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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo investigar a relacdo entre a perce¢do de igualdade de
género no contexto organizacional e o engagement dos colaboradores, um fator essencial para o
bem-estar geral no local de trabalho. Tanto quanto se sabe, este ¢ o primeiro estudo a aprofundar
esta relagdo no contexto portugués contribuindo para a literatura ao demonstrar que a percecao de
igualdade de género no local de trabalho pode ter um impacto positivo no engagement dos
colaboradores.

Por forma a enriquecer a analise, foi proposto que esta relacdo fosse mediada pelo clima de
confian¢a organizacional e pela identificagdo organizacional dos colaboradores. Para além de
testar o efeito mediador de cada uma destas variaveis, pretendeu-se também avaliar qual das duas
apresenta um impacto mais expressivo na relacdo entre a percecdo de igualdade de género e o
engagement. Para testar estas hipoteses, foi adotada uma abordagem quantitativa, com recurso a
uma amostra ndo probabilistica composta por 174 colaboradores de diferentes organizagdes e
setores de atividade.

Os resultados obtidos indicam que a perce¢do de igualdade de género esta positivamente
associada ao engagement, sendo esta relagdo mediada, de forma estatisticamente significativa,
tanto pela identificacdo organizacional como pela confianca organizacional. A confianga
organizacional revelou-se o mediador com maior impacto, evidenciando uma mediagdo total,
enquanto a identificacdo organizacional apresentou uma mediagdo parcial. Além disso, os dados
sugerem que esta relagdo ¢ mais forte nos colaboradores do sexo masculino.

Por fim, sdo discutidas as implicagdes teoricas e praticas do estudo, bem como apresentadas
recomendacdes para futuras investigacdes no ambito da gestdo da diversidade e inclusdo

organizacional.

Palavras-Chave: Diversidade, Igualdade de Género, Engagement, Confianga Organizacional,

Identificacdo Organizacional
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ABSTRACT

This research aims to examine the relationship between the perception of gender equality
within the organizational context and employee engagement, a key factor for overall well-being in
the workplace. To the best of our knowledge, this is the first study to explore this relationship in
the Portuguese context, contributing to the literature by demonstrating that the perception of
gender equality in the workplace may have a positive impact on employee engagement.

To enrich the analysis, it was proposed that this relationship was mediated by the
organizational trust climate and the organizational identification of employees. In addition to
testing the mediating effect of each of these variables, the study also aimed to assess which of the
two has a stronger impact on the relationship between the perception of gender equality and
employee engagement. To test these hypotheses, a quantitative approach was adopted, using a non-
probabilistic sample composed of 174 employees from different organizations and sectors.

The results indicate that the perception of gender equality is positively associated with
employee engagement, and that this relationship is statistically significantly mediated by both
organizational identification and organizational trust. Organizational trust emerged as the mediator
with the strongest impact, demonstrating a full mediation, whereas organizational identification
showed a partial mediation. Additionally, the data suggest that this relationship is stronger among
male employees.

Finally, the theoretical and practical implications of the study are discussed, along with
recommendations for future research in the field of diversity management and organizational

inclusion.

Keywords: Diversity, Gender Equity, Engagement , Organizational Trust, Organizational

Identification
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I. INTRODUCAO

Nos ultimos anos, o notavel percurso académico e profissional das mulheres, aliado ao
crescente discurso das organizacdes sobre igualdade de género, tem reforgado a ideia de que ja
vivemos em plena igualdade de género (Lopes & Couto, 2022). No entanto, apesar das melhorias
no estatuto juridico das mulheres em Portugal e na Europa, a igualdade efetiva ainda esta longe de
ser alcancada'. Embora o progresso seja evidente, persistem disparidades de género que perpetuam
papéis tradicionais para os homens e limitam as oportunidades das mulheres de exercerem
plenamente os seus direitos fundamentais (Council of Europe, 2014). Esta realidade ¢ confirmada
pelos dados mais recentes do Indice de Igualdade de Género, desenvolvido pelo European Institute
for Gender Equality (2024), segundo os quais Portugal registou um valor de 68,6 pontos, abaixo
da média europeia de 71,0.

Neste contexto, torna-se essencial aprofundar a reflexdo sobre um tema recorrente, mas que
continua a representar um desafio para muitas organizagdes devido a lentiddo dos progressos
registados numa matéria que, apesar de ocupar lugar de destaque no discurso publico institucional,
ainda carece de progressos significativos (Lopes & Couto, 2022). Nos dias de hoje, para se
manterem competitivas e socialmente responsaveis, as organizacdes devem reconhecer a crescente
diversidade da forca de trabalho e implementar praticas que promovam a inclusao de individuos
de diferentes géneros, etnias ou idades. Por isso, sem esforgos para desenvolver estas praticas, as
organizacdes poderdo enfrentar desafios cada vez maiores para acompanhar as evolugdes do
mercado (Downey et al., 2015).

Conforme argumentado por Thomas & Ely (1996), o impacto da adogdo de estratégias de
diversidade numa organizagdo vai além dos resultados financeiros, podendo igualmente
impulsionar a aprendizagem, a criatividade, a flexibilidade e o crescimento, tanto a nivel
organizacional como individual. Para tal, torna-se essencial adotar um novo paradigma que nao
veja a diversidade apenas como uma meta numérica, mas como um fator estratégico fundamental

para a inovagdo e a competitividade.

LA paridade de género, entendida como uma representatividade de cerca de 40% de cada género, continua
distante, especialmente no que se refere a participagdo das mulheres na vida publica e nos cargos de gestdo. Embora
a paridade seja um passo importante para a igualdade, ao ritmo atual, para atingir a paridade total serdo necessarios

134 anos — cerca de cinco geragdes além da meta definida pelos ODS para 2030 (World Economic Forum, 2024).
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No contexto da Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel, esta pesquisa assume
particular relevancia por alinhar-se com o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5 -
“Alcangar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas”, que enfatiza a
necessidade de eliminar as disparidades de género nas organizacdes e garantir oportunidades
equitativas para todos, independentemente do género (Organiza¢io das Nag¢des Unidas, s.d)*.

Mais do que avaliar praticas formais ou indicadores legais, ¢ fundamental compreender de que
forma os colaboradores percecionam a igualdade de género no seu contexto de trabalho. Assim,
este estudo tem como principal objetivo investigar de que forma essa percecdo influencia o nivel
de engagement dos colaboradores, analisando o papel mediador da identificacdo e da confianga
organizacional, contribuindo para o aprofundamento tedrico sobre os mecanismos psicologicos

que ligam as percecdes de justica e inclusdo as atitudes laborais positivas.

II. REVISAO DA LITERATURA

A diversidade, equidade e inclusdo (DEI) sdo valores que devem governar qualquer sociedade
e, por consequéncia, serem espelhados nas organizagdes. Estes principios asseguram a
representacdo de pessoas com diferentes caracteristicas, como o género, etnia, idade, entre outras,
no contexto laboral - através da diversidade; promovem um tratamento justo e imparcial - através
da equidade; e fomentam a participacdo ativa de todos os colaboradores na vida organizacional -
através da inclusdao (McKinsey & Company, n.d.).

Nas ultimas décadas, tem-se registado um esforgo crescente por parte das organizagdes para
atrair talentos provenientes de grupos tradicionalmente sub-representados, como mulheres e
minorias étnicas ou culturais. No entanto, mais do que garantir a presenga desses grupos, €
essencial assegurar a sua inclusdo efetiva nos processos de decisdo, no acesso a recursos € nas
oportunidades de desenvolvimento profissional (Ferdman, 2014). A literatura tem demonstrado
que os beneficios de uma equipa diversa requerem uma abordagem estratégica que se faga

acompanhar de praticas inclusivas® pois, quando os individuos tém espago para participar

2 Além deste, também o ODS 8, que incentiva o trabalho digno e o crescimento econdmico, e 0 ODS 10, que visa
reduzir desigualdades, estdo intrinsecamente ligados ao objeto de estudo.

3 Alcangar essa abordagem exige uma mudanga profunda nas atitudes e comportamentos, em especial da lideranga,
que s6 sera possivel quando os lideres abandonarem concegdes limitadas sobre diversidade e passarem a encara-la

como uma fonte de vantagem competitiva (Thomas & Ely, 1996).
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ativamente, sdo capazes de desafiar pressupostos estabelecidos sobre praticas dentro das
organizacdes e, ao sentirem que a sua identidade ¢ respeitada, tendem a envolver-se mais no seu
trabalho (Thomas & Ely, 1996).

Neste sentido, o discurso deixou de estar centrado exclusivamente na gestao da diversidade,
passando a dar maior ateng¢do ao papel da inclusdo (Nishii, 2013). Este novo foco surge do
reconhecimento de que, para lidar eficazmente com os desafios associados a diversidade
demografica, como o aumento do conflito interpessoal ou da rotatividade, ¢ essencial que as
organizagdes criem, proativamente, ambientes que lhes permitam beneficiar verdadeiramente da
riqueza dessa diversidade (Holvino, Ferdman & Merrill-Sands, 2004).

A diversidade pode ser alcangada através de politicas de recrutamento ou obrigacdes legais,
mas a inclusdo ¢ uma ag¢ao voluntéria, exige um compromisso intencional e continuo com a criacao
de ambientes organizacionais nos quais todas as pessoas se sintam valorizadas, ouvidas e
respeitadas (Winter, 2014). Como refere Mor Barak (2014), os colaboradores sdo muitas vezes
agrupados em categorias que acabam por afetar diretamente as oportunidades que lhes sdo
oferecidas, o que mostra que a diversidade, por si s6, ndo garante equidade nem inclusao.

De forma geral, a inclusdo implica garantir condi¢cdes justas para que colaboradores
pertencentes a grupos socialmente desfavorecidos possam participar e contribuir de forma ativa,
bem como criar espaco para que membros de grupos ndo marginalizados também se sintam parte
integrante do coletivo, promovendo relagdes auténticas € um envolvimento genuino a todos os
niveis da organizacdo (Nishii, 2013). No entanto, apesar dos avancos na legislagcdo, continua por
esclarecer até que ponto as organizacgdes estdo efetivamente a adotar uma postura verdadeiramente
proativa na criagdo destes ambientes (Shore et al., 2018). Em certos contextos, uma gestdo
inadequada da diversidade pode até gerar conflitos, aumentar a rotatividade, reduzir a coesao e
comprometer o desempenho, por isso, o verdadeiro desafio reside na construgdo de culturas

organizacionais que valorizem essa diversidade como uma forca transformadora e estratégica.

2.1. Igualdade de Género

2.1.2. Enquadramento Igualdade de Género
A igualdade de género implica igual visibilidade, empoderamento, responsabilidade e
participacdo para mulheres e homens em todas as esferas da vida publica e privada o que requer o

igual acesso e distribuicdo de recursos entre os géneros (Council of Europe, 2014). Pressupde que
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os direitos, responsabilidades e oportunidades das mulheres e dos homens nao dependem do seu
sexo (Instituto Europeu para a Igualdade de Género, 2025) e que todos os seres humanos sao livres
de desenvolver as suas aptiddes pessoais, de prosseguir as suas carreiras profissionais e de fazer
as suas escolhas sem limitagdes impostas por esteredtipos, preconceitos e concecdes rigidas dos
papéis sociais atribuidos a homens e a mulheres (Comissao para a Cidadania e Igualdade de
Género, 2021).*

Apesar de representarem uma parte significativa da populagdo ativa, as mulheres continuam
a enfrentar barreiras a sua progressdo nas organizagdes. Em Portugal, segundo o Boletim
Estatistico 2024 da Comissdao para a Cidadania e a Igualdade de Género, as mulheres
representavam 52,2% da populagdo em 2023. Para além disso, revelavam niveis de qualificagdo
superiores: 59,4% das mulheres possuiam grau de licenciatura e 52,8% mestrado, face a apenas
23% e 29,8% dos homens, respetivamente. No entanto, esta qualificagdo superior ndo se traduz
automaticamente em acesso a cargos de topo. O chamado teto de vidro® impede que muitas
mulheres alcancem posicdes de lideranga, apesar do investimento significativo feito pelas familias,
pelo Estado e pelas proprias organizagdes na sua educagdo e desenvolvimento (Lopes & Couto,
2022).

Também a evolugdo da presenca feminina nas empresas portuguesas tem sido marcada por
avancos lentos. Segundo os dados da 14° edi¢cdo do estudo da Informa D&B (2024), desde 2017
registou-se apenas um aumento de um ponto percentual na participagdo das mulheres em cargos
empresariais. Verifica-se uma tendéncia decrescente na presenca feminina a medida que a
responsabilidade dos cargos aumenta - apenas 30% dos cargos de gestdo das empresas sdo
ocupados por mulheres, uma percentagem que desce para os 27% quando considerados os cargos
de lideranca. Esta disparidade ¢ ainda mais acentuada nos cargos de direcdo executiva, onde as

mulheres representam 29% comparativamente aos 71% da presenca masculina (Informa D&B,

4 Importa sublinhar que as desigualdades de género afetam multiplas identidades de género, sendo que pessoas trans,
queer e ndo-bindrias enfrentam niveis mais elevados de discriminacdo no local de trabalho do que as mulheres
cisgénero. No entanto, esta revisdo incide apenas sobre as diferencas entre homens e mulheres cisgénero (Son Hing et
al., 2023).

5 O termo refere-se a uma barreira invisivel, mas real, que impede grupos sub-representados de progredir além de
determinado nivel nas organizagdes, apesar de possuirem as competéncias e qualificagdes necessarias, pelo simples

facto de serem grupos sub-representados (Morrison et al., 1987).
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2024). No setor publico empresarial e nas empresas cotadas em Bolsa, a representatividade das ¢
relativamente mais rapida, por forca da Lei n.° 62/2017°, de 1 de agosto, apesar de, ainda assim a
presenca feminina estar abaixo das metas definidas, situando-se nos 27,3%.

Embora a presente investigagdo se foque no contexto portugués, ¢ relevante considerar
tendéncias internacionais que refletem dinamicas estruturais semelhantes. De acordo com um
estudo da McKinsey & Company & LeanIn.Org (2024), que analisou dados de mais de 280
organizagdes norte-americanas, hd que destacar um aumento gradual da presenga de mulheres em
cargos de lideranca desde 2015. No entanto, o pipeline empresarial revela-se menos saudavel do
que os numeros aparentam, com as mulheres sistematicamente sub-representadas em todas as fases
do recrutamento e progressao.

