2011; Martell et al., 1998), onde os líderes servem como “agentes de mudança”, atributos 

tradicionalmente associados ao género masculino (Martell et al., 1998).  

O Modelo do Duplo Padrão de Competências, desenvolvido por Foschi (2000), esclarece a 

permanência de uma visão tipicamente masculina associada aos papéis de liderança, tendo estudos 

empíricos revelado que as mulheres que assumem cargos de liderança necessitam de desempenhar as 

suas funções de forma excecional e altamente qualificada para serem reconhecidas e bem-sucedidas 

(Biernat & Kobrynowicz, 1997; Foschi, 2000). Neste seguimento, um dos argumentos plausíveis que 

podem explicar a constante dificuldade sentida pelas mulheres em alcançar cargos de liderança, poder 
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estar associada à perceção de que existe uma maior compatibilidade entre os traços tipicamente 

masculinos e as exigências dos cargos de topo, que explica o estatuto privilegiado do género masculino 

na ascensão organizacional, com base na teoria da congruência do papel (Eagly & Karau, 2002; 

Heilman, 2001; Schein, 1973). Contudo, Foschi (1996, 2000) refere que a presença feminina, em cargos 

de liderança de topo, permite que as suas competências sejam altamente consideradas por outros dentro 

da organização.  

Adicionalmente, enquanto a competência dos homens é geralmente presumida, as mulheres são 

frequentemente forçadas a provar as suas qualificações, de modo a serem reconhecidas (Paustian-

Underdahl et al., 2024). Desta maneira, a incongruência do papel social face ao género é reforçada, uma 

vez que as mulheres tendem a assumir lideranças mais eficazes, que resultam do trabalho árduo e elevada 

competência (Paustian-Underdahl et al., 2024). Através do Modelo do Duplo Padrão de Competências, 

verificou-se que as mulheres, ao enfrentarem um maior número de barreiras do que os homens, 

desenvolvem estratégias e implementam comportamentos necessariamente mais eficazes. (Paustian-

Underdahl et al., 2024). Por acréscimo, através do trabalho realizado por Lyness e Heilman (2006), foi 

destacado que, em cargos de gestão de topo, e para serem promovidas, as mulheres necessitam de ter 

uma melhor avaliação desempenho. Desta forma, o estereótipo “think-manager, think-male” reforça, 

mais uma vez, a perceção de que a liderança nas organizações é tida como uma tarefa tendencialmente 

masculina (Fischbach et al., 2015; Schein & Mueller, 1992; Schein et al., 1996). 

1.3 Stress 

1.3.1 Definição conceptual de stress 

 

No modelo transacional do stress, de Lazarus e Folkman(1984), defendem que o stress ocorre no 

contexto de uma interação  dinâmica entre a pessoa e o meio ambiente, em que a pessoa sente uma 

ameaça sempre que as exigências da situação excedem os seus recursos pessoais para lidar com ele, 

colocando em risco o seu bem-estar generalizado. Neste sentido, e em conformidade com Lazarus e 

Cohen (1977), o stress pode surgir a partir do stress da rotina, em que os fatores de stress são mais 

pequenos, no entanto contínuos, como é o caso de cuidar dos filhos, das tarefas domésticas ou das 

responsabilidades ao nível financeiro; com base em fatores de stress pessoais ou causados por mudanças 

repentinas e perturbadoras, provenientes do luto de um ente querido ou o ser demitido do seu trabalho; 

e, por fim, do stress traumático, a partir de eventos cataclísmicos, que podem ocorrer na sequência de 

um episódio significativo (e.g., catástrofe natural, guerra, etc). 

O distress representa os aspetos negativos do stress caracterizado pela perceção negativa que está 

inerente ao mesmo, bem como os potenciais impactos prejudiciais para a saúde e bem-estar (Selye, 

1974). De forma complementar, Selye (1974) conceptualizou o conceito eustress para designar os 

aspetos positivos do stress e refletir uma abordagem positiva sobre circunstâncias adversas. Desta forma, 



8 
 

ser despedido poderá gerar sentimentos de angústia e ser interpretado como um evento negativo 

(distress), enquanto o iniciar de um novo projeto no trabalho poderá oferecer a motivação necessária 

para ser percebido como um evento positivo (eustress). 

Embora o stress possa estar frequentemente associado a efeitos nefastos, o mesmo, quando gerido 

de forma adequada e eficazmente, pode produzir respostas positivas (Nelson & Simmons, 2003), 

promovendo crescimento individual, em particular, e ampliando as suas capacidades a novas aspirações 

(Quick, Nelson, & Quick, 1990). Similarmente, viver consecutivas experiências de emoções positivas 

tem um papel fundamental pois prevê a diminuição da reatividade ao stress, recuperando mais 

facilmente de eventos percebidos como stressantes (Ong, Bergeman, Bisconti, & Wallace, 2006).  

De acordo com a Teoria da Conservação dos Recursos (Hobfoll, 1989, 2001), a perda potencial ou 

atual dos recursos de um indivíduo – coisas (objetos, características pessoais, condições e energia) que 

a pessoa valoriza – ou a falta de ganho de recursos após um investimento de recursos, pode causar 

sentimentos de stress (Hobfoll, 1989). Segundo Hobfoll et al. (2018), o stress ocorre a partir de 3 

contextos particulares: da ameaça eminente da perda de recursos determinantes para a sobrevivência; da 

perda efetiva dos recursos essenciais; e da impossibilidade de obter recursos posteriormente a um 

esforço elevado.  

Harms et al. (2017) definem o stress da seguinte forma: “ o stress refere-se ao arousal fisiológico 

e/ou psicológico que ocorre quando um indivíduo perceciona uma ameaça algo que tem valor para si e 

essa ameaça sobrecarrega ou esgota os recursos que a pessoa tem disponíveis para a enfrentar (Hobfoll, 

1989; Lazarus & Folkman, 1984; Le Pine et al., 2004)” (p. 179). 

1.3.2 Preditores do stress 

 

De acordo com Sauter et al. (1990) os fatores de stress ou stressores, são definidos como condições 

externas, que podem potencialmente gerar respostas de stress, e em último análise, em formas de tensão 

(strain). Neste âmbito, Podsakoff et al. (2023) propôs um modelo “desafio-obstáculo” do stress 

(challenge-hindrance stress model) com uma divisão entre dois tipos de exigências laborais, a que 

chamaram de stressores desafiantes (challenge stressors) e stressores obstaculizantes (hindrance 

stressors), independentemente da sua classificação, os stressores consomem sempre recursos do 

indivíduo, exigindo esforço e energia para serem geridos (Podsakoff et al., 2023). 

Deste modo, considera-se como um stressor desafiante qualquer exigência de trabalho que promova 

e potencie a realização das tarefas no trabalho, bem como o desenvolvimento de competências pessoais 

do indivíduo. São exemplos de stressores desafiantes: a carga de trabalho - quantidade de trabalho 

exigida no papel que o indivíduo desempenha na organização; a pressão de tempo - rapidez com que o 

indivíduo tem de desempenhar as tarefas que lhe são atribuídas; a complexidade do trabalho - variedade 

de atividades que o indivíduo tem de desenvolver no seu trabalho;  a responsabilidade no trabalho - 
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refere-se a ter responsabilidade e ter de responder pelo seu próprio trabalho e pelo trabalho dos outros 

(Podsakoff et al., 2023). 

Os stressores de obstaculizantes, por seu lado, dizem respeito às exigências presentes no trabalho e 

que são experienciadas como uma barreira ou obstáculo que impossibilita a realização das tarefas no 

trabalho ou o desenvolvimento pessoal do indivíduo. De acordo com Podsakoff et al. (2023), são 

exemplos deste tipo de stressor: a ambiguidade do papel - a incerteza face às ações a realizar, de modo 

a cumprir o que é pretendido; o conflito de papéis - incompatibilidade entre as expectativas das 

diferentes partes relativamente ao papel que o indivíduo desempenha ou entre as diferentes tarefas que 

o indivíduo tem de realizar; a política organizacional -   uma forma de influência que pretende promover 

o interesse próprio em detrimento dos objetivos organizacionais; a insuficiência de recursos (físicos ou 

digitais) - referindo-se à escassez de ferramentas, equipamento ou materiais disponíveis que permitam 

completar adequadamente as tarefas propostas no trabalho; dificuldades administrativas - requisitos 

excessivos ou desnecessários, como regulamentos ou burocracia elevada, para cumprimento de tarefas; 

o conflito interpessoal - a tensão sentida como consequência de diferenças pessoais, nas atitudes, 

escolhas e na personalidade; e a insegurança no trabalho - que se destaca pela eminência da perda do 

posto de trabalho.  

Finalmente, as interrupções no trabalho têm sido reconhecidas como stressores de obstáculo, ao 

englobarem dimensões como intrusões, distrações, pausas ou multitarefas (Leroy et al., 2020), podendo 

não só comprometer o alcance de determinado objetivo como também gerar frustração e desmotivação. 

Através de outros estudos empíricos foi demonstrada uma associação positiva entre as interrupções e 

reações de tensão, incluindo ansiedade, exaustão emocional, mal-estar afetivo e sintomas físicos 

(Fletcher et al., 2018; Leroy et al., 2020; Lin et al., 2013), afetando negativamente o desempenho da 

tarefa e a qualidade da execução de uma tarefa (Altmann & Trafton, 2007; Leroy et al., 2020; Trafton 

et al., 2003). 

Com base em evidência científica, o efeito too-much-of-a-good-thing sugere que variáveis que 

inicialmente seriam benéficas, na verdade, em níveis de maior intensidade ou frequência, podem gerar 

efeitos não desejados, resultando em consequências negativas (Grant & Schwartz, 2011; Pierce & 

Aguinis, 2013). Assim, embora os stressores desafiantes, ao assumirem níveis moderados, permitam 

facilitar o crescimento e desenvolvimento pessoal, à medida que a intensidade ou gravidade aumenta, a 

sua perceção pode ser modificada, podendo ser vivida como stressor obstaculizante, influenciando 

negativamente o bem-estar e desempenho individual. 

Também a previsibilidade dos fatores de stress podem influenciar a forma como os mesmos são 

avaliados, seja enquanto stressor desafiante ou de obstaculizante. De acordo com Rosen e colegas 

(2020), os fatores de stress previsíveis permitiam não só a sua antecipação, mas também uma melhor 

adaptação, fornecendo uma perceção do stressor desafiante, ao passo que os fatores de stress 

imprevisíveis, geraram maior complexidade na sua gestão, ao dificultar o planeamento prévio, 

contribuindo para que a perceção sobre o stressor fosse experienciada como um obstáculo. Posto isto, 
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os autores mostraram que trabalhadores expostos a padrões mais estáveis de stressores desafiantes, ao 

longo de várias semanas, apresentaram maior atenção e menor ansiedade, impactando positivamente o 

seu desempenho. Por outro lado, trabalhadores que estivessem expostos a um contexto onde os níveis 

fossem mais instáveis e imprevisíveis desses stressores, revelavam uma diminuição de atenção e um 

aumento dos níveis de ansiedade.  

Em síntese, a imprevisibilidade constitui um fator crucial na avaliação e experiência do stress (Katz 

& Wykes, 1985; Koolhaas et al., 2011), dado que quando os eventos permitem a sua antecipação, os 

indivíduos são capazes de se prepararem tanto emocional como cognitivamente, diminuindo a sua 

ansiedade e preocupação quando os mesmos ocorrem (Katz & Wykes, 1985). Os stressores desafiantes 

quando são imprevisíveis, além de serem um foco de ansiedade, também servem como distrações, 

afetando o foco nas tarefas de trabalho e a sua respetiva atenção (Parke et al., 2018). 

