LISBON
SCHOOL OF
ECONOMICS &
MANAGEMENT
UNIVERSIDADE DE LISBOA
MESTRADO

CONTABILIDADE, FISCALIDADE E FINANCAS
EMPRESARIAIS

TRABALHO FINAL MESTRADO
DISSERTACAO

DETERMINANTES DA REPRESENTACAO DAS MULHERES NOS
CONSELHOS DE ADMINISTRACAO

ALICE GALAMBA MONTEIRO

OUTUBRO - 2019



LISBON
SCHOOL OF
ECONOMICS &
MANAGEMENT
UNIVERSIDADE DE LISBOA
MESTRADO

CONTABILIDADE, FISCALIDADE E FINANCAS
EMPRESARIAIS

TRABALHO FINAL MESTRADO
DISSERTACAO

DETERMINANTES DA REPRESENTACAO DAS MULHERES NOS
CONSELHOS DE ADMINISTRACAO

ALICE GALAMBA MONTEIRO

ORIENTACAO:
MARIA JOAO COELHO GUEDES

OUTUBRO - 2019



Agradecimentos

A realizacdo desta dissertacdo culmina com o fim de uma importante etapa da minha
vida. A todos aqueles que contribuiram para a sua concretizacdo gostaria de deixar 0 meu

mais sincero agradecimento.

A minha orientadora, Professora Doutora Maria Jodo Guedes, dedico um especial

agradecimento por toda a dedicacdo, disponibilidade e apoio nos momentos mais dificeis.

Merece ainda reconhecimento, a minha entidade empregadora por toda a facilidade e

compreensdo demonstrada durante este periodo.

Por considerar que sozinha ndo teria conseguido concluir este desafio agradeco a
minha familia por me possibilitarem esta oportunidade e por todo o apoio demonstrado

ao longo do meu percurso.



Abstract

The study applies a qualitative comparative analysis (fSQCA) to analyse how
configurations of gender equality, masculinity, women with higher education and
happiness, alone or in different combinations, explains the presence or absence of women

in the boards of director (WoB).

The global solution has a considerable explanatory coverage and presents four
alternative combinations conducive to both the presence and absence of women on
boards. Overall, the results suggest that gender equality is almost a necessary condition,
being present in almost all configurations. The other conditions, per si, are not enough to
explain the presence or absence of WoB, but in different combinations they are. For
example, higher level of education for women, gender equality and happiness is the

solution with higher consistent value to explain the presence of WoB.

The results present a novel perspective of looking to the determinants of WoB,
contributing to the literature that recommends shifting the focus solely from the corporate

context to incorporate broader social, cultural and political contexts.

The study presents some recommendations for academics, practitioners and policy
makers to look to different determinants of the underrepresentation of WoB and how new

initiates can be put in place to move the field forward.

KEYWORDS: Women on Boards, Fuzzy-set Qualitative Analysis, Gender Equality,

WoB



Abstract

O estudo utiliza a fuzzy-set qualitative comparative analysis (fsSQCA) para analisar
como diferentes condicGes, neste caso, igualdade de género, masculinidade, mulheres
com educacdo a nivel superior e felicidade, sozinhas ou quando combinadas explicam a

presenca ou auséncia de mulheres nos Conselhos de Administragdo (CA).

A solucdo global tem uma cobertura satisfatoria e apresenta quarto combinacGes
conducentes a presenca e auséncia de mulheres nos CA. No geral, os resultados sugerem
que a igualdade de género é uma condicdo quase necessaria para a existéncia de mulheres
nos CA, estando presente nas quatro combinacdes encontradas. As restantes condicdes,
per si, ndo sdo suficientes para explicar a presenca ou auséncia de mulheres nos CA, mas
quando combinadas entre si ja sdo. Por exemplo, mulheres com educacéo a nivel superior,
a existéncia de igualdade de género e a felicidade quando combinadas promovem a

presenca de mulheres nos CA, sendo a combina¢do com maior consisténcia.

Os resultados apresentam uma nova perspetiva sobre os determinantes da
representacdo das mulheres nos CA, contribuindo para a literatura que defende a
necessidade de mudar o foco do contexto corporativo para passar a incorporar também o

contexto social, cultural e politico.

O estudo apresenta algumas recomendacdes dirigidas a comunidade académica,
profissional e politica para que avaliem os diversos determinantes conducentes a baixa
representatividade das mulheres nos CA e combatam esta lacuna com a cria¢do de novas
iniciativas.