Daqui decorre que as mulheres continuam a enfrentar barreiras logo no inicio do percurso
profissional, sendo menos propensas a serem contratadas para fungdes de nivel de entrada, o que
contribui para a sua sub-representagdo desde as fases iniciais da carreira. Para além disso, t€ém
também menor probabilidade de alcancar a sua primeira promoc¢do para cargos de gestdo,
fendmeno conhecido como “degrau partido” (McKinsey & Company & LeanIn.Org, 2024). Estes
obstaculos relevam tendéncias que também se fazem sentir no contexto nacional como evidenciado
pelos dados da Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (2024).

No que diz respeito ao gender pay gap (GAP) que se refere a diferencga entre a remuneragao
horaria bruta média das mulheres ¢ a dos homens, as mulheres estdo em desvantagem
comparativamente aos homens, refletindo, uma vez mais, obstaculos estruturais a igualdade de
género no mercado de trabalho (Eurostat, 2025). De acordo com os dados do Barémetro das
Diferengas Remuneratérias entre Mulheres e Homens’, publicado pelo Governo portugués,
Portugal registava, em 2023, uma diferenca em desfavor das mulheres de 12,5% na remuneracgao
média base (Gabinete de Estratégia e Planeamento, 2025).

Estas disparidades salariais justificam-se por multiplos fatores, como a forte presenca
feminina em setores de menor remunera¢do, como os cuidados e a educagdo (segregacdo

horizontal), a sub-representagdo em cargos de decisdo (segregacao vertical), a maior prevaléncia

6 Lein.° 62/2017, de 1 de agosto que estabelece o regime da representagio equilibrada entre mulheres e homens nos
orgdos de administragdo e fiscalizagdo cuja meta de representagdo minima de cada sexo ¢ de 33,3%.
7 A eliminagido do GAP tem constituido uma intengdo politica, tendo sido publicada a Lei n® 60/2018 de 21 de agosto

que aprovou medidas de promogao de igualdade remuneratdria entre mulheres e homens.
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de trabalho a tempo parcial® e a persisténcia de esteredtipos de género que influenciam avaliagdes
de desempenho e oportunidades de promogao (Parlamento Europeu, 2024).

A par disso, as consequéncias destas disparidades estendem-se ao longo da vida profissional
e tém impacto na reforma. Em 2020, as mulheres com mais de 65 anos na Unido Europeia recebiam
pensdes, em média, 28,3% inferiores as dos homens (Parlamento Europeu, 2024).

Desta forma, promover a igualdade de género no mercado de trabalho constituiu-se como uma

via essencial para construir organiza¢des mais sustentaveis e economias mais inclusivas.

2.1.3. Igualdade de Género nas Organizacoes

A reflexdo sobre (des)igualdade de género e organizagdes ganhou destaque a partir da década
de 1970, sobretudo impulsionado por estudos feministas que procuravam compreender de que
forma as estruturas laborais contribuiam para a subordina¢ao das mulheres. Rosabeth Kanter
(1977) foi uma das pioneiras neste campo, ao analisar o impacto da sub-representacdo das
mulheres nas organizagdes, argumentando que a proporcao relativa de diferentes categorias sociais
influenciava profundamente as interagdes e percecdes dos grupos. A autora introduziu o termo
“token” para descrever individuos pertencentes a minorias visiveis, como as mulheres, que sdo
dominados pelos individuos com maior propor¢ao e frequentemente vistos como simbolos do seu
grupo e ndo como individuos. Esta condicdo traduz-se em experiéncias de isolamento,
estereotipagem e pressdo para desempenho, dificultando a sua integracdo plena na organizacao
(Kanter, 1977).

Esta teoria antecipa a perspetiva de Joan Acker, no inicio de 1990, de que as organizagdes sao
genderizadas, o que significa que o género estd presente nos processos, ideologias, praticas de
gestdo e nas interacdes didrias que moldam os ambientes de trabalho (Acker, 1990). Assim,
reconhece-se que os contextos laborais ndo sdo neutros, mas sim espacos onde se reproduzem
desigualdades na distribuicdo do trabalho e onde o poder tende a alinhar-se com ideais de
masculinidade dominante (Casaca & Pinheiro, 2020).

J4 numa linha de pensamento pds-estruturalista, varios estudos tém argumentado sobre a

possibilidade de processos de degenderizagdo, impulsionadores de transformacgao das estruturas e

8 Em Portugal, em cada 10 trabalhadores a tempo parcial, cerca de 6 sdo mulheres. Tal explica-se com base na
persisténcia de representagdes sociais tradicionais e na assimetria na partilha de responsabilidades de tarefas de

cuidado entre mulheres e homens (Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2024).
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culturas organizacionais no sentido da superacao da dominag¢dao masculina. Nesta perspetiva, as
organizacodes sao tidas como construgdes sociais passiveis de mudanga e tanto mulheres como
homens, enquanto agentes ativos em contexto de trabalho, podem (re)produzir as assimetrias como
serem estimuladas/os a desafiar as estruturas de dominagao e as relagdes de poder vigentes (Casaca
& Lortie, 2018).

Embora Kanter (1977) tenha evidenciado a importancia do equilibrio numérico para reduzir
os efeitos do tokenismo e promover a normalizagdo da presenca feminina nas organizagoes,
abordagens mais recentes sublinham que esse equilibrio, por si s6, ndo ¢ suficiente para
transformar estruturas de poder enraizadas e assegurar a igualdade efetiva, podendo até reforgar o
poder normativo dos homens (Lewis & Simpson, 2012). A transformacdo das normas, valores,
praticas e relagdes de poder estruturais continua a ser indispensavel para alcangar uma verdadeira
equidade de género no contexto organizacional (Casaca & Lortie, 2018).

Neste sentido, mesmo quando as organizagdes dispdem de politicas que visam a promogao da
igualdade de género a sua implementagdo efetiva continua a revelar limitagcdes ja que, muitas
vezes, essas politicas ndo ultrapassam o plano formal e falham em produzir mudangas substantivas,
devido a persisténcia de percecdes genderizadas no seio das equipas de trabalho e a falta de
condi¢des que favorecam a sua concretizagdo (Burgess et al., 2007; Chawla & Sharma, 2019).

Assim, mesmo em ambientes formalmente diversos, as percecdes de justica e igualdade
podem revelar-se negativas quando o contexto € assimétrico e dominado por esteredtipos. Por isso,
mais do que analisar as praticas formais adotadas pelas organizagdes, o que realmente importa ¢
compreender como as mesmas sdo percebidas pelos seus colaboradores e de que forma podem

influenciar a sua experiéncia profissional.

2.1.4. Impacto da Igualdade de Género nas Organizacoes
Nas tltimas duas décadas, a inclusdo de mulheres, em particular em posi¢des estratégicas, tem
sido amplamente estudada, revelando uma rela¢do consistente com melhorias significativas na
performance organizacional. De acordo com um estudo da Mckinsey & Company (2020),
empresas com uma presencga significativa de mulheres em fungdes de gestdo apresentavam, em
2019, uma probabilidade 25% superior de alcangar uma rentabilidade acima da média face as suas

concorrentes menos diversas. Organizacdes mais equilibradas em termos de género tendem
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também a apresentar niveis mais elevados de satisfagao de colaboradores, maior eficacia na gestao,
maior capacidade de inovagdo e melhores resultados financeiros.

Os dados sugerem que organizacdes mais diversas tendem a ser mais lucrativas, resilientes e
sustentaveis. Além disso, a diversidade entre equipas, potencia o pensamento criativo, melhora a
capacidade de resolugdo de problemas, reforca a eficacia comunicacional e eleva a qualidade da
analise critica, o que contribui para a satde organizacional a longo prazo (Harvard Division of
Continuing Education, 2024).

Neste contexto, importa sublinhar o papel das competéncias emocionais e sociais nas praticas
de lideranca. As mulheres t€ém-se destacado neste dominio, assumindo um papel cada vez mais
relevante nos modelos contemporaneos de lideranga, baseados na empatia, na comunicagao eficaz
e na gestdo emocional (Lopes & Couto, 2022).

Adicionalmente, segundo um estudo do International Finance Corporation, a presenca de
mulheres em cargos de decisdo tem sido associada a um melhor desempenho organizacional em
indicadores ambientais, sociais e de governacdo. Constatou-se que as empresas tendem a adotar
politicas mais responsaveis, a reportar de forma mais transparente as suas praticas ¢ a implementar
sistemas de controlo de risco mais eficazes (Miceli & Donaggio, 2018). Assim, a diversidade de
género revela-se ndo s6 um motor de desempenho econémico, mas também para a sustentabilidade
a longo prazo.

Porém, perante tantas evidéncias que comprovam os impactos positivos, incluindo beneficios
economicos, torna-se dificil perceber porque continua a ser tao dificil a implementagdo efetiva de
politicas de diversidade. Na, verdade, as causas deste impasse estdo frequentemente enraizadas em
vieses inconscientes, padrdes cognitivos automatizados, num sistema cultural de crencas e
estereotipos, bem como em modelos de lideranga tradicionalmente masculinos (Lopes & Couto,
2022).

Para que seja possivel romper com estas barreiras, ¢ necessario comegar por reconhecer e
enfrentar os multiplos fatores que dificultam a ascensdo das mulheres a cargos de lideranga.
Desconstruir e mudar estas dinamicas, sobretudo em contextos geracionais mais conservadores €
resistentes & mudanca continuam a ser desafios significativos.

Por isso, neste processo, € necessario inspirar e capacitar todos os colaboradores, exigindo o
seu compromisso para combater o viés. Para além da lideranca de topo, ¢ necessario um

compromisso, sobretudo, dos gestores intermédios, que tém um impacto direto no
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desenvolvimento e progressao das carreiras femininas (Harvard Division of Continuing Education,
2024). Deste modo, considera-se que os lideres desempenham um papel fundamental na
aproximacao entre o discurso institucional e a pratica efetiva uma vez que, através do seu exemplo,
podem facilitar a integracdo das politicas de igualdade na cultura organizacional, contribuir para a
desconstrugdao de preconceitos € promover uma perce¢do mais auténtica de inclusdo (Muir &
Hoyland, 2015)

Apesar destes principios, os projetos de mudanga organizacional orientados para a promogao
da igualdade de género revelam uma capacidade limitada de transformagao efetiva uma vez que,
na sua maioria, quando implementadas, estas iniciativas sao moldadas por objetivos de
rentabilidade, prevalecendo a ldgica do negocio sobre a verdadeira promog¢do da equidade. Por
exemplo, o estudo de Casaca & Pinheiro (2020) centrado em organizagdes premiadas por boas
praticas em igualdade, mostra que a maioria ndo integra essa dimensao de forma explicita na sua
missdo e valores, e que a atribuicao do prémio nao contribui para a efetiva institucionalizagdo de

politicas de promocao da igualdade entre mulheres e homens.

2.1.5. Percecio de Igualdade de Género

E neste enquadramento que a perce¢io de igualdade de género ganha particular importancia,
uma vez que nos permite avaliar se as estruturas tradicionais de poder estdo a ser reproduzidas ou
efetivamente transformadas. Além disso, traduz aquilo que os colaboradores sentem em relacdo a
Jjustica e ao equilibrio entre géneros dentro da organizagdo, o que pode influenciar diretamente a
sua motivagdo, o nivel de confianca e o grau de identificagdo que desenvolvem com a mesma
(Shore et al., 2018).

O conceito de percecdo de igualdade de género foi desenvolvido por Sharma (2013) sendo
definido como a percegdo positiva dos colaboradores relativamente a existéncia de igualdade de
oportunidades nos processos de recrutamento, formacdo e desenvolvimento, compensacao,
progressao na carreira, tratamento digno e respeito profissional, assegurados pelas politicas,
praticas e ambiente organizacional.

As percecdes dos colaboradores sobre o ambiente organizacional influenciam de forma
significativa as suas atitudes e comportamentos no trabalho. Neste ambito, Nishii (2013) destaca
que nao ¢ a presenga objetiva de diversidade como, por exemplo, a composigao de género de uma

equipa, que determina os resultados organizacionais, mas sim a percecdo de um ambiente
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inclusivo. A autora demonstrou que, em contextos de elevada inclusao, a diversidade de género
esta associada a menores niveis de conflito, favorecendo estados psicoldgicos positivos, como
seguranca e bem-estar dos colaboradores.

Outros estudos tém refor¢ado a importancia desta varidvel, demonstrando que percecdes de
justica organizacional e equidade tém um impacto significativo na satisfagdo, produtividade e
engagement dos colaboradores, enquanto percegdes de desigualdade contribuem para fenomenos
como o burnout, inten¢ao de furnover e menor satisfacdo profissional (Sharma & Sharma, 2015;
Tominc et al., 2017; Triana et al., 2019).

Neste sentido, evidéncias empiricas indicam que existe uma disparidade persistente na forma
como homens e mulheres avaliam a igualdade de género nas suas organiza¢des. Em particular, o
estudo de Tominc et al., (2017) identifica que profissionais do sexo feminino tendem a percecionar
um grau inferior de equidade em comparagao com os seus colegas do sexo masculino, sugerindo
a presenga de barreiras invisiveis. Tais percegoes refletem a realidade vivida no local de trabalho,
marcada por iniquidades e dinamicas implicitas de exclusdao, como também podem limitar o

envolvimento e o bem-estar dos colaboradores.

2.2. Engagement

A crescente producdo cientifica que relaciona o engagement dos colaboradores com niveis
mais elevados de desempenho, satisfagao e produtividade fez com que as organizagdes atribuissem
particular importincia a este constructo no ambito da gestdo de pessoas (Backker & Demerouti,
2008; Harter et al., 2002; Saks, 2006). No entanto, este deve ser compreendido como um construto
de nivel individual e, portanto, antes de gerar impactos organizacionais, tem de influenciar
atitudes, intengdes e comportamentos individuais dos colaboradores (Saks, 2000).

A primeira defini¢do de engagement’ surgiu com Kahn (1990) que o introduziu como o
envolvimento fisico, cognitivo e emocional que os colaboradores demonstram ao desempenhar as
suas fungdes e que essas condicoes sao afetadas por trés dominios psicoldgicos, nomeadamente:

significado, seguranca e disponibilidade.