1.3.3 Características individuais 

 

Dentro do conjunto de recursos internos, que influenciam a forma como os indivíduos lidam com 

exigências laborais, destaca-se a resiliência, podendo ser definida como a capacidade de lidar 

eficazmente com adversidades e na forma como recupera mais rapidamente do stress e de situações 

desafiantes (Smith et al., 2008). Um estudo mais recente de Mitchell et al. (2019) concluiu que 

indivíduos que possuam o traço de resiliência, apresentando níveis mais elevados, aumentarão a 

probabilidade de gerar resultados funcionais no processo de gestão do stress, diminuindo a pré-

disposição para respostas disfuncionais. De forma mais específica, os mesmos autores evidenciaram que 

a resiliência, enquanto traço, permitiu influenciar a forma como os stressores são avaliados e geridos ao 

longo do tempo. Assim, indivíduos que apresentassem traços de resiliência mais elevados, tinham uma 

capacidade maior em responder ao stressor, encarando-o como um desafio, enquanto os indivíduos com 

um traço de resiliência mais baixo, iriam gerar uma resposta menos adequada face ao stressor, ao avaliá-

lo como uma barreira intransponível.  

A autoeficácia, entendida como uma característica de personalidade relevante que avalia a forma 

como é percecionada a capacidade de gerir o seu stress com vista a alcançar o sucesso (Bandura, 1986; 

Betz & Hackett, 1987), assume também um papel preponderante na perceção do stress. A autoeficácia 

na tarefa, diz então respeito ao grau de confiança que os indivíduos têm sobre a sua capacidade em 

executar com sucesso tarefas no seu trabalho (Bandura, 1982, 1997).  

De forma complementar, outros estudos confirmaram que os indivíduos que confiassem mais nas 

suas próprias capacidades, tendiam a observar os stressores desafiantes de forma mais positiva, e os 

stressores obstaculizantes de forma menos negativa (Liu & Li, 2018; Wang & Li, 2021; Xie & Johns, 

1995; K. Zhang et al., 2019). De facto, autores como Chawla et al. (2019) monstraram que indivíduos 

que revelam níveis mais baixos de autoeficácia, têm em geral, uma menor quantidade de recursos para 
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lidar com eventos desafiantes e por isso, indivíduos que percecionaram níveis de autoeficácia mais 

baixos apresentam uma pior avaliação de si mesmos e consequente pior perceção face às estratégias de 

coping eficazes para gerir o stress (Holahan & Holahan, 1987).  

Para além da resiliência e da autoeficácia, a autoavaliação de base (Core Self-Evaluation) foi 

considerada um outro atributo na gestão do stress, tendo sido definida como um conjunto de crenças 

que o indivíduo detém sobre si mesmo, assim como acerca do seu funcionamento do mundo ao seu redor 

(Judge et al., 1998). De acordo com Wang e Li (2021), as autoavaliações de base (Core Self-Evaluation) 

funcionam como um recurso psicológico protetor, tendo como objetivo atenuar o impacto do stress, na 

medida em que indivíduos que percecionam uma versão mais positiva de si mesmos, ao enfrentar 

determinada situação, considerada como ameaçadora, fortalecem as suas crenças sobre a forma como 

são capazes de lidar com os stressores e gerir adversidades. 

1.3.4 Estratégias de coping  

 

Relativamente às estratégias que podem ser implementadas, considera-se o conceito coping os esforços 

cognitivos e comportamentais que permitem gerir exigências externas e/ou internas específicas, que 

estejam avaliadas como uma sobrecarga ou como estando a ultrapassar os recursos da pessoa (Lazarus 

& Folkman, 1984). Com base neste conceito, a literatura apresenta duas estratégias distintas de coping: 

coping centrado no problema e o coping centrado nas emoções. Mais especificamente, o coping centrado 

no problema inclui estratégias cognitivas e comportamentais que visam modificar ou eliminar a situação 

stressante. Em contrapartida, o coping centrado nas emoções envolve estratégias destinadas a regular as 

respostas emocionais provocadas pela situação (Folkman & Lazarus, 1980). Ainda em conformidade 

com Lazarus e Folkman (1984), o coping centrado no problema apresenta-se como o mais adaptativo 

dos dois, dado que tende a eliminar a fonte de stress, ao invés de simplesmente procurar atenuar os seus 

efeitos negativos.  

Adicionalmente, e considerando o trabalho de McGowan, Gardner e Fletcher (2006), o stressor 

avaliado como um desafio foi associado positivamente ao coping focado no problema e com o eustress, 

enquanto o coping centrado nas emoções foi positivamente associado ao distress e ao stressor avaliado 

como um obstáculo. Além disso, os resultados sugeriram que os inquiridos que mais utilizaram 

estratégias centradas no problema, simultaneamente também implementaram estratégias centradas nas 

emoções, face a quem só utilizou a estratégia centrada nas emoções de forma isolada.  

Para além disso, no estudo de Nezu e Nezu (1987), com base na orientação social de papel, o 

atributo da instrumentalidade tem sido associado ao coping mais centrado no problema e menos centrado 

nas emoções, em resposta a situações de stress. De facto, os métodos de coping assumem uma enorme 

variabilidade quanto à sua eficácia, isto porque Ashford (1988), relatou que o coping centrado no 

problema aumenta, em vez de diminuir o stress durante a mudança organizacional. Assim, na 
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investigação de Callan (1993) foi sugerido que em situações de mudança e incerteza, a implementação 

de estratégias centradas nas emoções foram avaliadas como mais adaptativas para lidar com os 

sentimentos de impotência. Por contraste vários estudos têm mostrado que o coping centrado no 

problema tem sido associado, maioritariamente, a uma melhor saúde física e psicológica, bem como a 

sentimentos mais fortes de eficácia e satisfação, em relação ao coping centrado nas emoções, que tem 

sido relacionado a níveis mais elevados de depressão, stress, exaustão e despersonalização (Bhagat, 

Allie, & Ford, 1995; Greenglass, 1993, 1995).  

Os investigadores Narayanan, Menon e Spector (1999) referiram que o modo de coping tende a 

diferir ao longo da hierarquia de uma organização, especialmente em cargos mais elevados, onde o 

coping é mais centrado nos problemas, face aos cargos de nível inferior, sendo mais centrado nas 

emoções. 

O apoio social, é considerado um recurso fundamental que permite atenuar os efeitos do stress nos 

trabalhadores, ajudando na redução da tensão e sintomas psicológicos dos trabalhadores (Cohen & 

Wills, 1985). Desta forma, o apoio dos colegas ou dos supervisores no trabalho é crucial para os 

trabalhadores conseguirem lidar melhor com situações stressantes, seja ao reduzir a importância 

percebida do respetivo fator de stress ou em possuir recursos que visam lidar com o fator de stress 

(Cohen & Wills, 1985). De igual modo, participar em atividades percecionadas como agradáveis, 

permite gerir de forma eficaz as emoções negativas (Fichman et al., 1999), como é o exemplo de ouvir 

música, jogar ou fazer desporto. Além disso, Parkinson & Totterdell (1999) descreveram outras 

atividades igualmente agradáveis como dormir e fazer compras, promovendo uma resposta de afeto 

positivo sobre as respetivas atividades. 

1.4 Stress e diferenças de género 

 

De forma transversal a homens e mulheres, a investigação de Karasek (1979) concluiu que o stress 

laboral é experienciado em maior frequência quando há um baixo nível de autonomia no processo de 

tomada de decisão, aliado às exigências profissionais elevadas. Considerando o caso das mulheres que 

trabalham em carreiras dominadas por homens, estas relataram enfrentar stressores específicos no seu 

emprego, como estereótipos de género e discriminação sexual no trabalho (Terborg, 1985), bem como 

a barreira invisível que constrange o crescimento hierárquico das mulheres em alcançar cargos mais 

elevados: o chamado “teto de vidro” (El Arnaout et al., 2019).  

Neste contexto, as diferenças que existem entre homens e mulheres, no que diz respeito ao stress 

podem ser observadas tanto na esfera familiar como na profissional. No caso das mulheres, essa 

diferenciação parte da sobrecarga relacionada com as tarefas domésticas e o cuidado aos filhos (Matias 

et al., 2012). No que concerne à meta-análise de Byron (2005), o autor reforçou a ideia de que, ao 

contrário dos homens, as mulheres se encontram numa posição de maior suscetibilidade, ao viver 
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maiores conflitos entre a família e o trabalho. Não obstante, a posição das mulheres no trabalho e na 

família torna-se menos favorável, dado que suportam uma carga de exigências e limitações mais elevada 

face ao homem, originando uma diferenciação notória e significativa na frequência com que homens e 

mulheres assumem determinados papéis sociais e, consequentemente, na forma como experienciam os 

eventos ao desempenharem papéis sociais semelhantes (Matthews, Hertzman, Ostry & Power, 1998; 

Mirowsky & Ross, 1995).  

1.4.1 Diferenças de género nas estratégias de Coping 

 

De acordo com Barnett et al. (1987), existem diferenças de género que afetam cada elemento do processo 

de stress, não só na maneira como determinam se uma situação será considerada stressante, mas também 

na forma como influenciará as respostas, em reação ao stress, e respetivos efeitos para a saúde. Do 

mesmo modo, outros estudos também revelaram que os homens diferem das mulheres, no que toca ao 

tipo de estratégias de coping que aplicam, dado que são os homens que mais frequentemente utilizam 

estratégias de coping centradas no problema (Folkman & Lazarus, 1980; Hurst & Hurst, 1997), e as 

mulheres, que mais utilizam estratégias de coping centradas nas emoções (Carver et al., 1989; Hurst & 

Hurst, 1997). Contudo, num estudo mais recente, Greenglass (2002) mostrou que, quando controladas 

as variáveis ao nível da educação, da profissão, bem como da posição hierárquica, encontraram-se 

poucas diferenças de género em estudos sobre estratégias de coping. 

A inibição é categorizada como o processo de evitamento no que toca a manifestar qualquer tipo de 

afeto percebido como negativo. No entanto, a prática desta estratégia contribui para níveis mais elevados 

de emoções negativas, sendo considerada uma estratégia ineficaz para a regulação emocional. 

(Parkinson & Totterdell, 1999; Larsen & Prizmic, 2004). Gross e John (2003) destacaram que os homens 

utilizam estratégias de inibição face ao stress mais frequentemente do que as mulheres, podendo ser 

devido à pressão social para evitar demonstrar emoções, isto é, de que os homens não são emotivos. De 

igual forma, os estudos mostram que as mulheres têm maior tendência para a ruminação – processo 

repetitivo e persistente de pensar sobre eventos negativos, problemas e emoções difíceis – 

comparativamente com os homens ( Fujita et al., 1991). 

Embora as evidências destacadas não sejam consensuais, inúmeros estudos relataram existir 

diferenças de género no que diz respeito à expressão emocional, sendo que as mulheres tendiam a relatar 

mais emoções negativas e menos emoções positivas do que os homens nas suas experiências quotidianas 

(Brody & Hall, 2008; Hess et al., 2000; Simon & Nath, 2004).  Outros estudos que administraram 

inquéritos em larga escala, afirmaram que as mulheres, em geral, referiram sentir, com maior frequência, 

raiva, tristeza e ansiedade, enquanto os homens apenas relataram sentirem-se mais frequentemente 

felizes, entusiasmados e calmos do que as mulheres (Ross & Willigen, 1996; Simon & Lively, 2010; 

Stevenson & Wolfers, 2009). Não obstante, Brody e Hall (2008) sublinharam as principais diferenças 
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de género, ao nível das emoções, estão dependentes do contexto, podendo variar de contexto para 

contexto. 

1.4.2 Diferenças de género na orientação para os objetivos (aprendizagem vs. desempenho) 

 

Considerando a teoria da motivação para a realização, distinguem-se dois tipos de orientação para os 

objetivos, sendo estes a orientação para objetivos de aprendizagem e a orientação para objetivos de 

desempenho (Ames & Archer, 1988; Dweck, 2000; Dweck & Elliot, 1983). A orientação para objetivos 

de aprendizagem está subjacente ao desejo intrínseco, de modo a adquirir, não só novos conhecimentos, 

mas também em desenvolver competências, destacando neste âmbito o crescimento pessoal e a 

compreensão dos conteúdos (Baranik et al., 2013, Darnon et al., 2006; Darnon et al., 2012). Por outro 

lado, os objetivos de orientação para o desempenho visam a demonstração de competências 

comparativamente aos demais.  