KEYWORDS: Mulheres nos Conselhos de Administracdo, Fuzzy-set Qualitative
Analysis, Igualdade de género
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1. Introducéo

Os Conselhos de Administragdo (CA) das empresas desempenham um papel
fundamental nas empresas, sendo responsaveis pela supervisdo, monitorizacdo e
aconselhamento a/ao chief executive officer (CEO) e pela sua contratacdo e/ou
despedimento (Adams, 2016). Deste modo, os estudos que investigam o papel dos CA
s&o vastos e diversos, sendo 0s mais frequentes 0s que se dedicam ao estudo da influéncia

do CA na performance (e.g. Post & Byron, 2015).

Como consequéncia do interesse crescente pelo estudo do papel dos CA, vérios
estudos mostraram que estes sdo sobretudo compostos por homens, de alguma idade e de
etnia branca, aquilo a que comumente se tem apelidado de “male, stale and pale” (e.g.,
Myatt, 2014), ou como sendo “clubes muito restritos” de dificil acesso, recebendo o
cunho de “old boys’clubs” (McDonald & Westphal, 2013). Como exemplo deste
fendmeno, Myatt (2014) produziu a infografia das/dos CEOs das empresas constituintes
da Fortune 100 e demonstra que 94% séo de etnia branca, 92% sédo homens e a mediana

da idade é de 57 anos.

O interesse nomeadamente pelo papel da diversidade de genero nas empresas tém
atraido também o interesse fora da comunidade académica. Assim, também os diversos
stakeholders, tais como governos ou media, tém dedicado mais atenc¢do ao tema, estando
na agenda politica de diversos governos nacionais (Terjesen, et al., 2009; Terjesen &
Sealy, 2016; Kirsch, 2018) e, inclusive, da Unido Europeia (EU), e das Na¢des Unidas

(ONU).

No entanto, apesar das diversas iniciativas, tais como as quotas (casos de Portugal,
Noruega, Espanha, Franca, entre outros) ou medidas voluntarias de bom governo (casos

de Reino Unido), a presencga das mulheres nos CA e posi¢des de topo ainda é reduzida e
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pouco representativa. De acordo com os dados mais recentes do European Institute for
Gender Equality (EIGE) a presenca média das mulheres nos CA das empresas cotadas
em bolsa dos 28 paises da EU é de 27.8% (EIGE, 2019a), grafico disponivel no Anexo 1.
Apesar do numero ainda estar longe do limiar de paridade de 40% proposto pela
implementacao de quotas (Comissdo Europeia, 2012a), a representacao das mulheres nos
CA tem vindo a aumentar, tendo-se registado um incremento, em Abril de 2019, de 6.6
pontos percentuais, face a Abril de 2015 (EIGE, 2015a), dados presentes no Anexo 2. O
objetivo proposto, através da criacdo de quotas, de 40% como percentagem minima para
ambos 0s sexos foi fixada neste valor por se encontrar entre 0 minimo de 33.3%
considerado como essencial para ter um impacto sustentavel no desempenho dos CA e a
plena paridade entre os sexos, 50% (Comissdo Europeia, 2012b). No caso de Portugal,
em particular, a evolugdo do namero total de mulheres em CA também tem registado
progressos. Segundo os ultimos dados do EIGE, de Abril de 2019, a percentagem meédia
de mulheres no PSI-20 é de 24,8% (EIGE, 2019a). Apesar da representacao das mulheres
no CA em Portugal ser inferior a da média europeia, 0s progressos tém sido notaveis,
principalmente quando comparados com os timidos 3.7% em 2009 (EIGE, 2009)

(informacéo disponivel no Anexo 3).

Com o objetivo de explicar a baixa representatividade das mulheres nos CA, tém-se
assistido ao aumento do debate académico e publico. Multiplicam-se as iniciativas e
estudos e varios progressos tém sido feitos para entender esta realidade. Assim, no que
concerne aos estudos académicos, estes tém avancado explicacdes diversas e até mesmo,
antagoénicas. Por um lado, procura-se investigar o porqué dos nimeros serem reduzidos,
avancando razbes a nivel da dindmica das organizacdes/empresas. A este nivel, que

constitui um ramo da literatura vasto e muito rico, predominam os estudos que investigam
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as barreiras, visiveis e invisiveis que impedem o avancar das mulheres as posicGes de
topo. Metz & Kulik (2014) classificam as barreiras como tradicionais (estereotipos dos
decisores, negacdo da discriminacdo, papéis sociais criados e existentes na sociedade e

cultura organizacional) e modernas, como o “sexismo moderno” e a “fatiga de género”).