% Atualmente ainda ndo existe, em portugués, uma tradugdo consensual que abranja a complexidade do conceito, por

isso, o termo “envolvimento” é uma alternativa aproximada.

10
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Na area dos estudos sobre burnout, o engagement ¢ entendido como o seu oposto positivo,
caracterizando-se por energia, envolvimento e eficacia, o que contrasta diretamente com as trés
dimensdes do burnout: exaustio, cinismo e ineficacia, respetivamente (Maslach & Leiter, 1997).
No entanto, Schaufeli, et al. (2002) adotam uma perspetiva diferente, considerando o burnout e
engagement conceitos opostos devendo, por isso, ser medidos de forma independente. Os autores
definem engagement como um estado afetivo-cognitivo positivo, persistente e relacionado com o
trabalho, caracterizado por: vigor, que se refere a altos niveis de energia e resiliéncia mental
durante a atividade laboral; dedicacdo, refletida pelo forte envolvimento, que se traduz em
entusiasmo, inspiragao e orgulho e, por fim, absor¢ao, traduzida num estado de concentragao total
no trabalho a desempenhar em que a pessoa tem dificuldade em desligar-se das tarefas laborais.

Viarios sdo os estudos que procuram compreender e identificar quais os antecedentes do
engagement. Saks (2006), por exemplo, destaca a percecao de justica organizacional, o suporte da
organizacdo bem como da chefia direta, as recompensas e o reconhecimento e ainda as
caracteristicas do trabalho, como fatores determinantes para o desenvolvimento de sentimentos de
pertenga € engagement.

Também praticas eficazes de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tém sido identificadas
como antecedentes cruciais do engagement (Santos et al., 2020). De acordo com a investigagdo de
Albrecht et al. (2015), as praticas de GRH, como ¢ o caso do processo de recrutamento e selegao,
a socializagcdo organizacional, a gestdo de desempenho e a formagao e desenvolvimento, podem
ser utilizadas estrategicamente para fomentar o engagement e reforcar a percecao de seguranca dos
colaboradores. Estas praticas, ao proporcionarem experiéncias positivas no local de trabalho, tém
como consequéncias o sentimento de compromisso, satisfacdo com o trabalho e menor intencao
de saida assim como de absentismo. Para além disso, quando integradas de forma estratégica, nao
s6 favorecem o envolvimento dos colaboradores, como também estimulam o desempenho
organizacional, promovem a inovacdo e contribuem para resultados financeiros superiores
(Albrecht et al., 2015). Neste sentido, a promocao do engagement, através da gestdo de pessoas,
deve ser encarada nao apenas como um instrumento de motivagao individual, mas como um ativo
organizacional estratégico.

Neste enquadramento, a Teoria da Troca Social (TTS) (Blau, 1964) oferece uma perspetiva
tedrica pertinente para compreender o modo como os colaboradores respondem as praticas e

condig¢des proporcionadas pelas organizagdes. Segundo esta, as relagdes laborais evoluem ao longo
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do tempo para compromissos baseados na confianga, lealdade e assentam numa logica de
reciprocidade onde uma agdo de uma das partes desencadeia uma resposta ou acao por parte da
outra. Como referem Cropanzano & Mitchell, (2005, p.890), “a troca social inclui agdes que
dependem das reacdes gratificantes dos outros e que, ao longo do tempo, proporcionam transacdes
e relacdes mutuas e gratificantes”.

Assim, o engagement pode ser interpretado como uma forma de retribuig@o simbdlica, ou seja,
quanto mais valorizados, respeitados e tratados com justi¢a os colaboradores se sentem, maior a
sua tendéncia para se envolverem cognitiva, emocional e fisicamente com a organizacdo. Por sua
vez, quando a organizagdo nao fornece estes recursos, ¢ mais provavel que os individuos se
predisponham a dar menos de si e se distanciem (Saks, 2006).

Em linha com a TTS, a percecdo de igualdade de género surge como um recurso sOcio
emocional que sinaliza ao colaborador que existe preocupacao com o seu bem-estar, justica nas
oportunidades, reconhecimento e respeito, independentemente do género. Por isso, quando os
individuos percecionam a existéncia de equidade entre homens e mulheres, ¢ mais provavel que
desenvolvam um sentimento de confianga e obrigagdo moral para com a organizacao, retribuindo
esse equilibrio com maiores niveis de engagement.

Adicionalmente, ao considerarmos a promocao da igualdade de género (e percecdo da sua
existéncia) como uma expressdo das praticas internas de Responsabilidade Social Corporativa
(RSC), reconhece-se o seu papel na consolidacio do compromisso ético da organizacdo. Esta
abordagem destaca o dever das organizacdes em promover ambientes laborais mais justos,
equitativos e inclusivos. Neste enquadramento, diversos estudos (Albdour & Altarawneh, 2012;
Glavas, 2016; Glavas & Piderit, 2009; Santos et al., 2020) sublinham o contributo das praticas de
RSC no fortalecimento do engagement dos colaboradores, especialmente quando estas se alinham
com os seus valores pessoais.

Em particular, Albdour & Altarawneh (2012), demonstram que a valorizagdo dos direitos
humanos no ambiente de trabalho estd positivamente associada ao engagement, sugerindo que a
percecao de um ambiente justo promove sentimentos de reconhecimento e valorizacao por parte
dos colaboradores. Este resultado vai ao encontro da perspetiva de Saks (2006) ao defender que
quanto maior a percecao de justi¢a por parte dos colaboradores, maior sera a probabilidade de estes

responderem com niveis superiores de engagement.
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De forma complementar, estudos recentes indicam que uma gestao eficaz da diversidade e
inclusdo tem um impacto positivo no engagement dos colaboradores, promovendo um maior
desempenho individual e organizacional, e contribuindo para a obten¢do de vantagem competitiva
(Albrecht et al., 2015; Downey et al., 2015; Muir & Hoyland, 2015). Estas evidéncias sustentam a
ideia de que a percecdo de igualdade de género, enquanto indicador de praticas inclusivas, pode
constituir um fator determinante para o engagement, contribuindo para ambientes de trabalho
motivadores, produtivos e sustentaveis.

Neste sentido, apresenta-se a seguinte hipdtese:

H1: A percegado de igualdade de género esta positivamente associada ao nivel de engagement dos

colaboradores.

2.3. Identificacao Organizacional

A Identificagdo Organizacional (I0) tem sido explorada por vérios tedricos para explicar
como politicas e praticas organizacionais podem fortalecer o vinculo psicolégico entre
colaboradores e a organiza¢do (Newman et al., 2016), podendo ser entendida como a percegao de
unidade do individuo com a sua organizacdo, envolvendo a percec¢ao partilhada dos seus sucessos
e fracassos (F. A. Mael & Tetrick, 1992; F. Mael & Ashforth, 1992).

De acordo com a Teoria da Identidade Social (TIS) (Tajfel & Turner, 1985), o autoconceito
do individuo ¢ composto por duas dimensdes: a identidade pessoal, que inclui caracteristicas
proprias como habilidades e interesses; e a identidade social, que abrange categorias de grupo
socialmente salientes (Tajfel & Turner, 1985). Sob esta perspetiva, a identificacdo organizacional
¢ uma forma especifica de identificacdo social, na qual o individuo constroi parte da sua identidade
pessoal com base na pertenga a organizagao (F. Mael & Ashforth, 1992).

Tal como referem Ashforth & Mael (1989), a identidade social dos individuos pode também
derivar de subgrupos internos, como a equipa de trabalho, o departamento ou até grupos informais.
No entanto, ¢ possivel existir um forte sentido de IO, sem que esse envolvimento se estenda ao
grupo de trabalho imediato. Colaboradores que se identificam com a organizacao, tendem a adotar
comportamentos mais cooperativos € a contribuir para o bom desempenho da equipa, mesmo sem

que se verifique essa liga¢do forte com a equipa (Mesmer-Magnus et al., 2018).
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Este processo incentiva os individuos a envolverem-se em conquistas que ultrapassam os seus
interesses pessoais € a atribuir valor a atividades que, isoladamente, seriam vistas como
irrelevantes ou até prejudiciais (F. A. Mael & Tetrick, 1992).

A forga desta ligagdo ¢ influenciada pela forma como os colaboradores percecionam a
singularidade e prestigio da organizagao (Gomes et al., 2022), por isso, este vinculo psicologico
tende a ser mais forte quando a organizagao ¢ detentora de uma boa reputacao, ja que fazer parte
dela contribui para refor¢ar a autoestima do individuo (Ashforth & Mael, 1989; Pratt, 1998). Neste
seguimento, Pratt (1998) defende que colaboradores de organizagdes associadas a uma visdo ou
causa social especifica podem ter uma maior IO pois sentem uma maior conexao a organizagao.
Também Dutton et al. (1994) argumentam que as imagens das organizacdes influenciam a forma
como os colaboradores definem a sua identidade, atuando como referéncias cognitivas que
fortalecem ou enfraquecem a 10. Além disso, a TIS sugere que os membros podem modificar o
seu comportamento ao repensar a sua percecao da organizagdo, o que significa que se acreditarem
que a IO foi alterada podem ajustar as suas atitudes e comportamentos.

Neste contexto, a perce¢do de igualdade de género no local de trabalho, enquanto expressao
de RSC, contribui para reforcar a imagem da organizacdo como ética e inclusiva. Ao sinalizar um
compromisso com a justica e o respeito pela diversidade, esta perce¢do contribuiu ndo s6 para a
melhoria do clima interno, como também fortalece a reputagdo externa. Isso pode ter implicagdes
diretas no desenvolvimento de 10O, pois os colaboradores estdo mais propensos a integrar no seu
autoconceito os valores da organizagdao que percebem como coerentes (Newman et al., 2016).

Por outro lado, a percecao de praticas discriminatorias, pode comprometer esta ligagdo. O
estudo de De Clercq et al. (2021) evidencia que a perce¢do de tratamento organizacional injusto
conduz os colaboradores a refletir negativamente sobre a sua situagdo profissional e a
desenvolverem uma fraca 10, o que pode potenciar comportamentos desviantes no local de
trabalho.

Assim, ¢ possivel afirmar que a 10 se refere ao alinhamento entre os valores e objetivos
individuais e os da organizacdo (Edwards & Peccei, 2007; F. Mael & Ashforth, 1992; Mesmer-
Magnus et al., 2018) o que ajuda a explicar a importancia desta varidvel para compreender de que
forma os colaboradores percecionam praticas internas, como € o caso da promogao da igualdade
de género. A percecdo de igualdade de género pode atuar como catalisadora deste alinhamento,

reforcando a sua identificagdo com a organizagao (Glavas, 2016).
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Deste modo, as percecdoes dos membros sobre a organizacao sdo elementos essenciais na

construgdo da sua IO e, por isso, € possivel formular a seguinte hipotese:

H2: A percecdo de igualdade de género estd positivamente associada a identificagdo

organizacional dos colaboradores.

No que concerne as consequéncias da 10, estudos anteriores associam esta variavel a diversos
resultados organizacionais positivos, tanto para a organizagdo como para os colaboradores, como
areducdo da intengdo de turnover e absentismo, maior desempenho, aumento dos comportamentos
de cidadania organizacional, aumento da satisfagdo no trabalho, maior motivagdo e bem-estar
fisico e emocional (Kundi et al., 2023; Newman et al., 2016; Ng, 2015; Van Dick, 2005; Van Dick
et al., 2007; Van Knippenberg & Van Schie, 2000).

Considerando a IO um vinculo psicologico entre o individuo e a organizagao, através do qual
o colaborador desenvolve uma forte conexdo afetiva e cognitiva com a organizagdo, enquanto
entidade social (Edwards & Peccei, 2007), ¢ de esperar que essa ligacdo influencie o estado
emocional dos colaboradores, podendo aumentar os seus niveis energia, dedica¢do e absorcao,
pilares centrais da defini¢do de engagement (Schaufeli et al., 2002).

A literatura tem evidenciado a relacdo entre IO e engagement, nomeadamente Otken & Erben
(2010) e Karanika-Murray et al. (2015) concluiram que quanto maior fosse a 10, maior seria o seu
nivel de engagement, comprovando uma relagdo forte e positiva entre estas variaveis, o que se
reflete numa maior satisfacdo no trabalho. De facto, a investigacdo tem demonstrado que a 10 ¢
um dos fatores principais que molda as atitudes e os comportamentos positivos dos colaboradores
(De Clercq et al., 2021; Santos et al., 2020), podendo dizer-se que funciona como uma base para
atitudes proativas e comportamentos de engagement. Assim sendo, este vinculo psicologico pode
potenciar ou comprometer o nivel de engagement do colaborador com a organizacao (Karanika-
Murray et al., 2015) uma vez que individuos altamente identificados t€ém maior probabilidade de
interiorizar os objetivos e metas organizacionais. Portanto, como consequéncia tendem a estar mais
motivados para trabalhar por forma a atingir esses objetivos (Dutton et al., 1994; F. Mael &
Ashforth, 1992). Além disso, colaboradores que veem a organizagdo como parte do seu
autoconceito atribuem maior significado ao seu trabalho, j& que trabalhar numa organizagdo de

elevado prestigio eleva a sua autoestima (Ng, 2015).
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Ainda a este respeito Farooq et al. (2014) e Pratt (1998) salientam que, apesar da 10 e o
compromisso organizacional afetivo indicarem ligacdes psicologicas a organizagdo, a IO ¢ um
constructo cognitivo relevante que gera atitudes como o compromisso.

Por isso, e com base nestas evidéncias, propde-se que este principio se possa aplicar ao

engagement, sugerindo-se a seguinte hipotese:

H3: A identificagdo organizacional esta positivamente relacionada com o engagement dos

colaboradores.

Além de constituir um fator explicativo autonomo, a IO pode também funcionar como uma
variavel mediadora entre percegdes organizacionais e comportamentos individuais. Estudos
anteriores exploraram o papel mediador da 10 em diferentes contextos (Gomes et al., 2022;
Newman et al., 2016; Santos et al., 2020).