Neste sentido, vários são os estudos que evidenciam diferenças de género no que diz respeito aos 

tipos de orientação para os objetivos. De um modo geral, as mulheres tendem a revelar uma maior 

orientação para os objetivos de aprendizagem face aos homens, centrando-se na compreensão da matéria 

e no aprimoramento das suas competências (Dekker et al., 2013; Diaconu-Gherasim et al., 2019). Em 

contrapartida, são os homens que evidenciam uma maior orientação para os objetivos de desempenho, 

com foco na demonstração das suas competências perante os outros, os quais assumem tanto uma forma 

de objetivos de aproximação (desejo de mostrar superioridade) como de evitamento do desempenho 

(cuidado em não revelar incompetência) (Alsunaydi, 2024; Dekker et al., 2013; Fouladchan et al., 

2009).  

Considerar as distintas orientações, para aprendizagem (dominante nas mulheres) e para o 

desempenho (dominante nos homens) pode ser importante para compreender o stress experienciado em 

lugares de liderança de topo, dado que a orientação voltada para a aprendizagem sugere que o stress, 

tende a ser mais intrínseco, e por isso focado no domínio competências, enquanto que a orientação para 

o desempenho implica que o stress tenda a ser mais extrínseco, ou seja, a partir de contextos de 

competição ou de uma pressão para mostrar competência e sucesso. 

1.4.3 Diferenças de género nas narrativas sobre o próprio (self-disclosure) 

 

A linha de investigação que explora o modo como tanto homens como mulheres fazem partilhas de 

informação parece diferir em relação aos tópicos que estes estão dispostos a revelar (Consedine, Sabag-

Cohen e Krivoshekova, 2007), dado que as mulheres apresentam uma maior partilha de informações 

pessoais comparando com os homens (Parker & Parrott, 1995). 

Homens que revelam os seus problemas são frequentemente percebidos como mais perturbados a 

nível psicológico em comparação com as mulheres que adotam comportamentos similares (Derlega & 
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Chaikin, 1976), e esta perceção pode estar associada a questões de estereótipos de género, uma vez que 

se tende a relacionar a vulnerabilidade emocional ao género feminino. Por fim, acredita-se que as 

mulheres, em comparação com os homens se expressam mais emocionalmente, no que diz respeito a 

manifestarem frequentemente emoções associadas à impotência, conhecidas como a tristeza ou 

preocupação (Fischbach et al., 2015; Ragins & Winkel, 2011). Por fim, sugere-se que nas entrevistas 

deste estudo os dados revelem uma maior tendência das mulheres partilharem mais informação 

comparativamente com os homens, e a mesma ser sobre as dificuldades sentidas entre a conciliação da 

vida pessoal e profissional, bem como o impacto do stress. 

1.5 O que se sabe sobre stress em líderes 

 

Pouco se sabe sobre stress de líderes, e menos ainda sobre líderes de topo. A maior parte dos estudos 

que associa liderança e stress mostra o impacto de estilos de liderança ou comportamentos do líder no 

stress dos subordinados, não tendo sido encontrados estudos sobre o stress do líder e o seu impacto na 

liderança transformacional (Harms et al., 2017). 

De acordo com Zheng et al. (2022), líderes com elevada responsabilidade de liderança tendem a 

sentir-se sufocados pelas exigências pouco claras dos liderados, o que pode comprometer o bem-estar 

do líder. Não obstante, outros estudos demonstraram que indivíduos com um maior sentido de 

responsabilidade tinham maior probabilidade de sofrer níveis mais elevados de tensão e stress, logo 

após experienciarem um fracasso (Boyce et al., 2010; Cianci et al., 2010).  Adicionalmente, Cooper e 

Marshall (1978) destacaram inúmeros fatores de stress no trabalho na função de chefia, tais como 

períodos extensos de horário laboral, viagens, participação recorrente em numerosas reuniões, a 

sobrecarga do trabalho, entre outros. Internacionalmente, foi realizado um estudo sobre stress em 

gestores executivos, onde Cooper (1984) observou que os executivos de nacionalidade japonesa viviam 

a pressão de acompanhar o avanço tecnológico, ao passo que os gestores de países, sobretudo em 

desenvolvimento, como o caso do Egito, sofriam de dificuldades derivadas da crescente evolução 

tecnológica, necessidade de formação para apetência tecnológica, acompanhada de falta de recursos e 

infraestruturas para incorporar essas novas tecnologias. 

Entre vários fatores de stress, destacam-se as exigências temporais, ao nível das transições entre as 

várias fases do ciclo de vida (Fardghassemi & Joffe, 2022), problemas de saúde mental (Bower et al., 

2023), bem como a competição e pressão que surgem no ambiente de trabalho (Aase et al., 2008). 

Comummente, os líderes costumam enfrentar conflitos associados ao seu papel de gestão, sendo que a 

ambiguidade de papel tende a ocorrer quando não existe clareza sobre os objetivos, expectativas dos 

colegas ou até na simples definição das responsabilidades atribuídas (Ivancevich & Matteson, 1980). 

Quanto ao conflito de papéis, pode manifestar-se quando um gestor se depara com exigências de trabalho 

contraditórias, pela realização involuntária de uma tarefa específica ou por algo que não abranja o 

descritivo de funções. Em última instância, este tipo de conflitos/situações ambíguas tendem a reduzir 
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a satisfação no trabalho, aumentando os níveis de ansiedade dos indivíduos que ocupam lugares de 

liderança (Ivancevich & Matteson, 1980).  

Por outro lado, o isolamento tende a favorecer consequências nefastas para a saúde mental, seja 

depressão, ansiedade, e sentimentos de raiva (Henssler et al., 2021), demonstrando que, a solidão sentida 

pelos líderes afeta, não só a sua própria saúde física e mental, mas tem também repercussões para os 

seus colaboradores (Cooper & Quick, 2003). Desta forma, a pandemia marcou o início de uma era em 

que a solidão se tornou cada vez mais pronunciada (Ernst et al., 2022). A literatura reconhece o facto do 

stress poder contribuir para sentimentos de solidão (Cacioppo et al., 2016; Fry & Bloyce, 2017; Wright 

et al., 2006). No período pós-pandémico, registou-se uma transição abrupta para a promoção do trabalho 

remoto e uma crescente dependência da tecnologia, tendo existido fatores que influenciaram 

negativamente os níveis de stress e potencializaram a desconexão social (Caron, 2023; Wanberg et al., 

2020), promovendo o isolamento dos indivíduos, tanto numa esfera pessoal como profissional. 

Para os homens executivos, o seu foco encontra-se mais em questões aspiracionais do seu trabalho, 

abrangendo um leque das mais variadas atividades que sejam potencialmente mais significativas do que 

as mulheres executivas, sendo por isso, uma área central nas suas vidas sendo o trabalho uma grande 

parte da sua identidade. Consequentemente, os homens podem sentir menos preocupações e tensão face 

às mulheres, no que diz respeito a investirem tempo para a família ou no sentido de procurar um 

equilíbrio mais ajustado à sua realidade (Adamson et al., 2023). 

Por conseguinte, outros estudos analisaram a forma como as gestoras vivenciam os seus 

sentimentos, tendo assumido experienciar sentimentos intensos de angústia, culpa e fracasso quando não 

são capazes de atingir o equilíbrio “certo” (Borelli et al., 2017; Orgad, 2019), demonstrando a presente 

ligação entre vida profissional, pessoal e identidade.  Assim, esta pressão para atingir a versão do 

equilíbrio perfeito, é cada vez maior para as mulheres, dado que, com base na subjetividade em ser uma 

boa mãe-trabalhadora, a mesma pode ser colocada em causa, no caso deste equilíbrio falhar. Deste 

modo, para as mulheres executivas, esta luta constante por trabalhar na versão de “boa trabalhadora” e 

a “boa mãe”, revela a elevada complexidade em conseguir gerir simultaneamente estes 2 papéis 

associados ao género, sem que um comprometa o outro, e para que a sua nova identidade possa 

considerar estes novos moldes (Adamson, 2017; Rottenberg, 2018).  

De acordo com Randles (2018), mais recentemente, a paternidade tem vindo a ser encarada como 

uma parte cada vez mais importante da identidade masculina, “associando-se a paternidade a uma 

masculinidade mais virtuosa” (Adamson et al., 2023, p.635). Estes ideais foram sendo desenvolvidos na 

ótica do surgimento de um “novo pai” que procura reajustar os seus compromissos laborais com o 

objetivo de cuidar dos filhos, em resposta às necessidades de equilíbrio entre a vida profissional e a vida 

familiar (Kaufman, 2013). Enquanto os homens, ao assumirem este tipo de responsabilidades, têm vindo 

consecutivamente a serem elogiados, sendo vistos de forma bastante positiva por exercerem as suas 

funções na parentalidade, já as mulheres são alvo de penalizações no seu local de trabalho por 
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cumprirem com as suas responsabilidades relativas à maternidade (Hodges e Budig, 2010; Luhr, 2020; 

Morgenroth et al., 2021). 

1.5.1 Diferenças de género na forma como os líderes de topo lidam com o stress 

 

De acordo com Taylor et al. (2022), as mulheres reportaram, em maior frequência e em comparação 

com os homens, sentimentos negativos (e.g., sobrecarregadas, tensas, frustradas e menos respeitadas), 

transversal a todos os níveis hierárquicos e setores de atividade em que estavam inseridas. Apesar da 

ascensão hierárquica ter proporcionado uma diminuição nos sentimentos negativos, em ambos os 

géneros, este efeito foi mais pronunciado nos homens do que nas mulheres. Por outras palavras, a subida 

hierárquica conseguiu atenuar a frustração e o desânimo vivido tanto em homens como mulheres, mas 

mais em homens do que em mulheres (Taylor et al., 2022), confirmando que o género tem influência na 

forma como as emoções são percebidas e vividas no local de trabalho. Assim, espera-se que em relação 

aos líderes de topo, as mulheres apresentem maior dificuldade em gerir os sentimentos negativos e o 

stress, comparativamente com os homens. 

Neste caso, Simon e Nath (2004) consideraram que a maior frequência de emoções negativas, por 

parte das mulheres, deveu-se, sobretudo ao seu estatuto social ser inferior. Por fim, constatou-se que o 

sentimento de sobrecarga aumentava mais em mulheres do que em homens com a progressão de carreira, 

o que poderá ser explicado pelo facto das mulheres ocuparem profissões que são, maioritariamente mais 

exigentes emocionalmente (Taylor et al., 2022). Em suma, espera-se que os resultados deste estudo 

demonstrem que as mulheres, apesar de assumirem cargos de liderança de topo, estarão mais suscetíveis 

a enfrentar com maior frequência emoções negativas, uma vez que poderão ser alvo de estatuto social 

inferior, enfrentando maior discriminação pelo seu género, em relação aos homens em posições de 

liderança. 
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Metodologia 

 

A presente secção pretende descrever os principais aspetos metodológicos da dissertação, 

nomeadamente os participantes, os materiais e procedimentos utilizados, bem como a estratégia adotada 

para a análise dos dados. Neste estudo optámos por fazer uma investigação qualitativa, cujo objetivo 

central foi compreender, em profundidade, as diferenças de género no stress em homens e mulheres em 

lugares de liderança de topo. 

No que concerne à base empírica desta investigação, a mesma está assente numa análise de 

entrevistas semiestruturadas, conduzidas no âmbito do podcast O CEO é o limite, onde foram 

disponibilizados testemunhos reais de diversas figuras que representam a liderança corporativa 

portuguesa, com foco na partilha voluntária da realidade que enfrentam enquanto líderes de topo. 