As mulheres sdo associadas a seres cordiais e simpéticos (Lyness & Heilman, 2006),
com um grande sentido de responsabilidade para com a familia, originando um menor
compromisso para com o trabalho (Hewlett, et al., 2010), fatores estes que dificultam a
sua ascensdo ao topo (Heilman, 2012). Estas crencas e julgamentos s@o refletidos na
organizacdo através dos seus funcionarios (Metz & Kulik, 2014), que afetam ativamente
a cultura organizacional tornando-se assim também uma barreira para as mulheres (Post
& Byron, 2015). Com o avangar do tempo, as formas de discriminacéo direta deram lugar
a um modo mais subtil e aparentemente inofensivo, camuflando o sentido pejorativo
(Swim, et al., 1995), sendo designado por “sexismo moderno” (Barreto & Ellemers, 2005)
. Perante a atencdo massiva a que a discriminacdo de género se encontra sujeita, surgiu
um novo fendmeno, onde a mulher é incapaz de identificar desigualdades de género, bem
como barreiras discriminatorias (Metz & Kulik, 2014), denominada por ‘“fatiga de
género” (Kelan, 2009). Outros autores exploram as caracteristicas individuais dos
membros dos CA, estudando o seu nivel educacional, a experiéncia profissional e as suas
caracteristicas psicologicas (e.g. Croson & Gneezy, 2009; Burgess & Tharenou, 2002;

Lyness & Heilman, 2006).

Por outro lado, a um nivel mais macro ou de pais, procura-se explicacdes investigando
as condic@es institucionais e nacionais que ajudam a moldar a presenca de mulheres nos
CA (lannotta, et al., 2015; Terjesen, et al., 2015; Seierstad, et al., 2017). Diversos autores

estudaram o contexto externo a organizacdo, isto é, as caracteristicas do pais e da
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sociedade onde a mesma se insere, encontrando evidéncias de que as barreiras culturais,
as escolhas politicas e as normas sociais podem influenciar o modelo de atuacdo de uma
organizagdo e consequentemente afetar a constituicdo dos CA (e.g. Hofstede, 1991;
Hickson & Pugh, 1995; Meyer & Rowan, 1977; Carrasco, et al., 2015; lannotta, et al.,

2015; Terjesen & Singh, 2008).

O presente estudo posiciona-se na segunda corrente e pretende investigar, a nivel
macro, fatores, a nivel nacional, que podem explicar a representacdo das mulheres nos
CA das empresas cotadas da UE. Com recurso a fuzzy-set qualitative comparative
analysis (fsSQCA), o objetivo é investigar que combinacdes de fatores leva a presenca ou
auséncia de mulheres nos CA. As condi¢des escolhidas sdo a igualdade de género, a
felicidade, as mulheres a concluir o ensino superior e a masculinidade. No melhor do meu
conhecimento, o presente estudo € inovador e representa um avango no conhecimento das
condicdes que explicam a baixa representatividade de mulheres nos CA, na medida em
que estas condi¢cbes nunca antes foram estudadas em conjunto. Os resultados
demonstraram que uma das condicdes testadas, a igualdade de género, por si sO, € uma
condicdo necessaria para a presenca de mulheres nos CA. As restantes condicdes em
estudo, em diferentes combinacdes, também sdo conducentes a presenca ou auséncia de

mulheres no CA.

O estudo esta estruturado da seguinte forma: a primeira seccdo € dedicada a uma
revisdo da literatura sobre as condi¢cbes em estudo. A seccdo seguinte descreve a
metodologia utilizada e os principais resultados provenientes da analise feita com recurso

a fsSQCA e a discussdo e conclusdo sdo as Ultimas sec¢oes.
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2. Revisdo da Literatura

Todas as organizagfes encontram-se inseridas na sociedade, tendo, assim, de se
moldar as normas do seu pais de atuacdo (Meyer & Rowan, 1977), bem como as suas
caracteristicas sociais e culturais (Hofstede, 1991; Hickson & Pugh, 1995). Neste sentido,
a representatividade das mulheres nos CA resulta destas normas existentes em cada
sociedade. Estas mesmas normas podem representar entraves a progressao na carreira das
mulheres e a sua ascensdo a lugares de topo (Adams & Kirchmaier, 2013; Grosvold &
Brammer, 2011), ou a existéncia de desigualdades entre os que chegam a essas posicdes.
Por exemplo, de acordo com os dados do EIGE a desigualdade entre género no que aos
salarios diz respeito, e a disparidade média entre sexos na UE, no salario mensal era de
cerca de 20%, em 2014 (EIGE, 2017a). Terjesen e Singh (2008) mostram que 0s paises
onde ainda existem diferencas salariais entre género sdo menos propensos a encontrarem
uma elevada diversidade de género nos CA das organizacbes, por ainda existir

desigualdade de género.