Por exemplo, segundo o estudo de Newman et al., (2016), organizagdes que adotem politicas
especificas, que vao além do exigido por lei, podem beneficiar tanto os colaboradores quanto a
organizacdo. Os resultados do estudo apoiam a relevancia deste tipo de praticas para a identificacao
organizacional, demonstrando que praticas voltadas para melhorar o bem-estar dos colaboradores,
estdo associadas a maiores niveis de identificacdo o que, por sua vez, influencia positivamente os
comportamentos dos colaboradores.

Farooq et al. (2014) demonstram que praticas de RSC influenciam comportamentos
organizacionais por meio da IO, que atua como uma ponte explicativa entre politicas inclusivas e
resultados organizacionais positivos. Neste caso, assume-se que a percecao de igualdade de
género, pode fortalecer a IO, a qual, por sua vez impactara o engagement dos colaboradores. Por

isso, propode-se a seguinte hipotese:

H4: A identificagdo organizacional medeia a relagdo entre a percecao de igualdade de género

e o engagement dos colaboradores.

2.4. Confianca Organizacional
Para além da identificacdo organizacional, a Confianga Organizacional (CO) tem vindo a
destacar-se como uma variavel critica na explica¢ao dos vinculos psicossociais entre colaboradores

e organiza¢do. Atkinson & Butcher (2003) cit in Ates et al. (2017) referem-se a confianga como
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uma "social glue" que mantem unidas as diferentes estruturas organizacionais, reforcando o seu
papel integrador em contexto laboral.

A defini¢do mais consensual e disseminada de confianga descreve-a como "um estado
psicologico que compreende a intengdo de aceitar vulnerabilidade com base em expectativas
positivas acerca das intengdes ou comportamento de outro" (Rousseau et al., 1998, p.395). Esta
defini¢do retoma a de Mayer et al. (1995, p.712) que definem confianga como a disposi¢cao de uma
parte para se tornar vulneravel as a¢des de outra parte, tendo como expectativa que essa outra parte
agira de forma justa para quem confia, independentemente da capacidade de controlar as agdes
dessa outra parte. Estas caracteristicas remetem para a confianga como uma expectativa positiva
de que a outra pessoa ndo atuara de forma oportunista.(Puusa, 2006)

No contexto laboral, a CO refere-se as relagdes estabelecidas com o sistema formal, tendo a
sua base em leis e regulamentos da organizacdo (Costa, 2000). Trata-se da disposi¢do dos
colaboradores para aceitarem essa vulnerabilidade relativamente as decisdes, agdes e/ou politicas
da organizagdo sendo que esta disposi¢do sé se verifica quando estes sentem que a organizacao
comunica de forma clara e transparente (Lin, 2010).

Mayer et al. (1995) argumentam que a CO emerge quando os individuos acreditam que a
organizacao possui as virtudes de competéncia, benevoléncia e integridade sendo estes os atributos
que levam os colaboradores a assumir o risco associado de depender da organizagdo no futuro.
Assim, quanto mais forte for a percecao de virtudes organizacionais, maior sera a disposi¢ao dos
colaboradores para confiarem, apesar do risco (Ng, 2015).

Tratando-se de uma avaliacdo global da fiabilidade da organizacdo, pela lente dos
colaboradores (Puusa, 2006), estes monitorizam constantemente a forma como a organizagdo gere
a justica interna, distribui responsabilidades e trata os seus membros. Quando estas praticas sao
percebidas como respeitadoras, os colaboradores retribuam com atitudes positivas (Tan & Tan,
2000).

De acordo com Gabarro & Athos (cit in. Rousseau et al. 1998) a confianga ¢ bastante sensivel
a integridade percebida, aos motivos e intengdes da organizagdo, a consisténcia comportamental e
a abertura nas relagdes. Portanto, ¢ expectavel que, quando a organizacdo quebra numa destas

dimensdes, a confianca diminui consideravelmente, uma vez que os colaboradores percebem que
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a organizagao nao esta a cumprir com as expectativas que foram estabelecidas, percecionando essa
quebra como uma violagdo do contrato psicolégico'®.

A literatura evidencia que a justi¢a organizacional e o apoio organizacional percebido sejam
antecedentes da CO (Tan & Tan, 2000). Também Farooq et al., (2014) afirmam que a CO pode
ser o resultado direto de praticas de RSC, como por exemplo, a utilizagao de praticas éticas ou o
bem-estar dos trabalhadores.

Esta dindmica pode ser, novamente, explicada pela Teoria da Troca Social (Blau, 1964),
segundo a qual as agdes da organizagdo sdo interpretadas pelos colaboradores como indicadores
do valor que lhes ¢ atribuido. Ao perceberem respeito, apoio e consisténcia, desenvolvem uma
obrigacdo relacional de reciprocidade.

Blomgqvist & Stahle (2011) destacam que a CO ndo surge apenas de julgamentos individuais,
¢ antes um fenomeno construido socialmente através da interagdo entre colaboradores com a
organizacdo e resulta da percecdo de que a organizacdo atua de forma competente, integra e com
boa vontade.

O estudo de Lin (2010) acrescenta que percegdes positivas sobre a cidadania organizacional
fortalecem a CO ao sinalizarem que a empresa se preocupa com o bem-estar dos colaboradores.
Adaptando a mesma logica, a percecao de igualdade de género podera funcionar como um sinal
de justica e coeréncia de valores, promovendo maior confianca na organizagao.

Tendo por base este enquadramento, percebe-se que a percecao de igualdade de género nas
organizacoes, enquanto extensao de praticas de RSC justas e inclusivas, pode desempenhar um
papel importante na constru¢do, mas também na manutencdo da confianca organizacional. Por
outro lado, a sua auséncia poderd comprometer o engagement dos colaboradores, ao reduzir os
sentimentos de seguranca e reconhecimento no local de trabalho, como vamos ilustrar

posteriormente. Deste modo, propde-se a seguinte hipdtese:

HS: A percecdo de igualdade de género estd positivamente associada a confianca

organizacional dos colaboradores.

Evidéncias empiricas demonstram que a CO ¢ uma varidvel que medeia a relacdo com o

engagement, reforcando que nao € este ultimo que gera confianga, mas sim o oposto (Collins &

19 Crenga de um individuo relativamente aos termos e condi¢des de um acordo de troca reciproca entre essa pessoa €
outra parte (Robinson & Rousseau, 1994, p.246).
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Smith, 2006; Downey et al., 2015; Farooq et al., 2014; Freire, 2017; Lin, 2010; L. Pinto, 2020). A
verdade € que € pouco provavel que os colaboradores se envolvam genuinamente no seu trabalho
se desconfiarem da organizagdo onde trabalham e, por isso, a CO deve ser entendida como um
antecedente e ndo como uma consequéncia do engagement (Lin, 2010).

Downey et al. (2015) concluiram que um clima de confian¢a positivo medeia a relacao entre
as praticas de diversidade e o engagement, sugerindo que os colaboradores se envolvem mais no
trabalho quando percecionam a organizagdo como €tica e preocupada com o seu bem-estar. Além
deste, também o estudo de Collins & Smith (2006) indica que um clima de confianca atua como
mediador na relacdo entre praticas positivas de GRH e resultados relevantes para as
organizag¢des,como maior empenho e predisposi¢do para a colaboragdo e inovagao.

No estudo de caso conduzido por Pinto et al. (2021), verificou-se que a confianga, quer na
equipa quer na organiza¢do, medeia significativamente a relagdo entre o engagement e a
transferéncia de conhecimento tacito. Os resultados reforcam a ideia de que a CO potencia
comportamentos pro-ativos e colaborativos, funcionando como um recurso psicologico que traduz
o ambiente ético e de suporte da organizagdo. Embora o foco destes autores tenha sido a
transferéncia de conhecimento, as conclusoes validaram a confian¢a como variavel mediadora em
modelos com engagement, apoiando a sua inclusdo no presente estudo como via de impacto das
percegoes de igualdade de género.

Estudos como os de Farooq et al. (2014) demonstraram que praticas de RSC desencadeiam
relagdes de troca social que fortalecem a confianca dos colaboradores na organizacao. Os autores
sustentam que as praticas de RSC influenciam o compromisso organizacional através da mediagao
da CO, uma vez que esta ¢ o resultado direto das acdes de RSC. Esta ldgica pode ser transposta
para o engagement, uma vez que este reflete um estado de envolvimento positivo, sustentado por
vinculos de confianca.

De igual modo, Freire, (2017) demonstrou que a percecdo de responsabilidade social
influencia positivamente o engagement, sendo esta relagio mediada pela CO assim como pelo
significado do trabalho, tendo por base a logica da TTS aplicada ao contexto organizacional. Os
resultados reforcam que praticas vistas como justas e ¢Eticas fomentam a confianca e,
consequentemente, aumentam o envolvimento dos colaboradores nas trés dimensdes do

engagement.
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Neste seguimento, tendo por base o estudo de Lin (2010) uma das suas principais conclusdes
¢ que a CO atua como um mediador parcial entre percecdes positivas da organizacao € o
engagement dos colaboradores. Isto indica que praticas socialmente responsdveis ndo afetam
diretamente o engagement, mas operam através do fortalecimento da confianca. Assim, ¢ plausivel
propor que a percecdo de igualdade de género influencie o engagement através do mesmo
processo.

Também Dai et al. (2022) demonstram que a confianga organizacional funciona como uma
variavel antecedente fundamental de atitudes positivas no trabalho, ao promover a identificagdo e
a lealdade organizacional. Neste estudo, embora a CO nao tenha sido testada como variavel
mediadora, os autores comprovam que a percecdo de confianca gera obrigacdes relacionais,
levando os colaboradores a retribuir com comportamentos positivos. A presente investigacao
alarga esta logica, propondo que a confianga organizacional pode mediar o impacto de percegdes
de igualdade de género sobre o engagement, ao proporcionar um ambiente relacional seguro.

Por isso, assumindo que a percecdo de igualdade de género reflete praticas e politicas
organizacionais inclusivas, prevé-se o efeito positivo do impacto desta perce¢cdo na confianga dos
colaboradores que, por sua vez, experimentam menor sensagdo de incerteza.

Assim, e mantendo por base a lente da TTS, a confianca pode ser o elo psicoldgico que liga
percegoes de justica organizacional ao engagement ja que colaboradores que experienciam
comportamentos positivos por parte da organizacdo, tendem a retribuir com atitudes e esforgos

positivos (Ferreira, 2014; Freire, 2017), o que justifica a formulagdo da seguinte hipdtese:

H6: A confianga organizacional medeia a relacdo entre a percecao de igualdade de género e

o engagement dos colaboradores.

Pesquisas anteriores indicam que a confianga organizacional afeta um conjunto alargado de
variaveis organizacionais, nomeadamente o engagement (Freire, 2017; Lin, 2010; Moll, 2021; Ng,
2015; Tan & Tan, 2000; Ugwu et al., 2014). Além deste, a CO afeta diretamente a satisfacdo no
trabalho, intencdo de turnover, compromisso organizacional, comportamentos de cidadania
organizacional, entre outros feitos positivos.

Segundo Lin (2010) a CO tem um impacto direto e significativo no engagement, funcionando
como um catalisador para a motivacdo no desempenho das fungdes. Por isso, quando os

colaboradores acreditam que a sua organizagdo toma decisdes competentes, o sentimento de
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pertenca aumenta e a vontade de estes se envolverem na organizacao ¢ reforgado. Além disso,
estes olham para as suas fungdes como uma forma de ajudar a organizagdo a atingir os seus
objetivos (Ng, 2015).

Estudos mais recentes, como o de Moll (2021) confirmam que a CO ¢ um antecede forte do
engagement, demonstrando que niveis elevados de CO aumentam significativamente todas as
dimensdes do mesmo, inclusive em contextos de maior exigéncia, como o trabalho remoto ou
situacdes de sobrecarga. Esta evidéncia ¢ reforcada por Freire (2017) e Ugwu et al. (2014), que
também demonstraram que a CO esta positivamente associada ao engagement, funcionando como
um mecanismo de reciprocidade, conforme sustentado pela Teoria da Troca Social (Blau, 1964).
Os autores argumentam que este efeito se assemelha ao comportamento de “fazer o esforgo extra”,
caracteristico dos colaboradores que estdo realmente envolvidos no seu trabalho.

Estas evidéncias reforgam uma das hipdteses sugeridas neste estudo:

H7: A confianga organizacional estd positivamente associada ao engagement dos

colaboradores

Tanto a CO como a IO sdo influenciadas pelo significado, compreensdo e avaliagdo que
ocorrem dentro da organizagdo e se formam através da intera¢do social no seio da organizagao
(Puusa, 2006). Embora representem formas distintas de vinculo psicoldgico, sdo ambas relevantes
na construcao de atitudes organizacionais positivas (Ates et al., 2017), por isso, tem-se tornado
comum na literatura a analise conjunta destas varidveis.

O estudo de Ng (2015) reforca a distingao entre CO e 10 demonstrando que, embora ambas
representem formas de ligagdo psicoldgica a organizagdo, operam através de mecanismos distintos
e apresentam validade incremental entre si. Enquanto a CO se define pela disposi¢do para correr
riscos em nome da organizagdo (Mayer et al., 1995), a IO traduz-se na integragdao do autoconceito
do individuo com a imagem organizacional (Ashforth & Mael, 1989). Por isso, € possivel um
individuo confiar na organizagdo sem integrar a organizag¢ao no seu autoconceito.

De forma complementar, Farooq et al. (2014) descreve a IO como expressao de autodefini¢ao
e pertenca dos individuos a organizagdo, ao passo que a CO reflete a qualidade das relagdes entre
colaboradores e a organizagdo. O estudo de Ates et al. (2017) demonstrou que as percecdes de CO
estdo fortemente associadas a 10 e, apesar do presente estudo ndo propor uma relagao causal entre

CO e IO, estes resultados reforcam a importancia de tratar estas varidveis como dimensdes
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relevantes na forma como os colaboradores respondem a fatores organizacionais. Também Dai et
al. (2022) mostra que CO influencia diretamente atitudes positivas, mas também opera através da
10, reforcando a logica de que estas variaveis operam em paralelo e ndo de forma hierarquica.
Apesar de alguns modelos tedricos sugerirem que a IO pode preceder e facilitar o
desenvolvimento da CO (Puusa, 2006) estudos como os de Ng (2015) demonstram que cada uma
pode acrescentar uma explicagdo propria nas atitudes e comportamentos no trabalho, como o
engagement. Assim, considera-se que tanto a CO e a IO podem ser ativadas por percecdes de
justica organizacional, como a percecao de igualdade de género, o que justifica a pertinéncia de
estudar ambas as varidveis como mediadoras independentes, mas complementares, no impacto

sobre os niveis de engagement.