2.1 Amostra 

 

Com base no trabalho desenvolvido por Saunders & Townsend (2016), considera-se um número 

adequado de participantes, em estudos qualitativos, os valores que se situem entre 15 e 60 indivíduos, 

dado que permite assegurar tanto a qualidade e profundidade da análise, bem como a saturação teórica 

correspondente aos dados da investigação. Conforme o objetivo do estudo, a amostra incluiu um total 

de 90 líderes, abrangendo diversos cargos de liderança.  

A tabela apresenta a descrição da amostra tendo em conta o número e percentagem de homens e 

mulheres entrevistados, a dimensão da empresa e a posição dos entrevistados na empresa. No que diz 

respeito aos cargos que os líderes ocupavam foram distinguidas 12 categorias: CEO, Presidente, Vice-

Presidente, Diretor/a, Fundador/a e Co-Fundador/a, Chairman, Managing Director, Administrador/a, 

Sócio/a, Membro da Comissão Executiva, Líder e Partner. As respetivas posições foram determinadas 

com base na informação disponibilizada sobre a função desempenhada por cada líder. Deste modo, dos 

90 líderes, 43 (47,8% dos líderes) ocupavam o cargo de CEO, tendo sido, sobretudo, mais homens a 

fazê-lo, cerca de 24 homens (52,2% dos homens) em relação 19 mulheres (43,2% das mulheres). Ao 

nível do cargo de Presidente, este lugar além de ter sido assumido por 14 líderes (15,6% dos líderes), 

foi igualmente mais representado pelos homens do que as mulheres, isto é, 10 homens (21,7% dos 

homens) face a 4 mulheres (9,1% das mulheres).  

Relativamente ao cargo de Vice-Presidente apresentavam-se 5 indivíduos (5,6% dos líderes), onde 

as mulheres estiveram em maior número em comparação com os homens, ou seja, 2 homens (4,5% dos 

homens) e 3 mulheres (6,8% das mulheres). Do mesmo modo, no que toca à função de Diretor/a, esta 

foi desempenhada por cerca de 15 líderes (16,7% dos líderes), dos quais 6 eram homens (13,0% dos 

homens) e 9 mulheres (20,5% das mulheres), colocando as mulheres em vantagem nesta posição. Face 

ao cargo de Fundador/a e Co-Fundador/a, o mesmo foi assumido por 5 participantes (5,6% dos líderes), 
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incluindo 2 homens (4,4% dos homens) e 3 mulheres (6,8% das mulheres), número superior de mulheres 

em relação aos homens. 

Não obstante, a posição de Chairman foi caracterizada pela presença de 1 líder homem (2,2% dos 

homens). Tanto a função de Managing Director, como a de Administrador/a e a função de Membro da 

Comissão Executiva obtiveram os mesmos valores, assumida por 2 líderes em cada função (2,2% dos 

líderes), sendo a distribuição equitativa com 1 homem (2,2% dos homens) e 1 mulher (2,3% das 

mulheres). Na categoria de Sócio/a encontravam-se 2 líderes (2,2% dos líderes), todas líderes mulheres 

(4,5% das mulheres). Finalmente, a categoria de Líder representava apenas 1 indivíduo (1,1% do número 

total de líderes), do sexo feminino (2,3% das mulheres), tendo sido o cargo de Partner igualmente 

ocupado por 1 participante (1,1% dos líderes), também do sexo feminino (2,3% das mulheres). 

 

Tabela 1- Descrição Geral da Amostra 

                                                                      Mulheres                Homens                 Total 

Amostra  N= 44 N= 46 N= 90 

Género    

 Feminino 48.9%   

 Masculino  51.1%  

Dimensão da Empresa    

 Micro 13.6% 4.3% 8.9% 

 Pequena e Média 43.2% 30.4% 36.7% 

 Grande 43.2% 65.2% 54.4% 

Posição na Empresa    

 CEO 43.2% 52.2% 47.8% 

 Presidente 9.1% 21.7% 15.6% 

 Vice-Presidente 6.8% 4.5% 5.6% 

 Diretor/a 20.5% 13.0% 16.7% 

 Fundador/a e Co-Fundador/a 6.8% 4.4% 5.6% 

 Chairman 0.0% 2.2% 1.1% 

 Managing Director 2.3% 0.0% 1.1% 

 Administrador/a 2.3% 0.0% 1.1% 

 Sócio/a 4.5% 0.0% 2.2% 

 Membro da  

Comissão    Executiva 

2.3% 0.0% 1.1% 

 Líder 0.0% 2.2% 1.1% 

 Partner 2.3% 0.0% 1.1% 

 Idade M± 45 M± 48 M± 47 
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Do total dos participantes, 51,1% (n=46) pertenciam ao sexo masculino e 48,9% (n=44) 

correspondiam ao sexo feminino. As idades estimadas variavam entre os entre 30 e 87 anos (M ± 48) e 

26 e 61 anos (M ± 45), respetivamente, o que revelou uma faixa etária mais velha de homens a 

representarem cargos de liderança, em comparação com o caso das mulheres, ao apresentarem uma faixa 

etária mais baixa. Estes dados sociodemográficos foram recolhidos a partir de fontes públicas que se 

encontravam disponíveis na internet, tendo as idades sido calculadas com base em estimativas 

aproximadas.  

A caracterização da dimensão das organizações foi feita com base na recomendação 2003/361/CE, 

da Comissão, onde é possível definir uma micro, pequena ou média empresa, partindo dos seguintes 

critérios: enquanto que a média empresa, comporta entre 51 a 250 pessoas na sua organização, a pequena 

empresa, assume entre 11 e 50 postos de trabalho, e por último, a microempresa, constituí uma equipa 

até cerca de 10 pessoas. (Portugal 2020, 2021).  

A maior parte dos líderes entrevistados ocupam cargos em empresas de grande dimensão (acima 

dos 250 colaboradores): 65,2%, dos homens e 42,9% das mulheres. Já no que se refere às pequenas e 

médias empresas, as mulheres estão mais representadas (43,2%) do que os homens (30,4%). O mesmo 

acontece nas micro empresas: 13,6% de mulheres e apenas 4,3% dos homens entrevistados. 

 

Tabela 2 - Caracterização da Amostra por Género 

 

Idade 

Empresa 

 

Idade  

Entrevistado 
Duração da Entrevista 

 

Género do Setor 

de Atividade 

 Mín. Máx. Mediana Mín. Máx. Mín. Máx. Média 
Fem. 

N (%) 

Masc. 

N (%) 

Mulheres 2 188 11 26 61 00:29:31 01:11:27 00:48:37 22 (68.8%) 22 (37.9%) 

Homens 2 357 59 30 87 00:19:54 01:04:00 00:45:02 10 (31.3%) 36 (62.1%) 

Total 2 357 28 26 87 00:19:54 01:11:27 00:46:50 32 (35.6%) 58 (64.4%) 

           

Para além das características individuais dos líderes, foi também considerada a idade das 

organizações onde desempenham funções. No geral, as empresas variavam entre 2 e 357 anos de 

existência, com uma mediana de total de 28 anos. Esta informação foi recolhida a partir de fontes 

públicas online e serve para contextualizar a diversidade organizacional representada na amostra. 

Concluiu-se que, as mulheres ocupavam cargos de chefia em empresas mais recentes, numa mediana de 

aproximadamente 11 anos e os homens em empresas mais antigas, numa média a rondar os 59 anos. 

Outra componente analisada diz respeito ao género tipicamente associado ao setor de atividade. 

Com base nos dados disponibilizados pela CIG (2023), foi composta esta distinção dos géneros 
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associados a cada setor de atividade (setores de atividade masculinizados vs. setores de atividade 

feminizados). Por exemplo, ao nível da frequência do ensino superior, o número de raparigas foi superior 

ao dos rapazes em todas as áreas, exceto as áreas correspondentes aos  “Serviços” (60,5% de rapazes 

comparativamente com 39,5% de raparigas), das “Engenharias, indústrias transformadoras e 

construção” (72,3% de rapazes em relação a 27,7% de raparigas) e das “Tecnologias da informação e 

comunicação (TIC)” (80,9% de rapazes face a 19,1% de raparigas). As mulheres da nossa amostra eram 

líderes predominantemente de setores de atividade associados ao género feminino (cerca de 68,8% de 

mulheres vs. 31,3% de homens), enquanto que líderes homens se concentraram em setores de atividade 

tipicamente associados ao género masculino (cerca de 62,1% de homens vs. 37,9% de mulheres).  

2.2. Recolha de Dados 

 

Sendo a entrevista, reconhecida por Sampieri et al. (2014), como a melhor técnica de recolha de dados 

qualitativos, optou-se, para a presente dissertação, recorrer a dados secundários obtidos e 

disponibilizados a partir do podcast “O CEO é o limite”, produzido pelo Jornal Expresso. Considerou-

se igualmente pertinente utilizar esta base empírica de dados, uma vez que possui entrevistas 

semiestruturadas realizadas a líderes de distintos setores de atividade e backgrounds, tornando rica a sua 

análise. Assim, a recolha de dados foi assumida pela equipa interdisciplinar do Jornal Expresso, que 

assegurou o processo de contacto e convite dirigido aos líderes, a produção e sonoplastia dos episódios, 

bem como a condução das entrevistas. Neste sentido, as entrevistas foram moderadas pela jornalista 

Cátia Mateus, responsável por dinamizar as conversas e contribuir para a exploração livre das várias 

temáticas de liderança e experiência dos mesmos. 

Dada a complexidade em conseguir aceder diretamente à população-alvo em questão, isto é, líderes 

que ocupem lugares de liderança de topo, a viabilidade deste estudo surgiu após a identificação do 

programa de acesso livre ao público como potencial fonte de dados. As entrevistas foram transcritas 

com recurso ao software TurboScribe, concretizando um total de 87 entrevistas, realizadas entre 29 de 

julho a 13 de setembro, do ano de 2024. A duração destes episódios variou entre 19 minutos e 1 hora e 

11 minutos, com uma duração média de 46 minutos por cada entrevista. Verificou-se que, em média, as 

mulheres tiveram uma duração mais longa do que os homens, com 48 minutos e 37 segundos e 45 

minutos e 2 segundos, respetivamente. 

2.3 Análise dos dados 

  

Para a análise dos dados das entrevistas foi usada a metodologia indutiva sistemática de Gioia, Corley e 

Hamilton (2013). Mais recentemente, numa compilação de informação de Gioia (2021), o autor 

defendeu que a apresentação de análises de primeira ordem (centradas nos informadores) e de segunda 
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ordem (centradas na teoria) constituem um ponto de partida para executar esta análise dos dados com 

maior credibilidade, possibilitando novas descobertas e a criação de novos conceitos. 

Assim sendo, procedemos à análise de dados seguindo estes critérios. Na análise de primeira ordem, 

procedeu-se à tentativa de captar a visão mais próxima da experiência dos informadores, emergindo, de 

forma indutiva, um número elevado e bastante diversificado de categorias, o que refletiu a riqueza e 

complexidade das narrativas transcritas.  