A literatura que tem como objetivo explicar a baixa representatividade das mulheres
nos CA tem captado inumero interesse da comunidade académica e o debate tem-se
alastrado aos demais stakeholders. Por um lado, uma das correntes dos estudos existentes
tem procurado explicaces para a baixa representatividade das mulheres nos CA a nivel
micro, ou seja, debruca-se no estudo de razdes ligadas as organizacdes em particular e as
suas dinamicas. Assim, sdo apontadas razdes tais como 0s esteredtipos de género dos
decisores, a persistente negacdo da discriminacdo no acesso a cargos de topo, as ideias
enraizadas dos papéis sociais criados, atribuindo a mulher o papel de cuidadora do lar e

familia e a0 homem o papel de sustento e ganha-péo (e.g. Metz and Kulik, 2014)
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Existem ainda autores que defendem que as caracteristicas psicoldgicas inerentes a
cada um dos sexos também desempenha um papel seletivo (Bart & McQueen, 2013;
Obert, 2015). As mulheres tendem a ser mais avessas ao risco e a evitar situacoes de
confronto, podendo leva-las a optar por profissdes menos competitivas e originando uma

evolugdo mais lenta da carreira (Croson & Gneezy, 2009).

Outra corrente da literatura debruga-se sobre o contexto externo a organizacao, isto é,
as caracteristicas do pais e da sociedade onde a mesma se insere, encontrando evidéncias
de que as barreiras culturais, as escolhas politicas e as hormas sociais podem influenciar
0 modelo de atuacdo de uma organizacdo e consequentemente afetar a constituicdo dos
CA (e.g. Hofstede, 1991; Hickson & Pugh, 1995; Meyer & Rowan, 1977; Carrasco, et

al., 2015; lannotta, et al., 2015; Terjesen & Singh, 2008).

Através dos diversos estudos referidos é possivel identificar um conjunto de fatores
que influenciam a presenca de mulheres nos CA, sendo que neste estudo serdo usadas
quatro condicbes de causalidade: a felicidade, a igualdade de género, as mulheres a

concluir o ensino superior e a masculinidade, apresentadas na sec¢ao seguinte.

2.1 Condic0es causais da representacdo das mulheres nos CA

2.1.1 lgualdade de Género

Segundo o glossario das Nac¢des Unidas (2015), igualdade de género pressupde uma
igual distribuicdo de direitos, oportunidades e responsabilidades entre homens e
mulheres. A desigualdade pode surgir sob diversas formas. Como anteriormente referido,
é associado ao sexo feminino um conjunto de caracteristicas psicoldgicas distintas dos

homens (Bart & McQueen, 2013; Obert, 2015; Croson & Gneezy, 2009). No entanto, a
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associacdo destas caracteristicas especificas a um grupo é criada com base na atitude
média de um conjunto de elementos desse mesmo grupo, podendo ndo fazer uma
representacdo fiel da realidade de cada individuo, originando julgamentos e
discriminacdo de género baseado em estatisticas (Phelps, 1972). Estes estereotipos
originam que os tomadores de decisdo das empresas considerem que as mulheres ndo
dispdem dos atributos necessarios para ocupar cargos de topo (Heilman, 2012). Sendo a
disparidade salarial entre homens e mulheres uma dessas formas, auferindo as mulheres
uma remuneracao inferior a dos homens, apesar de estarem ambos no mesmo nivel de
desempenho financeiro (e.g. Pucheta-Martinez & Bel-Oms, 2015; Bell, 2005). Fatores
como a escolaridade, a experiéncia profissional e a aquisicdo de novos conhecimentos
inerentes ao trabalho que desempenham influenciam esta disparidade salarial, por
dotarem de diferentes vantagens os diversos elementos (Blau & Kahn, 1992). Segundo
Wood, et al. (1993) e Lips (2003) as mulheres tendem a dispor de menos tempo para
investir no seu desenvolvimento pessoal, isto porque assumem uma parcela maior nas
responsabilidades domésticas e familiares, o que origina uma discrimina¢do no momento
de selecéo para os cargos de topo, pois o0s recrutadores supdem que as mulheres dispdem
de menor capital humano para desempenhar funcGes nos CA (Burke, 2000; Catalyst,
1993; Singh, et al., 2008). No entanto este paradigma esta a mudar, a medida que as
mulheres ingressam em maior ndmero no mercado de trabalho tornam-se

progressivamente mais qualificadas (Pucheta-Martinez & Bel-Oms, 2015).