2.5. Modelo Conceptual de Investigacio

Este estudo sugere dois mecanismos pelos quais a percecao de igualdade de género pode
influenciar o engagement: identidade social e troca social. Através destes dois mecanismos,
propomos que a identificacdo organizacional e a confianca organizacional se tornam resultados
diretos da percecdo de igualdade de género, as quais depois influenciam o engagement.
Adicionalmente, também sera relevante compreender qual destas tem maior impacto nesta relagao.
Com base nesta fundamentacao tedrica, na Figura 1, apresenta-se o modelo de investigacao deste

estudo.

Figura 1: Modelo de Investigacdo
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Fonte: Elaboragdo Propria
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III. ESTUDO EMPIRICO

3.1. Metodologia e Procedimento

O presente estudo foi desenvolvido tendo por base uma metodologia de andlise quantitativa
que trata da quantificacdo e analise de variaveis para a obtenc¢ao de resultados através da utilizagao
e analise de dados numéricos (Apuke, 2017).

Para a recolha de dados, recorreu-se a aplicagdo de um inquérito por questionario online
(Anexo I) que tem como objetivo “o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses,
situagdes vivenciadas” (Gil, 1989).

O questionario foi elaborado e disponibilizado pela ferramenta Google Forms, sendo
disseminado através de diferentes redes sociais (ex: LinkedIn e WhatsApp) por um periodo
aproximado de 3 meses, garantindo a confidencialidade/anonimato das informacdes recolhidas aos
inquiridos. Neste sentido, importa referir que, antes da divulgagdao do questionario, foi realizado
um pré-teste com 5 pessoas por forma a garantir a clareza das questdes e identificar possiveis erros.

Ap6s a recolha de dados, foram obtidas 174 respostas validas, cujo tratamento estatistico foi

realizado com recurso a ferramenta de SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

3.1.1. Caracterizacio da Amostra

A amostra deste estudo, trata-se de uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia. No total,
auferiram-se 183 respostas, das quais excluiram-se 9 respostas, por estarem incoerentes e, por isso,
ficaram 174 respostas validas para o estudo. Desta forma, ¢ apresentada a caracterizacdo da
amostra, com base nas varidveis demograficas que foram recolhidas, como o género, idade,
habilitagdes literarias, antiguidade na empresa e ocupagdo ou nao de fun¢do de chefia (Tabela 1).

No que diz respeito ao género, a amostra ¢ maioritariamente composta por mulheres: 70,7%
sdo do sexo feminino e os restantes 29,3% do sexo masculino. Relativamente a idade, estamos
perante uma amostra com uma composi¢ao relativamente jovem, dado que 61,5% dos inquiridos
tem idade igual ou inferior a 35 anos. Na faixa etaria dos 36 aos 45 anos temos 24,7% e, com
menor representacdo, temos a faixa etaria dos 46 a 55 anos (8,6%) e a dos > 56 anos (5,2%). No
que concerne as habilitagdes literdrias, 97,2% dos participantes possuem, pelo menos, um nivel de
ensino superior, 0 que revela que estamos perante uma amostra com habilitagdes literarias

elevadas: 44.3% sao licenciados, 50.6% possuem grau de mestre, 2.3% possuem um doutoramento

e 2.9% sao detentores do ensino secundario. Quanto a antiguidade na organizagdo, grande parte
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dos participantes, 63,2%, encontra-se hd 5 anos ou menos na organizagdo, em contraste com os
36,8% que ja se encontra ha 5 ou mais anos na organizacdo. Por fim, ¢ de ressalvar que 76.4% dos
participantes ndo desempenham fungdes de supervisdo, comparativamente aos 23.6% que ocupam
cargos de supervisado/chefia.

De uma forma geral, os inquiridos sdo maioritariamente do sexo feminino, jovens, com
habilitagdes literarias elevadas, dominando o mestrado, inseridos num contexto organizacional

recente ¢ sem desempenhar fungdes de lideranga.

Tabela 1- Caracterizacdo Demografica da Amostra

N %

Género Feminino 123 70,7
Masculino 51 29.3

Faixa Etaria <25 anos 27 15,5
26 - 35 anos 80 46,0

36 - 45 anos 43 24,7

46 - 55 anos 15 8.6

> 56 anos 9 5,2

Habiltag¢des Literarias Ensino Secundario 5 2,9
Doutoramento 4 23

Licenciatura 77 443

Mestrado 88 50,6

Antiguidade na Organizacao <1 58 33,3
[1-3[ 21 12,1

[3-5] 31 17,8

[5-10[ 37 21,3

> 10 27 15,5

Fungdo na Organizagdo Chefia 41 23,6
Nao Chefia 133 76,4

Total 174 100,0

Fonte: SPSS

3.1.2. Instrumentos de Medida
O inquérito desenvolvido para a recolha de dados ¢ constituido por 2 secgdes. A primeira
composta pelas caracteristicas demograficas dos participantes, ja abordadas anteriormente, e a
segunda onde estdo dispostas as 4 escalas que medem os constructos em estudo — Percecao de

Igualdade de Género, Engagement, Confianca Organizacional e Identificagdo Organizacional.
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Estas escalas, enunciadas abaixo, foram traduzidas para o portugués, nao se tendo verificado
diferencas que alterassem o sentido das questdes. No total, contabilizaram-se 33 itens, que foram
ordenados de forma aleatoria ao longo do questionario.

A Perce¢do de Igualdade de Género nas Organizagdes mediu-se através da Perceived Gender
Equality in Organizations Scale, desenvolvida por Tominc et al. (2017) e contendo 11 itens (ex:
“Na minha organizacgdo, sinto-me em pé de igualdade no processo de tomada de decisdes em
comparacao com o género oposto”).

O construto do engagement foi medido através da versdo curta da Utrecht Work Engagement
Scale (UWES-9) de Schaufeli et al., (2006) composta por 9 itens, contendo trés subescalas, cada
uma com 3 itens respetivamente: o vigor (ex: “No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia), a
absorcao (ex: “Estou imerso(a) no meu trabalho”) e a dedicacdo (ex: “O meu trabalho inspira-
me”).

A Identificacdo Organizacional foi avaliada através da utilizacdo da escala de 6 itens (ex:
“Quando alguém critica a organizagdo, levo isso como um insulto pessoal”) desenvolvida por F.
Mael & Ashforth (1992).

A Confianca Organizacional foi medida através da escala desenvolvida por Gabarro e Athos
(1976) e, posteriormente, adaptada por Robinson & Rousseau (1994) sendo composta por 7 itens
(ex: “Acredito na integridade da minha organizagdo”). Os 3 itens da escala original, formulados
na negativa, foram revertidos para que as suas pontuacdes ficassem alinhadas com os restantes
itens, garantindo assim a consisténcia.

O intervalo das escalas foi uniformizado por forma a que os dados pudessem ser comparaveis
e, todos os itens do questionario foram medidos com o recurso a uma escala de resposta tipo Likert
de 5 pontos: 1. “Discordo Totalmente”, 2. “Discordo”, 3. “Nao concordo, nem discordo”, 4.

“Concordo” e 5. “Concordo totalmente”.

3.2. Analise e Discussdo dos Resultados
3.1.3. Fiabilidade das Escalas
A fiabilidade das escalas utilizadas foi testada através do coeficiente Alfa de Cronbach que nos
indica a consisténcia interna dos itens de uma escala. Para cada escala, foram analisados os valores
do Alfa de Cronbach, bem como as correlagdes item-total corrigidas e o impacto da exclusdo de

cada item no valor global do coeficiente (Maroco & Garcia-Marques, 2013).
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Assim, nos primeiros resultados da analise de consisténcia interna, a escala de Perce¢ao de
Igualdade de Género apresentava um Alfa de Cronbach de 0,835, valor ja considerado adequado.
No entanto, olhando para as correlagdes item-total corrigidas da Tabela Al (ver anexo II)
verificou-se que os itens 2 e 7 apresentavam uma correlagdo item-total particularmente baixa,
0,075 e -0,026, respetivamente. Por esse motivo, ¢ dado que a sua eliminacdo resultaria num
aumento consideravel do alfa, optou-se pela sua remocgao e a versao final da escala passou a ter 9
itens cujo Alfa de Cronbach atingiu o valor de 0,883.

No que se refere a escala de Engagement, esta revelou um Alfa de Cronbach de 0.869, valor
considerado adequado e que confirma a sua fiabilidade interna global. Observando a Tabela A2
(ver anexo II), apesar do item 9 apresentar uma correlagdo item-total de 0,245, optou-se por manté-
lo, uma vez que a consisténcia interna global da UWES-9 se manteve elevada. A remogao deste
item implicaria um aumento marginal do alfa, para 0,890, o que ndo justifica a sua exclusdo ja que
este item integra a versdo original validada da escala. Adicionalmente, procedeu-se a andalise da
consisténcia interna de cada subescala, tendo a subescala de vigor um alfa de 0,814 e a de
dedicacdao um alfa de 0,874, o que demonstra bons niveis de fiabilidade. Contudo, a subescala de
absorcao apresentou um Alfa de Cronbach de 0,529, valor que ndo é considerado aceitavel,
podendo este valor ser explicado pelo niumero reduzido nimero de itens (n=3) e/ou por
dificuldades na interpretagao dos participantes dos mesmos. Ainda assim, para efeitos deste estudo
e teste das hipoteses sugeridas no Capitulo I, e tendo em consideracdo a elevada consisténcia
interna da escala total bem como a validacao teodrica do instrumento original, o engagement foi
tratado como um construto global pelo que ndo se fara analise a subescala.

A andlise da consisténcia interna da escala de Identificagdo Organizacional revelou um Alfa
de Cronbach de 0,792, valor considerado aceitavel e que confirma a fiabilidade interna da escala.
Observando a Tabela A3 (ver anexo II), a analise das correlagdes item-total corrigidas e o impacto
da exclusdo de cada item no Alfa de Cronbach confirmou que todos os itens contribuem de fora
positiva para a consisténcia da escala, ndo sendo necessaria a eliminacdo de nenhum item.

Por fim, no que diz respeito a escala da Confianga Organizacional, esta demonstrou uma
consisténcia interna muito boa com o valor o Alfa de 0,869. Tendo por base a Tabela A4 (ver
anexo II), confirma-se, através da analise das correlagdes item-total, que os itens sdo validos para

a escala, e que a eliminacao de qualquer dos itens ndo resultaria numa melhoria do valor do Alfa.
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3.1.4. Analise Descritiva das Escalas

Uma vez que todas as escalas utilizadas foram classificadas com uma escala de resposta tipo
Likert de cinco pontos, considerou-se o ponto médio tedrico “3,00”, sendo o valor minimo tedrico
1.00 e 0 maximo 5.00.

Assim sendo, conforme se verifica na Tabela A6 (ver anexo II) 1,14 foi o valor minimo
encontrado na escala de confianca organizacional, e o valor méximo de 5,00 foi observado em
todas as escalas em andlise, o que reflete que todas as opgdes de resposta foram utilizadas pela
amostra.

Todas as escalas do estudo apresentam um valor médio superior ao ponto intermédio, o que
indica que, em média, todos os participantes tendem a manifestar niveis moderados a elevados nos
constructos analisados: percecdo de igualdade de género (M=3,77), engagement (M=3,70),
identificacdo organizacional (M=3,53) e confianga organizacional (M=3,77).

Relativamente ao desvio padrao (DP), os resultados indicam uma dispersao moderada das
respostas. O valor mais elevado € o da escala de percecdo de igualdade de género juntamente com
o da identificagdo organizacional (DP=0,75), seguindo-se da confianga organizacional (DP=0,74)
e o valor mais baixo observa-se na escala de engagement (DP=0,66).

No que concerne ao coeficiente de variagdo (CV), a escala de identificacdo organizacional
apresenta o valor mais elevado (CV=21,38%), o que indica que existe maior variabilidade na forma
como os participantes se identificam com a organizagdo. Segue-se a percecao de igualdade de
género com um valor de 19,94%, a confianca organizacional com 19,61% e, por fim, o engagement
cujo valor se encontra nos 17,86%, relevando maior consisténcia nas respostas dos participantes.

Estes resultados validam a homogeneidade dos dados em todas as escalas, reforcando que a
maioria dos participantes respondeu com variagdes moderadas em torno das médias de cada

constructo.

3.1.5. Correlacoes entre escalas
Para analisar a correlagdo das varidveis, procedeu-se ao célculo do coeficiente de correlagdo
de Pearson (r). Os resultados apresentados na Tabela 2, indicam correlacdes positivas e
estatisticamente significativas entre todas as variaveis em estudo, ja que p<0,001.
A correlagdo entre a percecdo de igualdade de género e o engagement revelou-se moderada
positiva e estatisticamente significativa (r=0,429, p<0,001) o que indica que, quanto maior a

percecdo de praticas organizacionais igualitarias, maior tende a ser o engagement dos
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colaboradores com a organizagao, confirmando a hipotese H1: “A percecao de igualdade de género
esta positivamente associada ao nivel de engagement dos colaboradores”. Adicionalmente, foram
realizadas andlises de correlagdo separadas por género para explorar possiveis diferengas na
relacdo entre a perce¢ao de igualdade de género e o engagement e os resultados demonstraram
uma correlagao positiva e significativa em ambos os grupos: r=0,555, p < 0,001 nos homens, e r =
0,0392, p<0.001 nas mulheres, como observado na Tabela A7 (ver anexo II). No entanto, a
associacdo revelou-se mais forte no grupo masculino, sugerindo que, para os homens, a perce¢ao
de igualdade de género pode ter um papel mais relevante no seu envolvimento com o trabalho.

Verificou-se, igualmente, uma correlagdo moderada positiva e significativa entre a Percecao
de Igualdade de Género e a Identificagdo Organizacional (r=0,320, p<0,001), o que sustenta a
hipotese H2: “A percecao de igualdade de género estd positivamente associada a identificagdo
organizacional dos colaboradores”.