De seguida, na análise de segunda ordem, avançou-se para uma análise mais abstrata e teórica, 

assumindo o discurso dos entrevistados em paralelo com a literatura existente. Em suma, procurou-se 

não só explorar, mas também compreender os temas que surgiam desta abordagem e de que forma 

poderiam ser integrados ou interpretados à luz dos conceitos e fenómenos teóricos, provenientes do 

domínio académico (Gioia et al., 2013). Acrescenta-se o facto de que esta etapa envolveu uma atenção 

redobrada face a conceitos emergentes que não obtivessem qualquer correspondência à literatura, 

conhecida por “ambiguidade de identidade”, proposta por Corley e Gioia (2004). O processo foi 

concluído no momento em que culminou na saturação teórica, abordada por Glaser e Strauss (1967), 

que correspondeu ao exato momento em que a análise deixa de revelar ou contribuir para a construção 

de novas dimensões que sejam relevantes, a partir dos dados da presente dissertação. 
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Resultados 

 

Com base no conteúdo extraído, a partir das entrevistas dos 90 entrevistados, mapearam-se alguns desses 

exemplos que corresponderam a um total total de 29 categorias de 1ª ordem, tendo sido agrupadas em 

cerca de 10 categorias de 2ª ordem. Assim, assegurado pela metodologia Gioia, obtiveram-se os 

seguintes resultados, a fim de clarificar o tema principal da presente investigação: quais são os Fatores 

Geradores de Stress em Líderes de Topo. Desta forma, a atual secção irá apresentar as estruturas de 

dados que emergiram da análise do mesmo, indicando a variável estudada, bem como as citações 

correspondentes, as categorias de 1ª ordem e as categorias de 2ª ordem, discriminando os resultados para 

homens e para mulheres, assinalando a informação em que se verifiquem diferenças significativas. 

As categorias de 2ª ordem, foram distribuídas pelos respetivos temas principais, em relação a 

homens e mulheres, conforme ilustrado na seguinte tabela: 

 

Tabela 3 - Distribuição das categorias de 1ª ordem e categorias de 2ª ordem em líderes de topo 

Tema  

de investigação 

Categorias 

1ª ordem 

Categorias 

2ª ordem 

Entrevistados 

Válidos 
 

Total Total Homens Mulheres 

Fatores que 

desencadeiam  

o stress 

29 10 31 39 

Para uma análise mais rigorosa, considerou-se também o número de entrevistados válidos do 

respetivo tema selecionado, uma vez que este número foi inferior à amostra inicialmente apresentada 

(90 entrevistados), tendo sido apurado, no momento da codificação dos dados, 31 homens líderes e 39 

mulheres líderes. Em relação às categorias identificadas de 1ª ordem totalizaram 29 categorias, 

distribuídas por 10 categorias de 2ª ordem.  
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Tabela 4 - Categorias de 2º ordem relativas aos fatores que desencadeiam o stress em líderes de 

topo 

Categorias 2 ª ordem Homens Homens % Mulheres Mulheres % 

Problemas na gestão de pessoas 13 48.1%   14  51.9% 

Problemas de relação com o contexto externo 12   66.7%     6  33.3% 

Dificuldades na gestão estratégica do negócio  2  33.3%     4  66.7% 

Dificuldade na articulação com a vida pessoal  4  21.1%   15  78.9% 

Dificuldades na tomada de decisão/Responsabilidade  3  33.3%     6  66.7% 

Síndrome do impostor  5  62.5%     3  37.5% 

Risco 12  63.2%     7  36.8% 

Pressão e sobrecarga 10  40.0%   15  60.0% 

Complexidade  6  66.7%     3  33.3% 

Discriminação sexual e estereótipos de género  0   0.0%   16 100.0% 

Com base na tabela dos Fatores que Desencadeiam o Stress, são apresentadas 10 categorias de 2ª 

ordem intituladas: Problemas na gestão de pessoas, Problemas de relação com o contexto externo, 

Dificuldades na gestão estratégica do negócio, Dificuldade na articulação com a vida pessoal, 

Dificuldades na tomada de decisão/Responsabilidade, Síndrome do impostor, Risco, Pressão e 

sobrecarga, Complexidade e Discriminação sexual e estereótipos de género. 

De uma forma geral, os dados indicam que embora ambos os géneros experienciem stress em 

lugares de liderança de topo, tanto a sua frequência como a natureza dos fatores desencadeadores de 

stress variam. A partir da análise realizada às categorias de 2ª ordem, compreende-se que o género pode 

ter influência nos resultados obtidos, uma vez que existiram diferenças de género em relação aos fatores 

que desencadeiam o stress em líderes. Por exemplo, no que diz respeito à forma como as mulheres 

experienciaram o stress, estas mostram vivenciá-lo em maior frequência do que os homens. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

27 
 

Quadro 1 - Estrutura de Dados das Categorias de 1ª e 2ª ordem com exemplos de citações 

Categorias  

2ª ordem 

Categorias  

1ª ordem 

Exemplo de Citações 

Homens Mulheres 

Problemas na 

gestão de pessoas 

Diferenças 

culturais 

 
E55: "Por vezes há choques culturais dentro da empresa. 

Tentar conciliar pessoas com origens completamente 

diferentes, com valores diferentes, é um grande desafio." 

Despedimentos E12: "E a decisão de algumas pessoas saírem, foi o 

momento mais difícil da minha carreira." 

E88: "Tive de fazer um despedimento coletivo, o que foi 

uma dor de cabeça. " 

Dificuldades na 

gestão de 

pessoas 

E29: "Mas depois havia também um desafio intangível, 

um desafio mais difícil de enfrentar, não que o outro fosse 

fácil, que tinha a ver com a gestão de equipas e de 

pessoas. É um processo difícil. " 

E62: "E por isso acho que atrás de um ecrã é mais difícil. 

Mas durante a pandemia não tivemos escolha. Mas isto 

tornou muito difícil a integração das pessoas nas empresas. 

É extremamente complicado. " 

Dificuldades na 

contratação de 

pessoas 

E35: "Preocupa-me a falta de capacidade para atrair 

jovens promissores do estrangeiro. Estamos à beira de um 

desequilíbrio." 

E73: "Na realidade, temos muita dificuldade porque não há 

onde recrutar." 

Problemas de 

relação com o 

contexto externo 

Competição 

externa 

E12: "O desafio coloca-se de vários ângulos. Trata-se de 

um setor altamente competitivo, com concorrentes diretos 

e novos métodos de pagamento que surgem diariamente." 

E79: "Estamos num setor extremamente competitivo, 

portanto o nível de exigência das seguradoras é 

extremamente elevado. " 

Crise 

económica 

E22: "As circunstâncias atuais são difíceis num mercado 

onde se assiste a esta espiral de aumento de preços e 

custos. " 

E59: "A pandemia trouxe enormes aumentos de custos, 

especialmente com as novas medidas de saúde e segurança, 

enquanto as vendas caíram drasticamente. " 
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Volatilidade dos 

contextos 

E5: "Outra altura foi o tempo da Covid. Eu diria que foi 

um dos momentos mais difíceis em termos de gestão. 

Quando de repente se é confrontado com o que está a 

acontecer." 

E75: "E quando a Covid chegou, nem queria acreditar. 

Nunca sabemos o que o futuro nos reserva, mas olhando 

para trás. Foi um período muito, muito doloroso. " 

Dificuldades na 

gestão estratégica 

do negócio 

Dificuldade na 

expansão do 

negócio 

E23: "Este tem sido o nosso maior desafio, fazer com que 

todas as nossas áreas consigam olhar para o exterior, para 

o internacional, enquanto olham para as nossas operações 

em Portugal. Não há dúvida de que o meu maior desafio 

é a internacionalização." 

E70: "Sem dúvida que foi e continua a ser o maior desafio 

da minha carreira, porque continuamos neste caminho de 

crescimento e de internacionalização." 

Dificuldade na 

articulação com a 

vida pessoal 

Processo de luto E37: "Porque, para além da perda em si, ele estava 

preparado para assumir as minhas funções dentro de 3 ou 

4 anos e, portanto, obriga-me a repensar tudo o que estava 

planeado para a continuação do grupo. Mas, como disse, 

o mais importante e o que está a causar mais dor é uma 

pessoa que era meu irmão, meu parceiro, meu melhor 

amigo e, por isso, este é o momento pessoalmente mais 

difícil que estou a atravessar como Diretor Executivo." 

E78: "No dia em que fiz 21 anos, perdi o meu pai, portanto 

esse dia foi particularmente difícil e marcou-me. " 

Gestão de um 

evento pessoal 

traumatizante 

E39: "Foi um período muito difícil, sobretudo porque tive 

o meu acidente aos 17 ou 18 anos e passei um ano no 

hospital. O acidente que tive fez-me pensar que nunca 

mais seria capaz de empurrar uma cadeira. " 
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Estigma 

associado à 

saúde mental 

 
E52: "Na altura, aconselharam-me a guardar o burnout 

para mim e a não falar dele publicamente, porque havia o 

estigma de que se ficaria com o rótulo na testa.Foi 

extremamente difícil. Há claramente um tabu em relação 

às emoções, aos sentimentos e depois à palavra amor. Há 

um preconceito, há um tabu..." 

Conflito entre a 

vida 

profissional, a 

vida familiar e a 

vida pessoal 

E15: "Estava quase sempre a trabalhar e, na altura, 

tínhamos o Santi. Também tivemos complicações quando 

ele nasceu. E foi uma altura muito difícil para nós, 

pessoalmente." 

E82: "Com cada filho, há uma redução da capacidade de 

crescimento profissional de 5 a 10 anos. Portanto, desde a 

maternidade ao papel de cuidador, há muitos papéis 

acumulados, que acabam por ser um obstáculo à 

capacidade de assumir papéis relevantes e papéis de 

decisão no contexto profissional. " 

Dificuldades na 

tomada de 

decisão/ 

Responsabilidad

e 

Solidão do líder 
 

E47: "Acho que também se sente a solidão da 

responsabilidade porque, afinal de contas, vou para a cama, 

vou dormir com as 15.000 histórias." 

Dificuldades na 

tomada de 

decisão e 

insegurança 

E10: "Houve algumas decisões complicadas, 

nomeadamente quando as regras relativas ao trabalho 

presencial foram postas em prática. Foi necessário fazer 

uma seleção das pessoas que iriam para o lay-off e das 

que ficariam. Foi uma situação difícil de gerir e fazer as 

escolhas também foi complicado." 

E47: "É óbvio que há uma situação em que pode ser mais 

difícil ou menos difícil para as mulheres chegarem a cargos 

de decisão e a grande barreira está na tomada de decisões." 
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Peso da 

responsabilidad

e 

E10: "Creio que é um desafio permanente, e esse desafio 

advém da responsabilidade de ter agora de o fazer com a 

marca Arcádia, de a tornar relevante para a próxima 

geração. É um desafio contínuo." 

E59: "Tive de informar as lojas e os franchisados e não 

conseguia parar de chorar, sabendo que as pessoas 

dependiam da minha decisão." 

Síndrome do 

impostor 

Dúvidas sobre a 

competência e 

capacidade 

E9: "Sempre que assumimos uma nova responsabilidade, 

temos sempre uma percentagem de dúvida sobre se 

seremos ou não capazes de a levar a cabo. " 

E72: "Primeiro, é pensar que não sou suficiente, ou seja, 

não sou um modelo, não sou um exemplo, não sou uma 

referência e por isso não me quero expor dessa forma, 

porque nunca me foi dado o palco desde cedo e por isso 

não estou habituada a essa exposição e se calhar não tenho 

o valor para trazer para a mesa." 

Falta de 

preparação em 

contexto de 

crise 

E41: "Não tinha competências de gestão, nem de 

tesouraria financeira. As coisas não correram bem. Foi 

muito difícil. As dificuldades são muito maiores. Todo o 

conceito de indústria é muito mais exigente. Os desafios 

são enormes. " 

 

Desconhecimen

to 

E22: "Por vezes, o que parecia mais difícil era o que eu 

não sabia, o que não era especializado." 

 

Risco Antecipação e 

avaliação do 

risco 

 
E47: "Não é um caminho fácil porque a empresa hoje em 

dia está muito orientada para objetivos de curto prazo, 

pressão e gestão de curto prazo versus aquilo que pode ser 

a preocupação de longo prazo e nessa preocupação de 

longo prazo ter em conta as várias perspetivas, os vários 

stakeholders que estão presentes" 
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Dificuldades 

Financeiras 

E7: "Eram os pagamentos ao Estado, os fornecedores a 

apertarem-me, a responsabilidade de ter de pagar ao 

pessoal e o dinheiro não entrava. Eu tinha investido tudo 

naquela fábrica, por isso também não tinha liquidez 

pessoal. Foram dois anos muito difíceis. " 

E78: "Era terrível.  Era como é que eu ia pagar as minhas 

contas. E portanto eu saí literalmente sem nada, nem 

sequer saí com subsídio de desemprego, portanto saí 

literalmente sem nada." 