Entende-se assim que a baixa representatividade das mulheres nos CA remete para
problemas de igualdade de género, indicando uma disparidade na distribuicdo de
oportunidades (lannotta, et al., 2015). Apesar das mulheres cumprirem todos 0s requisitos

académicos e profissionais necessarios para desempenharem cargos nos CA, enfrentam

10
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diversos obstaculos, que passam por processos de recrutamento pouco transparentes e
igualitérios, poucas oportunidades de desenvolvimento da carreira e ainda menores
salarios (Singh & Vinnicombe, 2004). Segundo Terjesen & Singh (2008) os cargos sao
projetados por homens para serem desempenhados também por homens, definindo-se
funcbes consoante o sexo do individuo, criando um ambiente tendencioso e
discriminatorio, que se reflete muitas vezes na estrutura de promogdes, onde elementos
do sexo feminino poderdo ndo ser consideradas para cargos de chefia por existir a
possibilidade de estes terem de interromper o desempenho das fungdes por via de licenga
de maternidade. Assim uma das medidas desenvolvidas para combater esta desigualdade
de oportunidades foi a criacdo de quotas de diversidade nas empresas (Adams &
Kirchmaier, 2013) fornecendo-lhes uma forma de evitar a discriminacdo (Pande & Ford,
2011), este tipo de acdo permite aumentar o numero de mulheres nos CA, o que
consequentemente nos leva a menores diferenciagdes entre 0s sexos, isto porque, paises
com maior representacdo de mulheres nos CA tendem a ter racios de pagamento mais

equilibrado entre sexos. (Terjesen & Singh, 2008).

2.1.2 Felicidade

A felicidade ¢ uma medida de avaliacdo através da qual podemos quantificar a nossa
satisfacdo para com a qualidade da vida em geral (Veenhoven, 1991; Helliwell, et al.,
2013). Nao se trata apenas de uma emocao que nos permite definir um determinado
sentimento perante um acontecimento, mas sim como cada individuo considera ser a sua
vida no geral, é assim uma medida estavel, pois ndo representa o sentimento perante

episodios, mas sim, a sua satisfacdo face a vida que leva (Veenhoven, 1991).

11
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A felicidade € tida, na maioria das sociedades, como algo prioritario e altamente
valorizado pelas pessoas (Diener, 2000). Pessoas felizes num ambiente pessoal tém a
capacidade de transpor esse sentimento para o ambiente profissional (Asiyabi & Mirabi,
2012) o que representa uma vantagem para a empresa onde este se encontre inserido, isto
porque funcionarios felizes sdo funcionarios produtivos (Zelenski, et al., 2008). Ja
pessoas infelizes tendem a ndo prestar a atencdo devida as tarefas que desempenham
(Fisher, 2010). Segundo Lyubomirsky e Boehm (2008) existe uma relacdo entre
felicidade e o sucesso profissional na medida em que pessoas felizes encontram-se mais
satisfeitas com o seu trabalho, apresentam melhor performance face as tarefas que
desempenham e encontram-se mais disponiveis para ajudar 0s outros, por apresentarem
maior predisposi¢do para interagir com os outros. Pessoas felizes tendem a ser pessoas
mais saudaveis e consequentemente a viver mais, sendo que ao longo da sua vida se

encontram disposto a enfrentar os desafios que vao surgindo (Lyubomirsky, et al., 2005).

De acordo com Sironi e Mencarini (2012), a felicidade dos individuos € afetada pelo
seu contexto. Estes autores investigaram o que estaria por detras da variacdo da felicidade
nos paises da Europa, verificando que a desigualdade de género afeta o bem-estar da
mulher, ou seja a existéncia de diferencas entre mulheres e homens no mercado de
trabalho, na educacédo e até do acesso ao poder, afetando negativamente a felicidade das
mulheres criando um impacto negativo na felicidade de um pais. No entanto, a mulher
tende a dispor de uma visdo mais otimista perante a vida do que 0s homens, levando a

que as estas sejam mais felizes (Arrosa & Gandelman, 2016).
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2.1.3 Mulheres com educacéo a nivel do Ensino Superior