No que diz respeito a correlagdo entre a Identificagdo Organizacional e o Engagement, 0s
resultados evidenciam uma relacdo forte positiva e estatisticamente significativa (r=0,567,
p<0,001). Estes dados confirmam a hipotese H3: “A identificagdo organizacional esta
positivamente relacionada com o engagement dos colaboradores”.

A relagdo mais forte observada no estudo foi entre a Perce¢do de Igualdade de Género e a
Confianca Organizacional (r=0,648, p < 0,001), pelo que ¢ possivel afirmar que percecdes de
justica e equidade de género estao fortemente associadas a niveis mais elevados de confian¢a com
a organizagdo, validando a hipotese HS: “A percecdo de igualdade de género estd positivamente
associada a confianga organizacional dos colaboradores”.

Por fim, a andlise demonstrou ainda que quanto maior a confianga dos colaboradores com a
organizacdo, maior € o seu engagement, pela correlagdo forte positiva e estatisticamente
significativa entre as variaveis (r=0,525, p<0,001), confirmando a hipdtese H7: “A confianga
organizacional esta positivamente associada ao engagement dos colaboradores”.

Os dados fornecem também informagdo que a correlacdo da Identificacdo Organizacional
Confianga Organizacional ¢ positiva moderada (r=0,470, p<0,001), ainda que esta correlagao nao
valide nenhuma das hipdteses formuladas.

Assim, € possivel afirmar que existem correlagdes positivas e estatisticamente significativas
(p<0,001) entre todas as variaveis em estudo, com valores de r a variar entre 0,320 e 0,648. Isto

significa que, quanto maior for o nivel de uma das varidveis, maior serd o nivel da variavel com a
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qual se relaciona. Esta evidencia suporta e valida as hipoteses H1, H2, H3, HS e H7, previamente

formuladas.

Tabela 2 - Correlagdes de Pearson (r) entre as escalas

PI E 10 CcO
PI  Percecdo de Igualdade de Género r 1
E  Engagement r 0,429 1
I0  Identificagdo Organizacional r 0,320 0,567+ 1
CO Confianga Organizacional r 0,648 0,525 0,470™" 1
5 < 0,001
Fonte: SPSS

3.1.6. Relacao das escalas com as variaveis sociodemograficas

Para a analise da relagdo entre as escalas e as variaveis género e func¢ao de supervisdo utiliza-
se o teste paramétrico t de Student e para o estudo da relacdo entre as escalas e as restantes varidveis
sociodemograficas utiliza-se o teste paramétrico ANOVA (Maroco, 2011).

Os resultados da Tabela A8 (ver anexo II) revelaram que nd3o existiam diferengas
estatisticamente significativas entre géneros e a percecdo de igualdade de género (p=0,219),
engagement (p=0,541) e confianca organizacional (p=0,401). Na identificagdo organizacional,
apesar das mulheres apresentarem niveis ligeiramente superiores de 10 (M=3,60)
comparativamente aos homens (M=3,36), esta diferenca também nao se mostrou significativa
(t(77.47)=-1,758, p=0,083).

Foi realizada uma andlise de varidncia (ANOVA) para verificar se existiam diferencas
significativas nas varidveis em estudo em funcdo da faixa etaria da amostra, como se observa na
Tabela A9 (ver anexo II). Os resultados revelaram que apenas o engagement apresentou diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos etarios (p=0,013). Nas restantes variaveis, isto €,
percecdo de igualdade de género (p= 0,139), identificacdo organizacional (p=0,250) e confianca
organizacional (p=0,265), ndo foram encontradas diferengas significativas. Assim, por forma a
averiguar entre quais as faixas etarias se verificavam diferenga no engagement, procedeu-se a
analise Post Hoc (Tukey HSD) que indicou que os participantes com 26 a 35 anos (M=3,56)
apresentaram niveis significativamente mais baixos de engagement do que aqueles com 56 anos
ou mais (M=4,25) com uma diferen¢a média de -0.686 estatisticamente significativa (p=0,023).
Tal sugere que, o engagement tende a aumentar a medida que maior ¢ a faixa etdria dos

participantes.
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No que diz respeito as habilitagdes literarias dos participantes, a Tabela A10 (ver anexo II)
mostra que nenhuma das variaveis apresentou diferengas estatisticamente significativas entre os
grupos: Percecdo de Igualdade de Género (p=0,310), Engagement (p=0,227), Identificacio
Organizacional (p=0,795) e Confianga Organizacional (p=0,061).

A semelhanca dos resultados observados com a variavel faixa etéria, os resultados em funcéo
da antiguidade na organizacao da Tabela A11 (ver anexo II) mostram que ndo foram encontradas
diferengas significativas com a varidvel Perce¢do de Igualdade de Género (p=0,288), a
Identificacdo Organizacional (p=0,517) e a Confianca Organizacional (p=0,309). Apenas o
Engagement apresentou diferencas estatisticamente significativas (p=0,045). A anélise Post Hoc
(Tukey HSD) indicou que os colaboradores com 3 a 5 anos de antiguidade (M=3,44) apresentaram
niveis mais baixos de engagement do que aqueles com mais de 10 anos (M=3,97), sendo essa
diferenga média de -0,534 ¢ estatisticamente significativa (p=0.017).

No que concerne a fung@o na organizagdo, a analise através de testes t-Student para amostras
independentes os resultados da Tabela A12 (ver anexo II) indicaram que apenas a variavel
Identificacao Organizacional apresentou diferencas estatisticamente significativas (p=0,026) com
os colaboradores em posi¢des de chefia (M=3,76) a revelarem maior identificagdo com a
organiza¢do, em comparacdo com quem ndo tem fungdes de chefia (M=3,46). Nas restantes
variaveis, ¢ possivel afirmar que ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas:
percecao de igualdade de género (p=0,344), engagement (p=0,123) e confianga organizacional

(p=0,608).

3.1.7. Analise Hipoteses

A relagdo proposta na hipdtese H1: “A percecdo de igualdade de género influencia
positivamente o engagement dos colaboradores”, foi inicialmente confirmada através da andlise
de correlagdo de Pearson, que revelou uma associagdo positiva e estatisticamente significativa
entre as duas varidveis (r=0,429, p<0,001). Para reforcar esta evidéncia, procedeu-se também a
realizacdo de uma regressao linear simples, na qual os resultados da Tabela A13 (ver anexo II)
demonstraram que a Percecao de Igualdade de Género ¢ um preditor positivo e estatisticamente
significativo do Engagement (B=0,376, =0,429, p<0,001). Este modelo de regressao revelou-se
estatisticamente  significativo (F(1,172)=38,716, p<0,001) e foi capaz de explicar

aproximadamente 18,4% da variancia no Engagement (R?>=0,184), estando, assim, validada a HI.
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Utilizou-se 0 mesmo método para testar a H2: “A percecao de igualdade de género esta
positivamente associada a identificacdo organizacional”. Através da correlacio de Pearson
conclui-se que existe uma associagdo positiva e estatisticamente significativa entre estas variaveis
(r=0,320, p<0,001), reforcada pela regressdo linear simples. Nesta, a percecdo de igualdade de
género destacou-se como preditor significativo da identificagdo organizacional (B=0,321,
=0,320, p<0,001), explicando cerca de 10,2% da variancia (R*=0,102, F=19,573, p<0,001),
conforme ilustrado na Tabela A14 (ver anexo II).

A hipotese H3: “A identificagdo organizacional estd positivamente associada ao
engagement”’ também se confirmou uma vez que a correlagdo de Pearson, revelou uma associagao
positiva e significativa entre as duas variaveis (r=0,567, p<0,001) e a regressdo linear simples,
corroborou que a 10 ¢ um preditor significativo do engagement (B=0,495, =0,567, p<0,001),
explicando cerca de 32,1% da variancia na variavel dependente (R?>=0,321, F=81,476, p<0,001),
como se pode observar na Tabela A15 (ver anexo II).

Para testar as hipoteses que envolviam mediacdo entre varidveis foi utilizado o PROCESS
(Hayes, 2022) no SPSS. Relativamente a H4: “A identificacdo organizacional medeia a relagdo
entre a perce¢do de igualdade de género e o engagement dos colaboradores”, os resultados
demonstraram que este modelo ¢ estatisticamente significativo (R?=0,390, p<0,001), explicando
cerca de 39% da variancia do engagement. Na Tabela A16 (ver anexo II), observamos que a
percecao de igualdade de género prediz a 10 (B=0,321, p<0,001), o que sugere que niveis mais
elevados de percegdo de igualdade de género estdo associados a uma maior IO. Esta, por sua vez,
também prediz o engagement (B=0,418, p<0,001). Adicionalmente, observou-se que o efeito
direto da percecdo de igualdade de género no engagement permaneceu significativo (B=0,242;
p<0,001), mesmo com a inclusdo da IO e o efeito indireto foi igualmente significativo (B=0,134),
com o intervalo de confianga de bootstrapping de 95% a nao incluir o zero ([0,068 - 0,214]). Estas
evidéncias indicam que existe uma mediagao parcial.

A hipotese HS: “A percecao de igualdade de género estéd positivamente associada a confianca
organizacional”, foi igualmente validada. Esta relagdo foi confirmada através da analise de
correlagdo de Pearson, que revelou uma associagdo positiva forte e significativa entre as varidveis
(r=0,648, p<0001) tendo a regressao linear simples refor¢ado estes dados (B=0,637, <B=0,648,

p<0,001). Este modelo, representado na Tabela A17 (ver anexo II) revelou ser estatisticamente
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significativo (F=124,571, p<0,001), explicando 42% da varidncia nos niveis de confianca
organizacional (R?=0,420).

Passando para a validagdo da H6: “A confiangca organizacional medeia a relacdo entre a
percecdo de igualdade de género e o engagement dos colaboradores”, os resultados demonstraram
que o modelo de mediacdo ¢ estatisticamente significativo (R?>=0,289, p<0,001), o que explica
cerca de 28,9% da variancia do engagement. A semelhanga do modelo anterior, utilizado para
testar a H4, a percecdo de igualdade de género prediz significativamente a confianga
organizacional (B=0,637, p<0,001), o que releva que niveis mais elevados de percecao de
igualdade estdo associados a niveis mais elevados de confianga organizacional. Esta, por sua vez,
também prediz significativamente o engagement (B=0,381, p<0,001). Contudo, observou-se que
o efeito direto da perceg¢do de igualdade de género sobre o engagement nao ¢é estatisticamente
significativo apos incluir a CO no modelo (B=0,134, p=0,074), enquanto o efeito indireto se
manteve significativo (B=0,243), com um intervalo de confianca de bootstrapping de 95% ([0,130
- 0,372]), que nao inclui o zero. Estas evidéncias, espelhadas na Tabela A18 (ver anexo II) sugerem
a existéncia de uma mediacao total, indicando que o impacto da percec¢ao de igualdade de género
no engagement ocorre predominantemente através da CO.

Por fim, para testar a hipotese H7: “A confianca organizacional estd positivamente associada
ao engagement” os resultados da correlacdo de Pearson, evidenciaram que existe uma associacao
positiva e estatisticamente significativa entre as duas variaveis (r=0,525, p<,0,001). A regressao
linear simples e os dados da Tabela A19 (ver anexo II) confirmam novamente esta associagao (B
=0,469, p=0,525, p < 0,001), explicando cerca de 27,6% da variancia nos niveis de engagement
(R?=0,276; F=65,484, p<0,001).

Embora nao estivesse formalmente enunciado como hipdtese de investigagao, este estudo teve
também como objetivo explorar qual das variaveis mediadoras exercia maior impacto na relacao
entre a percegdo de igualdade de género e o engagement. Para tal, foi utilizado um modelo de
mediacdo multipla com as duas mediadoras em paralelo, recorrendo ao PROCESS. Este modelo
demonstrou ser estatisticamente significativo (R>=0,419, F(3,170) =40,861, p<0,001), explicando
cerca de 41,9% da variancia do engagement. Os resultados demonstrados na Tabela A20 (ver
anexo II) revelaram que o efeito direto da percecao de igualdade de género na variavel dependente
deixou de ser significativo (B=0,124; p=0,067) revelando um processo de mediacao total. Por sua

vez, olhando para os efeitos indiretos, os dados confirmam que ambas as mediagdes foram
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estatisticamente significativas, com valores de B=0,115 para a identificagdo organizacional (IC
95% [0,0590; 0,1897]) e de B=0,137 para a confianca organizacional (IC 95% [0,0283; 0,2617]).
Assim, este modelo de mediacdo multipla oferece uma estimativa mais realista dos efeitos,
revelando que o impacto da percecdo de igualdade de género no engagement ocorre sobretudo por
via das mediadoras. Neste caso, € embora nao tenha sido testada estatisticamente a diferenca entre
os efeitos indiretos, os resultados indicam que a CO apresentou um efeito ligeiramente superior ao

da IO na mediacao da relagdo entre a varidvel independente e a dependente.

IV. CONSIDERACOES FINAIS

4.1. Discussiao de Resultados

A presente investigacdo teve como principal objetivo compreender a relagdo entre a percegao
de igualdade de género e o engagement dos colaboradores, explorando em simultaneo o papel
mediador da identificacdo organizacional e da confianca organizacional.

Confirmando as hipdteses tedricas delineadas na revisdo da literatura, os dados demonstraram
que a percecao de igualdade de género esta positivamente associada ao engagement (H1). Embora
se reconhec¢a que existe um caminho a percorrer para que se atinja a plena igualdade de género nas
organizac¢des em Portugal, os resultados desta investigacdo revelaram que a percecao de igualdade
de género da nossa amostra se situou acima da média (M=3,77), sendo este um indicador da
percecao de justica neste dominio. Além disso, curiosamente, observou-se que, apesar de nao
terem sido encontradas diferengas significativas entre géneros ao nivel das variaveis em estudo, a
for¢a das correlagdes evidenciou que a percecdo de igualdade de género tem um papel mais
significativo no engagement dos colaboradores do sexo masculino do que do sexo feminino, o que
levanta questOes sobre as diferentes formas como homens e mulheres interpretam e reagem a
praticas de equidade.