Necessidade de 

adaptação a 

situações 

imprevisíveis 

E26: "As fábricas não arrancam de um dia para o outro e 

foi necessário um enorme esforço logístico e humano. 

Centenas de pessoas tiveram de ser contratadas e 

formadas, ao mesmo tempo que se mantinha em 

funcionamento a produção de outros medicamentos 

essenciais. " 

E70: "Mas o ritmo a que isto teve de ser feito foi uma 

enorme prova de fogo, e num contexto em que as pessoas 

estavam todas muito inseguras do ponto de vista da saúde, 

num contexto de um mercado tão competitivo. Mas penso 

que o grande desafio aqui é realmente dar prioridade e 

concentrar-se nas inovações certas e nas áreas certas." 

Incerteza sobre 

o futuro 

E10: "Houve momentos muito complicados, momentos 

difíceis, sobretudo devido a um fator que é o pior fator 

que se pode apresentar a um gestor, que é a incerteza. " 

E50: "Penso que a questão da incerteza acabou por ser um 

grande desafio. O mundo em que vivemos é volátil, um 

mundo incerto. Não sabemos realmente o que vai 

acontecer no dia seguinte. A questão da incerteza sente-se 

na pele." 

Riscos elevados E12: "Outra parte muito desafiante é a gestão do risco. 

Não podemos falhar com as pessoas, porque se falharmos, 

a economia pára." 

 

Pressão e 

sobrecarga 

Muita pressão E21: "Foi um dos meus maiores desafios profissionais. A 

responsabilidade era enorme e gerava um desconforto 

constante, o que faz parte da função, mas aumenta a 

pressão. O volume era avassalador." 

E47: "Portanto há muita pressão sobre o líder para atingir 

determinados resultados e portanto o líder tem que estar a 

gerir como que no fio da navalha de como é que eu olho 
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para o longo prazo garantindo que eu sobrevivo para 

chegar lá." 

Capacidade 

limitada 

 
"E47: "Ainda nos faltam muitos modelos femininos e 

muitas vezes as mulheres tornam-se líderes olhando para 

exemplos masculinos e não há nada pior, na minha opinião, 

do que uma mulher liderar como um homem porque, no 

final, ela perde toda a vantagem da virtude da sua 

liderança, da sua essência e torna-se ainda mais ineficaz 

nesse sentido. " 

Sobrecarga e 

intensidade da 

atividade 

E19: "As longas horas estavam lá, o enorme desgaste 

estava lá." 

E60: " A banca tem um ritmo acelerado, as coisas estão 

sempre a acontecer e os clientes não podem esperar até 

amanhã para sabermos qual o melhor passo a seguir. Na 

banca, a multitarefa é fundamental, porque muitas vezes 

temos vários projetos muito intensos ao mesmo tempo. " 

Dificuldades 

crescentes 

E19: "Trabalhei arduamente todos os dias e a carga de 

trabalho aumentou muito. Não fazia ideia do quanto tinha 

de trabalhar depois de me tornar diretor da EY. É um 

barco muito grande, e mudar de rumo requer tempo e 

esforço." 

E85: "Estamos a falar de PME que vivem de um fluxo de 

caixa praticamente diário. E agora, no caso da pandemia, 

essa angústia, essa escassez, foi muito visível. " 

Complexidade Complexidade 

do negócio 

E21: "O Banco Europeu de Investimento é muito maior 

do que o Banco Mundial, e o processo é longo e rigoroso. 

E79: "Obviamente que há desafios, nós somos um setor 

muito regulado, temos de fazer negócio, mas cumprindo 

uma série de regulamentos e regras." 
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A avaliação de projetos tecnológicos no setor da defesa é 

mais difícil e complexa. " 

Complexidade 

das mudanças 

E29: "Penso que todos os momentos de transição foram 

particularmente difíceis, porque implicam um salto total 

para o desconhecido. " 

E68: "Na realidade, hoje em dia somos confrontados 

profissionalmente com uma panóplia de plataformas que 

invadem o nosso dia a dia, e-mail, WhatsApp, SMS, até o 

telefonema ocasional, que agora é raro, e gerir estas 

múltiplas plataformas, Teams, Zoom, não é a parte do meu 

dia a dia que mais me agrada." 

Discriminação 

sexual e 

estereótipos de 

género 

Discriminação 

e preconceito 

pelo género 

 
E51: "Também tinha os seus desafios, porque eu era uma 

das primeiras pessoas do género feminino que alguns 

clientes viam à sua frente. Cheguei a ter um cliente que não 

me queria ver por eu ser mulher." 
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Primeiramente, as categorias de 2ª ordem mais referidas pelas mulheres, em comparação com os 

homens, são a Discriminação sexual e estereótipos de género (100,0% vs. 0,0%), a Dificuldade na 

articulação com a vida pessoal (78,9% vs. 21,1%), Pressão e sobrecarga (60,0% vs. 40,0%) e Problemas 

na gestão de pessoas (51,9% vs. 48,1%). Destaca-se a categoria Discriminação sexual e estereótipos de 

género, por ser a categoria que mais foi mencionada pelas mulheres, como demonstrado no relato de 

uma entrevistada: "Também tinha os seus desafios, porque eu era uma das primeiras pessoas do género 

feminino que alguns clientes viam à sua frente. Cheguei a ter um cliente que não me queria ver por eu 

ser mulher." (E51). Salienta-se o facto de nenhum homem ter feito qualquer partilha referente a este 

tópico, e por isso a categoria que mais evidencia diferenças significativas entre homens e mulheres. 

Para além da categoria Discriminação sexual e estereótipos de género, as duas categorias de 2ª 

ordem mais partilhadas pelas mulheres dizem respeito à Dificuldade na articulação com a vida pessoal 

e à Pressão e sobrecarga, o que indica que as líderes mulheres são mais suscetíveis a serem afetadas pela 

multiplicidade dos papéis que exercem, entre a vida pessoal e profissional, presente na partilha de uma 

entrevistada: "Com cada filho, há uma redução da capacidade de crescimento profissional de 5 a 10 

anos. Portanto, desde a maternidade ao papel de cuidador, há muitos papéis acumulados, que acabam 

por ser um obstáculo à capacidade de assumir papéis relevantes e papéis de decisão no contexto 

profissional. " (E82). Neste caso, apenas a categoria da Dificuldade na articulação com a vida pessoal 

apresenta uma diferença significativa face aos homens líderes. Já na categoria da Pressão e sobrecarga, 

apesar de tanto homens como mulheres terem-na frequentemente referido, as diferenças não foram 

significativas. Contudo, os resultados obtidos mostram que os homens líderes tendem a focar-se mais 

na sua esfera profissional e na sua carreira, experienciando um maior stress nesta categoria, confirmado 

através da citação de um líder: "Trabalhei arduamente todos os dias e a carga de trabalho aumentou 

muito. Não fazia ideia do quanto tinha de trabalhar depois de me tornar diretor da EY. É um barco muito 

grande, e mudar de rumo requer tempo e esforço." (E19). 

Apesar da categoria de 2ª ordem Problemas na gestão de pessoas ter sido frequentemente referida 

por homens e mulheres, a mesma não apresentou diferenças significativas entre os mesmos, o que 

demonstra ser um problema transversal ao cargo de liderança de topo que exercem, e não propriamente 

em relação ao género. Por exemplo, um líder confessou a dificuldade em despedir colaboradores - "E a 

decisão de algumas pessoas saírem, foi o momento mais difícil da minha carreira." (E12). Tal como uma 

líder relatou dificuldade em gerir diferenças culturais - "Por vezes há choques culturais dentro da 

empresa. Tentar conciliar pessoas com origens completamente diferentes, com valores diferentes, é um 

grande desafio." (E55).  

Por outro lado, as categorias de 2ª ordem mais mencionadas por homens, comparativamente às 

mulheres são Problemas de relação com o contexto externo (66,7% vs. 33,3%) e o Risco (63,2% vs. 

36,8%). A categoria Problemas de relação com o contexto externo é a categoria em que os homens mais 

revelam experienciar stress face às mulheres, como evidenciado nos excertos dos entrevistados: "As 

circunstâncias atuais são difíceis num mercado onde se assiste a esta espiral de aumento de preços e 
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custos. " (E22); "Outra altura foi o tempo da Covid. Eu diria que foi um dos momentos mais difíceis em 

termos de gestão. Quando de repente se é confrontado com o que está a acontecer." (E5). Assim, os 

líderes homens estão mais vulneráveis a experienciar stress quando os contextos fogem ao seu controlo 

(e.g., crises económicas e volatilidade dos contextos). Estes resultados indicam que existem diferenças 

significativas entre homens e mulheres, no que diz respeito aos problemas de relação com o contexto 

externo. 

Referente à categoria do Risco, esta desencadeou, com maior frequência, stress em homens líderes 

face às mulheres. Através das partilhas feitas pelos homens, esta categoria é geradora de stress para os 

mesmos, dado que, para além de estar presente uma responsabilidade inerente ao cargo assumido, e este 

acarretar um efeito multiplicador ao nível da gestão das adversidades, são destacadas situações de grande 

incerteza sobre o futuro, "Houve momentos muito complicados, momentos difíceis, sobretudo devido a 

um fator que é o pior fator que se pode apresentar a um gestor, que é a incerteza. " (E10), mas também 

a forma rápida que os líderes têm que agir perante situações adversas, "As fábricas não arrancam de um 

dia para o outro e foi necessário um enorme esforço logístico e humano. Centenas de pessoas tiveram 

de ser contratadas e formadas, ao mesmo tempo que se mantinha em funcionamento a produção de 

outros medicamentos essenciais. " (E26). Deste modo, verifica-se que existem diferenças significativas 

encontradas entre homens e mulheres relativamente ao Risco percecionado como um fator 

desencadeador de stress. 

No que concerne às categorias menos mencionadas, tanto por mulheres como homens, destacam-

se as Dificuldades na tomada de decisão/Responsabilidade (66,7% vs. 33,3%) e as Dificuldades na 

gestão estratégica do negócio (66,7% vs. 33,3%), sendo que estas categorias são mais mencionadas por 

mulheres do que por homens. Assim, os resultados evidenciam que a categoria Dificuldades na tomada 

de decisão/Responsabilidade não é uma fonte de stress tão frequentemente referida pelos líderes. No 

entanto, algumas líderes entrevistadas partilham a solidão sentida em lugares de liderança: "Acho que 

também se sente a solidão da responsabilidade porque, afinal de contas, vou para a cama, vou dormir 

com as 15.000 histórias." (E47). Mas também o peso da responsabilidade, descrito pelos líderes 

entrevistados: "Creio que é um desafio permanente, e esse desafio advém da responsabilidade de ter 

agora de o fazer com a marca Arcádia, de a tornar relevante para a próxima geração. É um desafio 

contínuo." (E10). Embora esta categoria seja pouco mencionada, as diferenças entre homens e mulheres 

são significativas, dado que as mulheres relatam sentir a dificuldade na tomada de 

decisão/Responsabilidade como uma fonte de stress. 

Realça-se que a categoria Dificuldades na gestão estratégica do negócio foi igualmente menos 

mencionada por homens e mulheres, apesar de mais referida por mulheres. Assim, os líderes revelam 

sentir dificuldade na forma como gerem a expansão do negócio: "Este tem sido o nosso maior desafio, 

fazer com que todas as nossas áreas consigam olhar para o exterior, para o internacional, enquanto olham 

para as nossas operações em Portugal. Não há dúvida de que o meu maior desafio é a 

internacionalização." (E23), tal como numa partilha feita por uma líder "Sem dúvida que foi e continua 
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a ser o maior desafio da minha carreira, porque continuamos neste caminho de crescimento e de 

internacionalização." (E70). Deste modo, conclui-se que apesar desta categoria ser pouco mencionada, 

existem diferenças significativas entre homens e mulheres, sendo as mulheres as que mais percecionam 

esta dificuldade como um stressor. 