Adicionalmente, para além desta relagdo direta, comprovou-se que a percecdo de igualdade
de género estd igualmente associada ao desenvolvimento de vinculos positivos como a
identificacdo organizacional (H2), o que vai ao encontro com investigagdes anteriores que revelam
que praticas justas e inclusivas, além de fomentarem um clima interno positivo, promovem o
alinhamento entre os valores individuais e os da organizacdo, reforcando a identificacdo
organizacional dos colaboradores (Glavas, 2016; Newman et al., 2016). Por outro lado, também a

confianca organizacional demonstrou estar positivamente associada a percecao de igualdade de
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género (HS), validando os estudos que sugerem que a justiga organizacional € o apoio
organizacional percebido sdo antecedentes da CO (Farooq et al., 2014; Lin, 2010; Tan & Tan,
2000), surgindo como reflexo das virtudes de competéncia, benevoléncia e integridade da
organizag¢do, quando os colaboradores reconhecem este compromisso com a igualdade de género
(Mayer et al., 1995).

No que concerne a relagao das variaveis mediadoras com a varidvel dependente ambas
demonstraram ser preditores significativos do mesmo. A identificagdo organizacional revelou-se
positivamente associada ao engagement dos colaboradores (H3), destacando-se como fator
preponderante capaz de moldar atitudes e comportamentos positivos dos colaboradores (De Clercq
et al., 2021; Santos et al., 2020). Esta conclusdo vai ao encontro com a literatura ja existente que
evidencia que a IO funciona como uma base para atitudes proativas, como o engagement
(Karanika-Murray et al., 2015; Otken & Erben, 2010). De facto, individuos que se identificam com
a organizacdo sd30 mais propensos a interiorizar os seus objetivos, atribuir maior significado ao
trabalho e a investirem mais esforgo nas suas fun¢des (Dutton et al., 1994; Ng, 2015).

Da mesma forma, a confianga organizacional revelou-se um antecedente importante do
engagement (H7), o que reforca a ideia de que quando os colaboradores acreditam que a sua
organizac¢do toma decisdes competentes, o sentimento de pertenca aumenta e a vontade de estes se
envolverem na organizagdo ¢ refor¢ado (Lin, 2010). Esta associacdo confirma a importancia de
um clima de confianca para fomentar atitudes positivas no local de trabalho, corroborando os
estudos que demonstram que a confianga na organizagdo potencia o engagement dos
colaboradores, funcionando como um catalisador para a motivacao destes Ultimos (Freire, 2017;
Lin, 2010; Moll, 2021; Ng, 2015; Tan & Tan, 2000; Ugwu et al., 2014), mesmo em contextos de
maior exigéncia (Moll, 2021).

Tendo por base os modelos de mediagao, registou-se que a IO medeia parcialmente a relacao
entre a percecdo de igualdade de género e o engagement (H4), ou seja, uma parte dessa relagao
passa, efetivamente, pela 10, mas a percecdo de igualdade de género ainda tem um efeito direto e
significativo, por outras vias, no engagement. Por outro lado, a CO demonstrou ser uma mediadora
total dessa relagdo, indicando que o impacto da percecao de igualdade de género no engagement é
predominantemente explicado pela CO, o que significa que as pessoas se sentem mais envolvidas,

ndo somente porque percecionem niveis mais elevados de igualdade de género, mas, sobretudo,
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porque essa percecdo leva a um clima de confianga na organizagdo, sendo esta ultima que
impulsiona o engagement, o que confirma a H6.

Assim sendo, tais evidéncias sugerem que a percecdo de igualdade de género influencia o
engagement nao apenas diretamente, mas também indiretamente através da ativagdo de vinculos
emocionais e cognitivos com a organizagao. Confirma-se ainda o papel diferenciado de cada uma

das variaveis mediadoras, com destaque para a CO como o mecanismo mais determinante.

4.2. Contribuicoes do Estudo

Em termos de contribuicdes, este estudo revela-se interessante na medida que, tanto quanto se
sabe, ¢ dos primeiros a abordar a relagdo entre percecdo de igualdade de género, confianca
organizacional, identificacdo organizacional e engagement no contexto organizacional portugués.

Para além disso, contribui para a consolidacdo dos pressupostos da Teoria da Troca Social
(Blau, 1964) uma vez que os dados revelaram que a percecao de igualdade de género atua como
um recurso valorizado pelos colaboradores, fazendo com que estes retribuam positivamente a
organizacao, neste caso, através de maior engagement. Adicionalmente, ¢ possivel validar a Teoria
da Identidade Social (Tajfel & Turner, 1985) que sugere que parte da identidade pessoal dos
individuos ¢ construida com base na pertenga a grupos significativos como as organizagdes
(Ashforth & Mael, 1989) e, neste caso, comprovou-se que, quanto mais justa e ética é percecionada
a organizagdo, maior a probabilidade de os colaboradores a integrarem no seu autoconceito
(Glavas, 2016; Newman et al., 2016; Pratt, 1998).

Com base nos resultados obtidos, esta investigacao apresenta importantes implicagdes praticas
para as organizacdes. Em primeiro lugar, destaca-se a necessidade de promover uma cultura
organizacional orientada para a igualdade de género, visto que a perce¢do de justi¢a neste dominio
influencia diretamente o engagement dos colaboradores, ou seja, quando estes percebem que a
organizagdo age de forma integra e transparente, sentem-se psicologicamente seguros e motivados
a retribuir esse ambiente positivo (Ugwu et al., 2014). Em segundo lugar, esta perce¢do potencia
o desenvolvimento de vinculos psicossociais, como ¢ o caso da identificagdo organizacional e da
confianga organizacional, fatores determinantes para tornar as organizagdes competitivas no
mercado uma vez que reduzem taxas de furnover, absentismo, insatisfacdo dos seus colaboradores

(Nishii, 2013; Sharma & Sharma, 2015; Tominc et al., 2017).
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Posto isto, reconhece-se que as praticas de gestao de recursos humanos devem ser estruturadas
por forma a garantir transparéncia e equidade em todos os seus processos desde o recrutamento,
onboarding, avaliagdo de desempenho, progressdo na carreira como também a compensacao e
beneficios. Para além de politicas formais, € essencial monitorizar as percegdes internas e fomentar
uma lideran¢a inclusiva, capaz de traduzir os valores institucionais em praticas consistentes
(Downey et al., 2015; Son Hing et al., 2023).

Concluindo, esta investigacdo sugere que as organizagdes estdo realmente a fazer esforcos
para promover praticas igualitarias e reforca a importancia das praticas de DEI no contexto
organizacional, demonstrando que a justi¢ca organizacional, mais concretamente, a promogao de
igualdade de género, ndo se trata somente de um imperativo ético, mas ¢ uma alavanca estratégica
capaz de gerar beneficios concretos a longo prazo, como o fortalecimento da confianga ¢ do

sentimento de pertenga organizacional.

4.3. Limitacoes do Estudo e Sugestoes para Pesquisas Futuras

Apesar dos resultados obtidos serem estatisticamente significativos para o tépico da
investigacdo e teoricamente coerentes com a literatura, existem limitagdes que devem ser
reconhecidas.

A amostra utilizada foi de natureza nao probabilistica e por conveniéncia, o que pode
condicionar a generalizagdo dos resultados, uma vez que ndo garante a representatividade da
populacdo. O facto de se basear na participagdo voluntaria, pode igualmente ter favorecido a
participacao de individuos com maior sensibilidade ou interesse pelo tema em analise. A par disso,
o facto de a amostra incluir diversidade funcional e setorial dificulta a analise de contextos
organizacionais especificos. Posto isto, recomenda-se que, em estudos futuros, se utilize uma
amostra probabilistica por forma a garantir a representatividade necessaria.

Além disso, este trata-se de um estudo transversal, em que os dados sdo recolhidos num
momento Unico e, por isso, ndo € possivel estabelecer relagdes definitivas de causalidade entre as
varidveis em estudo. Assim, estudos longitudinais que recolhem dados em varios momentos
podem ser uma abordagem futura com vista a verificar-se se, ao longo do tempo, hé altera¢ao na
forca da relagdo da percecao de igualdade de género com o engagement.

Todas as varidveis foram avaliadas com base na perce¢ao dos participantes e, por isso, estes

podem ter respondido consoante o que € socialmente expetavel e/ou desejavel, mesmo que a
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confidencialidade e anonimato dos dados recolhidos tenha sido garantida. Tendo isto em
consideragdo, sugere-se que estudos futuros incluam uma escala de desejabilidade social. A adogao
de métodos qualitativos, também poderiam captar perspetivas que os instrumentos quantitativos
nem sempre detetam.

Outra limitagdo metodoldgica prende-se com a baixa consisténcia interna da subescala de
absor¢ao do engagement, tendo-se optado por ndo analisar o papel individual das trés dimensoes
da escala. Devera, no futuro, ser reavaliado a necessidade de adaptar os itens desta subescala e, se
a fiabilidade melhorar, serem investigadas o papel de cada dimensao.

Além do que foi mencionado, importa ressalvar que, apesar de o modelo de investigacao
proposto ter sido significativo, ndo explica a totalidade da variancia do engagement, o que faz
concluir que existem outros fatores que também influenciam a varidvel dependente, mas que nao
foram estudados. De referir também que, embora se tenha observado que a confianga
organizacional exerceu um efeito mediador ligeiramente superior ao da identificacdo
organizacional, ndo foi realizada uma comparacgdo estatistica formal entre os efeitos indiretos, o
que limita a robustez desta conclusdo.

Poderia ser igualmente interessante testar se as variaveis sociodemograficas alteram a
intensidade das relagOes entre as variaveis em analise de modo a identificar se os efeitos sao mais
ou menos fortes em subgrupos especificos da populacdo, contribuindo para uma abordagem mais
personalizada. Outra sugestao passaria também por perceber quais sdo os niveis de confianga (por
exemplo, confianca com equipa e confianca na lideranga) mais determinantes enquanto
mecanismo através do qual a perce¢do de igualdade de género influencia o engagement dos
colaboradores.

Por fim, uma linha de investiga¢do relevante para aprofundar este tema podera passar por
compreender com maior detalhe onde ¢ que os colaboradores percecionam maior ou menor
igualdade de género nas suas organizacdes. Isto €, em vez de abordar a perce¢do de forma global,
futuros estudos poderdo explorar dominios especificos como o recrutamento e selegdo,
oportunidades de progressao na carreira, politicas salariais ou equilibrio entre vida pessoal e
profissional, identificando assim areas concretas onde persistem desigualdades.

Adicionalmente, poderia cruzar-se essas dimensdes com fatores contextuais, como o setor de
atividade, o tipo de lideranga ou o grau de maturidade das politicas de DEI, de modo a perceber se

determinados ambientes organizacionais estdo mais propensos a promover igualdade percebida.
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ANEXOS
ANEXO I - Questionario

O meu nome ¢ Inés Mendes e o presente estudo surge no ambito do Trabalho Final do
Mestrado em Gestao de Recursos Humanos do Instituto Superior de Economia e Gestao (ISEG)
da Universidade de Lisboa.

A investigacao tem como objetivo analisar o impacto que a percecdo das praticas de igualdade
de género tem nas organizagdes € nos seus colaboradores.

A sua participagdo ajudar-me-a na recolha de dados para complementar o meu estudo e o
questionario tem uma duragdo aproximada de 10 minutos.

Mais informo que os dados recolhidos serdo apenas divulgados no ambito do trabalho final de
mestrado, garantindo o anonimato dos/as participantes, salvaguardando a identidade do/a
proprio/a.

Para qualquer esclarecimento, contacte 156867 @aln.iseg.ulisboa.pt

Muito obrigado pela sua colaboragao e disponibilidade!

Concorda em participar neste inquérito e autoriza a utilizacao dos dados fornecidos para fins de
pesquisa?

Sim, concordo

N3do, nao concordo

Parte I - Dados Sociodemograficos
1. Género:

Feminino

Masculino

N3do Binario

Prefiro Ndo Dizer

2. Idade:

3. Habilitag¢des Literarias:

Ensino Secundario

Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
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4. Ha quantos anos ¢ colaborador da organizagao?

5. Qual a sua atual posi¢do na empresa?

Chefia
N3ao Chefia

Parte 11

Responda, por favor, as seguintes questdes, consoante o seu grau de concordancia, utilizando uma

escalade 1 a5 em que 1 corresponde a "Discordo Totalmente" e 5 a "Concordo Totalmente".

1. A minha organizacdo ¢ aberta e frontal comigo.

2. Acredito que tenho as mesmas oportunidades de estar na posigdo de gestor que o

género oposto.

3. Sinto que a vontade de concorrer a cargos de gestdo de topo é independente do

género dos concorrentes.

4. Em geral, sinto ter a mesma influéncia na organizagdo em comparagdo com o

género oposto.

Acredito na integridade da minha organizagao.

O meu trabalho inspira-me.

Nao considero que a minha organizagao me trate de forma justa.

Se nos media criticassem esta organizagdo, sentir-me-ia envergonhado/a.

ol o] 2] & »n

. Na minha organizacdo, sinto-me em pé de igualdade no processo de tomada de

decisdes em comparagdo com 0 género oposto

10. Estou orgulhoso/a do que faco neste trabalho.

11. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho.

12. Quando alguém critica a organizagao, levo isso como um insulto pessoal.

13. No meu trabalho sinto-me com forc¢a e vigoroso/a.

14

Eu posso esperar que a minha organizagdo me trate de forma consistente e

previsivel.

15

Estou verdadeiramente interessado/a no que os outros pensam acerca desta

organizacao.

16. No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia.

17. A minha organiza¢do nem sempre ¢ honesta e verdadeira.

18. Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar.
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19. A lei permite a representacdo equilibrada de género nos conselhos de

administracdo das organizagdes.

20. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.

21. Quando falo desta organizag@o digo mais vezes “n6s” do que “eles”.

22. No geral, acredito que as motivagdes e intengdes da minha organizagdo sdao boas.

23. As opinides dividem-se em relacdo ao equilibrio de género nos conselhos de

administracdo das organizagdes.

24, Acredito que tenho as capacidades e aptiddes necessarias para assumir a posi¢ao

de lideranca em comparagdo com o género oposto.

25. Acredito que os meus direitos de assumir um cargo de gestdo na sociedade

empresarial sdo tratados em pé de igualdade em comparagdo com o género oposto.

26. “Deixo-me ir” quando estou a trabalhar.

27. Quando alguém elogia esta organizacao, sinto isso como um elogio pessoal.

28. O sucesso desta organizagdo ¢ 0 meu sucesso.

29. Estou imerso/a no meu trabalho.

30. Nao tenho a certeza se confio totalmente na minha organizagéo.

31

Acredito que tenho as mesmas responsabilidades para a gestdo de organizagdes

COmo o género oposto.

32

Acredito que as pessoas confiam em mim na mesma medida (enquanto manager)

em comparagdo com o género oposto.

33. Acredito que sou pago/a de igual forma em comparagdo com o género oposto.
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ANEXO II — Resultados Estatisticos

Tabela A1l - Correlagdo item-total e efeito da eliminacgdo de cada item: Escala de Percegdo de Igualdade

de Género
_ Correlacdo Item-Total Alfa de Cronbach
a=0,883 . X
Corrigida sem o item
1. Sinto que a vontade de concorrer a cargos de gestdo de
L ; ,522 ,820
topo ¢ independente do género dos concorrentes.
2. Acredito que tenho as capacidades e aptidoes
necessarias para assumir a posigdes de lideranca em ,075 ,854
comparagdo com o género oposto.
3. Acredito que as pessoas confiam em mim na mesma
medida (enquanto manager) em comparagiao com o ,549 ,818
género oposto.
4. Acredito que tenho as mesmas oportunidades de estar 748 799
na posicao de gestor que o género oposto. ’ ’
5. Acredito que tenho as mesmas responsabilidades para 635 312
a gestdo de organizacdes como o género oposto. ’ ’
6. Acredito que os meus direitos de assumir um cargo de
gestdo na sociedade empresarial sdo tratados em pé de ,668 ,806
igualdade em comparagao com o género oposto.
7. As opinides dividem-se em relacdo ao equilibrio de
género nos conselhos de administragao das -,026 ,860
organizagoes.
8. A lei permite a representacdo equilibrada de género
- h .o ,381 ,832
nos conselhos de administragdo das organizagoes.
9. Na minha organizagao, sinto-me em pé de igualdade
no processo de tomada de decisdes em comparacdo ,748 ,800
com o género oposto
10.Em geral, sinto ter a mesma influéncia na organizagao 710 302
em comparagdo com o género oposto. ’ ’
11.Acredito que sou pago/a de igual forma em 610 ’11

comparagdo com 0 género oposto.

Tabela A2 - Correlagdo item-total e efeito da eliminac@o de cada item: Engagement

_ Correlacao Item-Total Alfa de Cronbach
0=0,869 . .
Corrigida sem o item
1. No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia. ,758 ,842
2. No meu trabalho sinto-me com forga e vigoroso/a. 715 ,845
3. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho. ,802 ,837
4. O meu trabalho inspira-me. ,762 ,840
5. Quando me levanto de manha apetece-me ir 574 858
trabalhar.
6. .Slnto—me feliz quando estou a trabalhar 522 863
Intensamente.
7. Estou orgulhoso/a do que fago neste trabalho. ,711 ,847
8. Estou imerso/a no meu trabalho. ,440 ,869
9. Deixo-me ir quando estou a trabalhar. ,245 ,890
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Tabela A3 - Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Escala de Identificagcao
Organizacional

0=0.792 Correlagdo Item Alfa de Cronbach

Total Corrigida sem o item

1. Quando alguém critica a organiza¢ao, levo isso como um 708 720
insulto pessoal. ’ ’

2. Estou verdadeiramente interessado/a no que os outros 563 758
pensam acerca desta organizacao. ’ ’

3. Quando falo desta organizag¢do digo mais vezes “n6s” do 472 777
que “eles”. ’ ’

4. O sucesso desta organizagdo ¢ 0 meu sucesso. ,545 ,761
5. Quando alguém critica a organizagdo, levo isso como um 591 749
insulto pessoal. ’ ’

6. Se nos media criticassem esta organizagdo, sentir-me-ia 418 792

envergonhado/a

Tabela A4 - Correlacdo item-total e efeito da eliminacdo de cada item: Escala de Confianca

Organizacional
o= 0.869 Correlagdo Item- Alfa de Cronbach
’ Total Corrigida sem o item

RI1. Nao th:nho a certeza se confio totalmente na minha 690 844
organizagio
2. A minha organizagdo ¢ aberta e frontal comigo. ,730 .839
3. Acredito na integridade da minha organizacao. ,745 ,838
4. No geral, acredito que as motivagdes ¢ intengdes da

. L ,659 ,853
minha organizagdo sdo boas.
R5. A mlnha organizagdo nem sempre ¢ honesta e 536 870
verdadeira.
R6. Nap considero que a minha organizagdo me trate de 625 854
forma justa.
7. Eu posso esperar que a minha organiza¢ao me trate de 611 855

forma consistente e previsivel.

Fonte: SPSS

Tabela A5 — Alfa de Cronbach das Escalas

Alfa de Cronbach («) N
Percecao de Igualdade de Género 0.883 9
Engagement 0.869 9
Identificag@o Organizacional 0.792 6
Confianca Organizacional 0.869 7

Fonte: SPSS
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Tabela A6 - Analise Descritiva das Escalas

N M DP CV Min Max

Percecdo de Igualdade de Género 174 3,777 0,75 19,94% 1,22 5,00

Engagement 174 3,70 0,66 17,86% 1,56 5,00

Identificagdo Organizacional 174 3,53 0,75 2138% 1,17 5,00

Confianca Organizacional 174 3,77 0,74 19,61% 1,14 5,00
Fonte: SPSS

Tabela A7 — Correlacdo de Pearson (1) entre Percegdo de Igualdade de Género (PIG) e Engagement por

género
Género PIG — Engagement
Masculino r 0,555
Feminino r 0,392
8% p < 0,001
Fonte: SPSS

Tabela A8- Estatistica descritiva e Testes t: Relagoes entre as Escalas ¢ o Género

N M DP t(df) p

Percecdo de Masculino 51 3,8758 0,68155
Igualdade de Feminino 123 37218 077613 (172 =1.233 0,219
Género

Masculino 51 3,6427 0,68035 _
Engagement Feminino 123 37100 065172 W172)=-0612 0,541
Identificagdo Masculino 51 3,3595 0,87074 _
Organizacional  Feminino 123 3,6003 0,69238 (77.47)=-1,758 0,083
Confianga Masculino 51 3,6919 0,75721 _
Organizacional Feminino 123 3,7956 0,73143 «172)=-0,843 0,401

Fonte: SPSS

Tabela A9 - Estatistica descritiva e Testes ANOVA: Relagdes entre as Escalas e a Faixa Etaria

N M DP F4,169 P

< 25 anos 27 3,988 0.445
N 26 - 35 anos 80 3,671 0.768

Percegdo de Igualdade de 36 - 45 anos 43 3,798 0712 1,760 0,139

Género

46 - 55 anos 15 3,570 1.084
> 56 anos 9 4,136 0.720
< 25 anos 27 3,737 0.448

Engagement 26 - 35 anos 80 3,561 0.678 3,287 0,013
36 - 45 anos 43 3,685 0.706
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46 - 55 anos 15 3,978 0.602

> 56 anos 9 4,247 0.523

< 25 anos 27 3,599 0.737

. . 26 - 35 anos 80 3,402 0.816
Identificagdo 36 - 45 anos 43 3,667 0.678 1361 0250

Organizacional

46 - 55 anos 15 3,511 0.725

> 56 anos 9 3,833 0.500

< 25 anos 27 4,016 0.555

26 - 35 anos 80 3,695 0.719
Confianga Organizacional 36 - 45 anos 43 3,708 0.767 1,320 0,265

46 - 55 anos 15 3,705 1.035

> 56 anos 9 4,016 0.600

Fonte: SPSS

Tabela A10 - Estatistica descritiva ¢ Testes t: Relacdes entre as Escalas e Habilitagoes Literarias

N M DP F3,170 P
Perceciio de Ensino Secundario 5 4,200 0,535
Licenciatura 77 3,837 0,725
%gifgde de Mestrado 88 3,678 0,790 1,203 0,310
Doutoramento 4 3,833 0,231
Ensino Secundario 5 4,267 0,300
Licenciatura 77 3,668 0,648
Engagement Mestrado 88 3687 0,684 1463 0227
Doutoramento 4 3,472 0,292
Ensino Secundario 5 3,733 0,384
Identificagdo Licenciatura 77 3,483 0,774
Organizacional Mestrado 88 3,566 0,742 0,342 0,795
Doutoramento 4 3,375 1,133
Ensino Secundario 5 4314 0,467
Confianga Licenciatura 77 3,844 0,680
Organizacional Mestrado 88 3,693 0,770 2,505 0,061
Doutoramento 4 3,143 0,948
Fonte: SPSS

Tabela A11 - Estatistica descritiva e Testes t: Relacdes entre as Escalas e a Antiguidade na Organizagao

N M DP F4,160 p

<1 58 3,810 0,687
Percegdo de [1-3] 21 3,989 0,603

Igualdade de [3-5] 31 3,685 0,740 1,259 0,288
Género [5-10[ 37 3,808 0,851
> 10 27 3,539 0,834
<1 58 3,670 0,582

Engagement [1-3] 1 3.735 0.576 2,493 0,045
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[3-5[ 31 3,437 0,803

[5-10] 37 3,703 0,658

> 10 27 3,971 0,621

<1 58 3,471 0,726

o [1-3] 21 3,659 0,597
gf;;f;:‘;izal [3-5[ 31 3,376 0,839 0,815 0,517

[5-10] 37 3,577 0,871

> 10 27 3,667 0,650

<1 58 3,897 0,697

Confianca [1-3[ 21 3,898 0,625
Organizgeional [3-5[ 31 3,627 0,809 1,208 0,309

[5-10[ 37 3,641 0,793

> 10 27 3,709 0,732

Fonte: SPSS

Tabela A12 - Estatistica descritiva ¢ Testes t: Relagdes entre as Escalas e a Fung@o na Organizacao

N M DP tin P
Percecdo de Nao Chefia 133 3,7377 0,71570
Igualdade de Chefia 40 3,8667  0,86879 0,949 0,344
Género
Nio Chefia 133 3,6466 0,62881
Engagement Chefia 40 3,8306 0,74853 -1,550 0,123
Identificacdo Nao Chefia 133 3,4599 0,76325 943 0.026
Organizacional Chefia 40 3,7625 0,69377 ’ ’
Confianga Naéo Chefia 133 3,7830 0,69020 0.514 0.608
Organizacional Chefia 40 3,7143 0,89419 ’ ’
Fonte: SPSS
Tabela A13 - Modelo de regressao linear simples para a H1
R? R? Ajustado  Erro padrio da estimativa F
0,184 0,179 0,597 38,716
Coef. B DP Coef. Beta t p
(Constante) 2,273 0,232 9,793  <0,001
Percecao de Igualdade de Género 0,376 0,060 0,429 6,222 <0,001
Fonte: SPSS

Tabela A14- Modelo de regressdo linear simples para a H2

R? R? Ajustado  Erro padrio da estimativa F

0,102 0,097 0,717 19,573
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Coef. B DP Coef. Beta t p
(Constante) 2,320 0,279 8,322 < 0,001
Percecdo de Igualdade de Género 0,321 0,073 0,320 4,424 < 0,001
Fonte: SPSS

Tabela A15 - Modelo de regressao linear simples para a H3

R? R? Ajustado  Erro padrio da estimativa F
0,321 0,317 0,544 81,476
Coef. B DP Coef. Beta t p
(Constante) 1,943 0,198 9,812  <0,001
Percecao de Igualdade de Género 0,495 0,055 0,567 9,026 < 0,001
Fonte: SPSS

Tabela A16 - Modelo de mediacdo PROCESS para a H4

R? R? Ajustado F
0,624 0,390 54,576
Variavel Cocef. B DP t p

(Constante) 1,303 0,239 5,465 < 0,001

Percecdo de Igualdade de Género 0,242 0,055 4,371 < 0,001

Identificagdo Organizacional 0,418 0,055 7,595 < 0,001

Tipo de Efeito Efeito Erro Boot IC 95% (Boot)
Direto 0,2418 [-0,1326 — 0,3510]
Indireto (via 10) 0,1343 0,0362 [0,0681 — 0,2140]
Fonte: SPSS

Tabela A17 - Modelo de regressao linear simples para a HS

R? R* Ajustado  Erro padrio da estimativa F

0,420 0,417 0,564 124,571
Coef. B DP Coef. Beta t p
(Constante) 1,365 0,219 6,224  <0,001
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Percecado de Igualdade de Género 0,637 0,057 0,648 11,161 <0,001

Fonte: SPSS

Tabela A18 - Modelo de mediagdo PROCESS para a H6

R? R? Ajustado F
0,5378 0,289 34,786
Variavel Cocef. B DP t p

(Constante) 1,754 0,241 7,293 < 0,001

Percecao de Igualdade de Género 0,134 0,074 1,799 0,0738

Confianga Organizacional 0,381 0,0756 5,037 < 0,001

Tipo de Efeito Efeito Erro Padrao Bootstrap IC 95% (Boot)
Direto 0,1336 [-0,0130 — 0,280]
Indireto (via CO) 0,2425 0,0619 [0,1299 - 0,3717]
Fonte: SPSS

Tabela A19 - Modelo de regressao linear simples para a H7

R’ R? Ajustado  Erro padrio da estimativa F

0,276 0,272 0,564 65,484
Coef. B DP Coef. Beta t p
(Constante) 1,926 0,222 8,668 <0,001
Confianga Organizacional 0,469 0,058 0,525 8,092 <0,001
Fonte: SPSS

Tabela A20 - Modelo de mediacao multivariavel PROCESS

R?>  Erro padrio da estimativa F p
0,419 0,257 40,861 <0,001
Variavel Cocef. B DP t p
(Constante) 1,152 0,239 4,822 <0,001
Percecdo de Igualdade de Género 0,124 0,067 1,845 0,0669
Identificagdo Organizacional 0,357 0,058 6,162 < 0,001
Confianga Organizacional 0,216 0,074 2,930 0,0039
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Tipo de Efeito Efeito Erro Padrao Bootstrap IC 95% (Boot)
Direto 0,124 0,067 [-0,0087 — 0,2573]
Indireto (via 10) 0,115 0,033 [0,0590 — 0,1897]
Indireto (via CO) 0,137 0,058 [0,0283 — 0,2617]
Indireto Total 0,252 0,063 [0,1403 — 0,3893]
Fonte: SPSS
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