Adicionalmente, as categorias de 2ª ordem que são menos referidas, tanto por homens e mulheres, 

no entanto mais referidas por homens em comparação com as mulheres são as categorias Complexidade 

(66,7% vs. 33,3%) e Síndrome do impostor (62,5% vs. 37,5%). Estes resultados demonstram que, tanto 

homens como mulheres, não experienciam tão frequentemente o stress através das categorias 

supramencionadas em lugares de liderança. Ao nível da Complexidade os resultados mostram-nos que 

esta categoria poderá constituir para os homens uma dificuldade acrescida em contextos profissionais 

exigentes, em comparação com as mulheres. Destacam-se alguns exemplos que retratam a complexidade 

do negócio, nomeadamente quando uma das entrevistadas confessa "Obviamente que há desafios, nós 

somos um setor muito regulado, temos de fazer negócio, mas cumprindo uma série de regulamentos e 

regras." (E79), bem como a complexidade das mudanças partilhada por um dos entrevistados "Penso 

que todos os momentos de transição foram particularmente difíceis, porque implicam um salto total para 

o desconhecido. " (E29).  

A categoria do Síndrome do impostor é mais mencionada por homens comparativamente com as 

partilhas feitas por mulheres. Ainda assim, o teor das partilhas mostrou-se distinto, tendo sido partilhado 

por uma entrevistada: "Primeiro, é pensar que não sou suficiente, ou seja, não sou um modelo, não sou 

um exemplo, não sou uma referência e por isso não me quero expor dessa forma, porque nunca me foi 

dado o palco desde cedo e por isso não estou habituada a essa exposição e se calhar não tenho o valor 

para trazer para a mesa." (E72), e por um entrevistado "Sempre que assumimos uma nova 

responsabilidade, temos sempre uma percentagem de dúvida sobre se seremos ou não capazes de a levar 

a cabo. " (E9). Desta forma, neste estudo os homens mostram-se muito mais focados em questões 

internas e de dúvida sobre as suas competências individuais, e as mulheres mais focadas em questões 

externas, com base nas expectativas sociais. Finalmente, verifica-se que existem diferenças entre 

homens e mulheres, onde homens experienciam esta categoria como um fator de stress. 
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Discussão 

 

No presente estudo, pretendeu-se avaliar os possíveis efeitos da variável género nos fatores stress em 

líderes de topo, procurando identificar as diferenças e/ou semelhanças, entre homens e mulheres. Assim, 

este capítulo visa discutir os principais resultados obtidos desta investigação, articulando-os com o 

estado de arte previamente abordado. Guiada pela metodologia Gioia, foi possível compreender, em 

maior detalhe, como líderes de topo, homens e mulheres, percecionaram e experienciaram os fatores 

desencadeadores de stress. 

Apesar dos dados indicarem que, de forma transversal, homens e mulheres líderes enfrentam fatores 

de stress, os líderes experienciam de forma distinta esses fatores. Isto porque as mulheres enfatizam 

vivenciar maiores dificuldades ao nível da conciliação entre a vida pessoal e profissional, bem como em 

relação a estereótipos e discriminação face ao seu género, enquanto os homens, referem, com maior 

frequência, experienciar stressores mais relacionados ao seu contexto laboral e às finanças (Billings & 

Moos, 1984; Folkman & Lazarus, 1980). Adicionalmente, observa-se que os dados estão de acordo com 

a literatura, e confirmam, que as mulheres, em geral, encontram-se numa posição de maior 

suscetibilidade ao viverem mais conflitos entre a família e o trabalho do que os homens (Byron, 2005), 

tendo sido os conflitos entre trabalho e responsabilidades familiares uma das principais causas de stress 

para as mesmas (Piltch et al., 1994; Spielberger & Reheiser, 1995).  De igual modo, os dados 

comprovam que as mulheres lidam com stressores ligados aos estereótipos de género, bem como de 

discriminação sexual profissional, principalmente em carreiras dominadas por homens (Terborg, 1985). 

Neste sentido, a Teoria da Congruência de Papéis, descrita por Eagly e Karau (2002), poderá ser um 

ponto de partida que justifique como a incongruência entre o papel do líder e os estereótipos de género 

femininos podem causar um stress adicional nas líderes femininas. 

A pressão e sobrecarga experienciada indicam que as líderes mulheres, comparativamente aos 

homens, são mais suscetíveis a serem afetadas pela multiplicidade e exigências dos papéis que exercem, 

entre a vida pessoal e profissional, aumentando a perceção e a forma como encaram os seus desafios 

profissionais e, por sua vez, o stress que é sentido. Tal é evidenciado por  McDonough e Walters (2001) 

que constatam que as mulheres, enfrentam com maior regularidade situações de stress do que os homens, 

dado que, as mulheres tendem ainda a assumir a maior parte da responsabilidade na prestação de 

cuidados, em função do género, causando maior stress (Lee, 1999, 2001).  

Outra das categorias mais partilhada por homens e mulheres como uma fonte de stress vivida em 

cargos de liderança de topo é a categoria Problemas na gestão de pessoas. Apesar de nesta categoria não 

se encontrarem diferenças significativas quanto ao género, a frequência com que é partilhada indica que, 

os Problemas na gestão de pessoas são vistos por líderes como um dos principais fatores de stress do 

seu contexto profissional e, por isso, inerente aos cargos de liderança em si e não ao género. Partilhado 

por Cooper e Marshall (1978), existem diversos fatores de stress que derivam da função de chefia, 
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nomeadamente períodos extensos de horário laboral, viagens, participação recorrente em numerosas 

reuniões, sobrecarga do trabalho, entre outros. Através dos resultados encontrados, conclui-se que os 

Problemas na gestão de pessoas influencia o exercício das funções dos líderes homens e mulheres, ao 

revelar-se como fonte de stress para os mesmos. 

De acordo com as categorias de Problemas de relação com o contexto externo e Risco, destaca-se 

o facto de ambas serem mais frequentemente mencionadas por homens do que mulheres, sendo os 

homens a experienciarem mais este tipo de fatores de stress. Neste sentido, reforçam-se que contextos 

em que as situações apresentem-se adversas ou de elevado risco, os homens tendem a sentir uma maior 

pressão, isto porque além da responsabilidade existente do cargo assumido, em que a competição e a 

pressão, num ambiente profissional, é percecionado como um fator de stress (Aase et al., 2008), é 

também esperado um comportamento que seja congruente ao seu papel de género, mais concretamente, 

demonstrando características tipicamente masculinas (e.g., assertividade e características de liderança). 

Estes dados são comprovados, uma vez que além da imprevisibilidade ser considerada um fator crucial 

na avaliação e experiência do stress (Katz & Wykes, 1985; Koolhaas et al., 2011), este tipo de fatores 

de stress imprevisíveis, resultam numa maior complexidade na sua gestão, prejudicando a forma como 

o stressor é percecionado e experienciado, sendo visto como um obstáculo (Rosen et al., 2020), como 

foi o caso dos homens. Simultaneamente, estes fatores de stress são potenciados pela pressão sentida 

em corresponder aos estereótipos masculinos, onde a liderança de topo é associada a traços agênticos 

(Eagly & Karau, 2002; Koenig et al., 2011; Martell et al., 1998), uma vez que os líderes são vistos como 

“agentes de mudança”, e por isso estes atributos são tradicionalmente associados ao género masculino 

(Martell et al., 1998).  

Ao nível da Complexidade, os resultados indicam que, esta temática apesar de pouco mencionada, 

revela diferenças entre homens e mulheres. São os homens que mais indicam a Complexidade como um 

fator de stress. Contudo mostra-nos que constitui uma dificuldade sentida e presente num contexto 

profissional exigente, transversal à maior parte dos cargos. De acordo com Podsakoff e colegas (2023), 

a complexidade no trabalho tem sido vista, essencialmente, como um stressor desafiante, isto é, qualquer 

exigência laboral que promova a realização das tarefas no trabalho, bem como o desenvolvimento de 

competências pessoais do indivíduo. Deste modo, a categoria da Complexidade, por ser pouco 

mencionada por líderes, pode indicar, não a ausência deste desafio, mas sim uma capacidade na gestão 

e perceção mais positiva sobre as adversidades, capacidades que estão relacionadas à autoeficácia na 

tarefa que é definida por Bandura (1982, 1997) como o grau de confiança em que os indivíduos têm 

sobre a sua capacidade em executar com sucesso as tarefas no seu trabalho. Em adição, estudos mais 

recentes mostraram que indivíduos com maior confiança nas suas próprias capacidades tendem a 

interpretar os stressores desafiantes de forma mais positiva e os stressores obstaculizantes de forma 

menos negativa (Liu & Li, 2018; Wang & Li, 2021; Xie & Johns, 1995; Zhang et al., 2019), algo que 

num contexto de liderança é verificado, uma vez que possuem um nível de autoeficácia mais elevado. 
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Neste estudo a categoria  Síndrome do impostor é das menos mencionadas, e ao contrário do que 

seria expectável, é mais vezes mencionada por homens do que por mulheres, não sendo um fator de 

stress eminente para estas. No entanto, salienta-se que a partir dos dados recolhidos, verifica-se que o 

conteúdo partilhado nas entrevistas é distinto. As poucas mulheres que o fizeram relatam a mesma 

questão - Dúvidas sobre a competência e capacidade, e os homens referem diferentes temáticas como 

Dúvidas sobre a competência e capacidade, Falta de preparação em contexto de crise e 

Desconhecimento. Os resultados encontrados mostram que os homens tendem a focar-se mais em 

questões internas e nas dúvidas sobre as suas competências individuais, enquanto que as mulheres 

centram-se mais em questões externas, uma vez que a forma como se avaliam internamente revela maior 

vulnerabilidade em relação a corresponder às expectativas sociais, tal como evidenciado no estudo de 

Simon e Nath (2004), que referem que a maior frequência a nível de emoções negativas por parte das 

mulheres pode dever-se ao seu estatuto social ser inferior. Em última análise, verifica-se que 

características como maior resiliência e uma perceção mais positiva de si mesmos são atributos inerentes 

ao perfil de um líder, tanto para homens como mulheres, em cargos de topo, uma vez que estas 

características atuam como recursos protetores que podem justificar os resultados encontrados nesta 

categoria. Um estudo de Mitchell et al. (2019) revela que indivíduos que possuam níveis mais elevados 

de resiliência têm maior probabilidade de gerar resultados funcionais na gestão do stress, diminuindo as 

respostas disfuncionais. De forma complementar, outro atributo denominado como autoavaliação de 

base, é conceptualizado como o conjunto de crenças que o indivíduo tem sobre si mesmo, assim como 

do mundo ao seu redor (Judge et al., 1998), sendo que este recurso interno funciona como um recurso 

psicológico protetor, na medida em que o objetivo é atenuar o impacto do stress, ao mesmo tempo que 

os indivíduos são capazes de percecionarem uma versão mais positiva de si mesmos, e por isso, quando 

enfrentam situações desafiadoras, fortalecem não só as suas crenças, mas também a forma como são 

capazes de lidar com os stressores e as adversidades (Wang & Li, 2021). 

Um outra categoria menos mencionada, diz respeito às Dificuldades na tomada de 

decisão/Responsabilidade, onde homens referem esta categoria em menor frequência do que as 

mulheres. Estes resultados evidenciam que esta categoria não é uma fonte de stress frequente para os 

líderes. No entanto são as mulheres que relatam experienciar mais vezes este stressor. Com base nos 

resultados encontrados, pressupõe-se que, tanto líderes homens como mulheres, possuam características 

individuais de maior resiliência e autoeficácia para enfrentar e gerir mais eficazmente as dificuldades 

relacionadas com o processo de tomada de decisão em liderança, bem como a responsabilidade inerente 

à posição que exercem, sendo a resiliência definida como a capacidade de lidar eficazmente com 

adversidades e de recuperar rapidamente do stress em contextos desafiantes (Smith et al., 2008), e a 

autoeficácia ser entendida como a avaliação e perceção que é feita em relação à capacidade de gerir o 

stress, com vista a alcançar o sucesso (Bandura, 1986; Betz & Hackett, 1987). Tal demonstra que os 

líderes conseguem gerir a responsabilidade, bem como a tomada de decisões complexas, sem que estes 

fatores sejam condutores de stress. Isto porque os indivíduos que confiam mais nas suas próprias 
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capacidades, tendem a observar os stressores desafiantes de forma mais positiva, e os stressores 

obstaculizantes de forma menos negativa (Liu & Li, 2018; Wang & Li, 2021; Xie & Johns, 1995; Zhang 

et al., 2019). Ainda assim, é importante referir que, quando homens e mulheres líderes relatam ter um 

maior sentido de responsabilidade, têm maior probabilidade de sofrer níveis mais elevados de tensão e 

stress, principalmente se experienciaram algum tipo de fracasso (Boyce et al., 2010; Cianci et al., 2010). 

No que diz respeito às Dificuldades na gestão estratégica do negócio, os resultados evidenciam que, 

embora esta categoria tenha sido pouco mencionada por homens e mulheres, são as mulheres que mais 

a percecionam como um fator gerador de stress. Neste sentido, esta disparidade encontrada pode ser 

explicada através da Teoria da Conservação dos Recursos de Hobfoll (1989, 2001), uma vez que a gestão 

estratégica (e.g., dificuldade na expansão do negócio) pode implicar tomadas de decisão que impliquem 

risco e um investimento contínuo dos recursos, sejam eles o tempo, energia, estatuto social, objetos, 

entre outros, e por isso, com base nesta teoria, o stress pode surgir no momento em que existe uma clara 

ameaça ao nível da perda de recursos ou da impossibilidade em obtê-los após um esforço elevado 

(Hobfoll et al., 2018). Para as líderes mulheres, os resultados demonstram que as mesmas tendem a 

conservar os seus recursos, sendo estas mais avessas ao risco, como uma forma de proteger a sua 

reputação e legitimidade enquanto líderes (e.g., competência para assumir cargos de liderança), e 

portanto, as dificuldade na gestão estratégica do negócio são vistas pelas mulheres como uma ameaça 

direta a essa mesma conservação dos recursos atuais, que são essenciais à manutenção do cargo que 

ocupam. De acordo com Harms et al. (2017) o stress é definido como um arousal fisiológico e/ou 

psicológico que ocorre quando um indivíduo perceciona uma ameaça a algo que tem valor para si e essa 

ameaça sobrecarrega ou esgota os recursos que a pessoa tem disponíveis para a enfrentar (Hobfoll, 1989; 

Lazarus & Folkman, 1984; Le Pine et al., 2004)” (p. 179).  

4.1 Contributos para a literatura 

 

O presente estudo fornece evidências empíricas que ligam a experiência do stress em líderes de topo à 

Teoria da Congruência de Papéis (Eagly e Karau, 2002), contribuindo significativamente para o seu 

aprofundamento teórico. Fica claro que a variável género atua como fator diferenciador na perceção e 

na forma como os stressores são vividos pelos líderes. Assim, as mulheres enfatizam sentir um maior 

stress relacionado com a discriminação e estereótipos de género, e conciliação entre vida pessoal e 

profissional, enquanto os homens relatam com maior frequência stressores inerentes ao seu contexto 

profissional, em relação ao contexto externo e ao risco. Tal é relevante, uma vez que esta tese reforça a 

ideia de que a incongruência entre o papel de liderança (tipicamente associado a traços agênticos), bem 

como os estereótipos de género enfrentados, geram um stress adicional único e exclusivo às líderes 

mulheres. 

Além disso, esta investigação promove uma melhor compreensão sobre a Teoria da 

Conservação dos Recursos (Hobfoll, 1989, 2001), uma vez que os dados sugerem que o género 
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influencia a gestão dos recursos, sendo que as líderes mulheres, ao sentirem-se mais ameaçadas pelos 

riscos inerentes ao contexto, tendem a conservar os seus recursos (como a reputação e legitimidade) em 

comparação com os homens. Em última análise, o estudo facilita a discussão sobre os recursos 

psicológicos protetores, como resiliência e autoeficácia, evidenciando que estes agem de forma 

transversal para ambos os géneros, e ainda, minimizam o stress percecionado pelos líderes, 

reconhecendo a importância destes atributos no perfil de um líder de topo. 

4.2 Limitações e estudos futuros 

 

Embora a metodologia Gioia tenha servido como uma base sólida para a análise desta investigação, 

reconhecem-se alguns constrangimentos na sua utilização. Como principal crítica a este método, 

destaca-se a sua natureza interpretativa, que pode ser alvo de subjetividade no processo de interpretação 

da codificação das categorias de primeira ordem, resultando em potenciais enviesamentos na 

interpretação que o investigador faz, segundo a sua experiência. Uma vez que este foi o primeiro 

contacto com este tipo de metodologia, a análise dos dados poderá representar um ponto de 

vulnerabilidade, ao nível dos resultados encontrados.  

Desta forma, e com vista a minimizar esta limitação, sugere-se em investigações futuras, a adoção 

de uma abordagem que recorra não só a esta metodologia Gioia, mas também a combine com a utilização 

do Software Leximancer, que surge como um complemento à análise qualitativa, a partir da sua análise 

objetiva dos dados com base no seu conteúdo temático (Bardin, 2011). Destacado por Brochado et al. 

(2019), uma das principais vantagens deste programa, é a possibilidade de identificar temas-chave que 

estejam presentes nos textos submetidos a análise, numa linguagem natural, sendo a intervenção do 

investigador praticamente nula. Esta característica é imprescindível, dado que garante a identificação 

dos conceitos baseada na sua frequência e relação entre palavras, em vez da interpretação do 

investigador (Brochado et al., 2019), algo que a metodologia Gioia não permite captar com a mesma 

eficiência. 

Outra limitação encontrada neste estudo está relacionada com o teor das questões que foram 

dirigidas aos líderes, havendo uma disparidade entre si. Assim, foi observado que, temas relacionados 

com a igualdade de género e equilíbrio sobre a vida pessoal e profissional, foram abordados com maior 

frequência nas entrevistas a líderes femininas face aos líderes masculinos. Esta diferença no tipo de 

questões pode ter representado uma fonte de enviesamento nas respostas obtidas, na medida em que a 

entrevistadora do podcast ao introduzir tópicos específicos a um grupo da amostra, pode ter levado a 

que determinados resultados emergissem em detrimento das questões colocadas, em vez de obter uma 

visão transversal acerca das perceções de ambos os géneros. Para reduzir este conflito no rigor 

metodológico e de análise dos dados, recomenda-se uma investigação que adote um podcast com uma 

estrutura de questões mais padronizado, assegurando que não só existe uma maior uniformização das 
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questões que são colocadas aos entrevistados, mas também em compreender com maior robustez as 

diferenças detetadas em relação às perceções partilhadas pelos participantes. 

Por último, apesar da relevância dos resultados, o estudo apresentou algumas limitações 

relacionadas com o âmbito da investigação e a sua abrangência. Por um lado, foi diretamente afetado 

pela escolha das entrevistas terem sido retiradas de um podcast público, gerando falta de foco temático 

nos dados recolhidos pelo facto dos episódios cobrirem uma vasta gama de tópicos, não sendo sempre 

objetivos para o propósito desta tese, tornando mais abrangente e dispersa a análise dos temas centrais 

da investigação. De futuro, discute-se a possibilidade de novas investigações garantirem a utilização de 

podcasts que tenham não só um guião de entrevistas mais estruturado, mas também que seja mais 

direcionado para as temáticas em estudo, respondendo concretamente às questões de investigação. 

Finalmente, uma outra limitação a referir diz respeito à presente amostra restringir-se 

maioritariamente ao contexto nacional e a líderes de topo com a nacionalidade portuguesa. Assim, esta 

análise ao ter recorrido a uma amostra circundante ao contexto nacional, bem como a lugares de 

liderança, impediu estudar e analisar não só diferentes níveis de liderança, nomeadamente entre cargos 

executivos vs. cargos não executivos, mas também outros contextos culturalmente distintos, isto é, 

abrangendo uma amostra multicultural além da nacionalidade portuguesa. Em síntese, numa visão futura 

sugere-se a possibilidade em integrar estas novas variáveis, de forma a enriquecer o estudo, avaliando a 

forma como o stress se manifesta nos variados níveis hierárquicos da organização, assim como culturas 

totalmente distintas poderão revelar resultados importantes, na forma como líderes experienciam seu 

stress, contribuindo para o enriquecimento da literatura sobre este tema. 

Por último, para estudos futuros destaca-se a importância da questão do “género” associado ao setor 

de atividade, no sentido de perceber se existem diferenças entre homens e mulheres no stress sentido 

quando ocupam lugares em setores de atividade correspondentes ao seu género, em comparação com os 

homens e mulheres que operem em setores de atividade incongruentes ao seu género (e.g., mulheres em 

setores de tecnologia de informação e homens em setores de educação).  

4.3 Implicações práticas 

Com base nos resultados obtidos, é evidente que as exigências do mercado de trabalho e a dificuldade 

em conciliar a vida profissional com a pessoal representam um desafio acrescido, sobretudo para as 

líderes femininas. Neste sentido, a presente investigação reforça a importância em adotar uma perspetiva 

holística que integre os diversos papéis sociais assumidos pelos líderes, salientando a necessidade das 

empresas adotarem não só políticas e culturas organizacionais, que sejam promotoras deste equilíbrio 

sustentável a longo prazo, mas também que sejam promotoras da diversidade e do contributo único de 

cada género em prol do bem-estar e sucesso organizacional.  

Assim sugere-se que as organizações procurem adotar metodologias de trabalho que sejam mais 

flexíveis e que permitam uma melhor conciliação vida pessoal com a vida profissional. Além disso, 

fomenta-se a criação de um conjunto de benefícios e incentivos que promovam o bem-estar dos líderes. 
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Assim, recomenda-se a inclusão de creches nas empresas, introdução de um coach que acompanhe os 

líderes e as suas tomadas de decisão, bem como a formação e-learning que forneça ferramentas 

adequadas aos líderes para gerirem melhor as suas emoções e o stress. 
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Conclusão 

 

Esta dissertação foi inicialmente projetada para sair dos contornos tradicionais, destacando a sua 

abordagem inovadora, ao recorrer a um podcast como fonte de dados. Assim, embora sejam 

mencionadas as suas limitações, esta metodologia  revela o seu enorme potencial ao complementar os 

media digitais ao rigor académico.  

Para além disso, como a literatura ainda mostra algumas lacunas sobre stress e diferenças de género 

em lugares de liderança de topo, a presente dissertação recorre a uma análise qualitativa que visa 

explorar a existência de diferenças de género, no que diz respeito aos fatores de stress em lugares de 

liderança, verificando que o género tem influencia na forma como o stress é percecionado. 

Assim, a condução desta investigação pretende ser uma alavanca de conhecimento científico 

relevante para a consciencialização e quebra de estereótipos, barreiras sociais e papéis de género, sendo 

fulcral a desmistificação da integração dos diferentes géneros em lideranças de topo. 

Em suma, este estudo, abre uma janela de oportunidade para a recolha de dados face a análise de 

narrativas mais autênticas, auxiliando as tradicionais metodologias de investigação e assume a posição 

de que, apesar dos avanços já realizados, o caminho para a equidade de género, em contextos de 

liderança, permanece longo. 
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