A educacdo é um motor para o crescimento econdmico e desenvolvimento da
sociedade, sendo este beneficio gerado através da formacdo tanto de homens como de
mulheres. No entanto, apostar na educagdo das mulheres apresenta beneficios que vao
para além do ambiente profissional. Estes beneficios chegam a afetar o bem-estar social,
podendo melhorar a satde da familia, levando, inclusive, a um aumento da sobrevivéncia
infantil (Hill & King, 1995). Mas apostar na educacdo das mulheres ndo gera apenas
beneficios no seio familiar. De acordo com Smith, Smith & Verner (2006) a presenca de
mulheres altamente qualificadas, em termos educacionais, nos CA tem um impacto
positivo na performance das empresas. Hill & King (1995) vao, ainda, mais longe e
afirmam que paises onde a populacdo feminina tem maior escolaridade, apresentam um
crescimento economico mais rapido, maior esperanca média de vida e menor crescimento
populacional, que no fim se reflete numa melhor qualidade de vida. Apesar dos beneficios
que a presenca das mulheres demonstra trazer as empresas, € mesmo estas dispondo das
qualificacGes académicas e profissionais adequadas ao posto, a sua ascensao continua a

ver-se limitada por diversos fatores externos as mesmas (Bilimoria & Piderit, 1994).

As qualificacbes académicas, como parte do capital humano de cada individuo, sdo
um dos fatores analisados aquando das contratacdes ou promoc¢oes (Pucheta-Martinez &
Bel-Oms, 2015), podendo ser utilizado como fator de selecdo. Esta necessidade de deter
as qualificacbes necessarias as funcbes que se ambicionam forcam a necessidade
constante de formacdo. Com o aumento de mulheres no mercado de trabalho verificou-se
um progressivo aumento das qualificacdes das mesmas, para que pudessem acompanhar
as exigéncias a que estavam sujeitas, assim as mulheres comecaram a dissociar-se das

preocupacdes domésticas e a superar o patamar da educacdo basica (Pucheta-Martinez &
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Bel-Oms, 2015). Em 2000, nos paises da Organizagdo para a Cooperacdo e
Desenvolvimento Econémico (OCDE), existiam mais homens adultos a concluir o ensino
superior do que mulheres adultas, valores estes que em 2012 se encontravam invertidos,
sendo que 34% das mulheres nos paises da OCDE concluiram o ensino superior versus
30% de homens (OECD, 2017). No que a Portugal diz respeito, esta evolu¢do também é
notéria, em 2005 apenas 15% das mulheres adultas haviam concluido o ensino superior,

valor largamente superado pelos 29,8% verificados em 2018 (OECD, 2019).

2.1.4 Masculinidade

A Masculinidade é apresentada por Hofstede (2011), como uma caracteristica social
que representa a distribuicdo de valores entre sexos. Homens e mulheres, por regra,
regem-se por diferentes valores, o lado feminino tende a ser modesto e cuidadoso
enquanto o masculino mais assertivo e competitivo. O Anexo 4 apresenta as principais

diferencas entre o conceito de masculinidade e feminilidade.

Hofstede (1984) defende, que a maioria das sociedades, por premiar uma atitude
assertiva, tende a ter instituicbes maioritariamente constituidas por homens. Mesmo
estando perante uma sociedade onde as mulheres assumem um papel assertivo, as
instituicbes sdo maioritariamente constituidas por homens e continuamos a assistir a uma
baixa representatividade de mulheres nos lugares de decisdo e de topo. Este tipo de
discriminacdo, por lideres masculinos, advem do estereotipo criado que associa lideranca

corporativa a masculinidade (Heilman, 2001; Pande & Ford, 2011).

Os estériotipos criados em volta da mulher, sobre as suas caracteristicas e 0s
comportamentos que devem assumir sd0 uma barreira a sua ascensao na carreira (Lyness

& Heilman, 2006). Os preconceitos de genero influénciam o modo como o trabalho das
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mulheres é avaliado, podendo uma mulher com a mesma performance que 0 homem néo
ascender ao mesmo nivel dentro da organizacdo (Heilman, 2001), apenas por se
considerar que estas ndo dispdem dos atributos necessarios para ocuparem posicoes de
topo (Heilman, 2012). Segundo Carroll (2006), podemos reforcar o impacto que estes
estériotipos criam nas ideologia da populagdo. Vejamos, em 2006, a pergunta “Se
estivesse a aceitar um novo emprego, preferia que o seu chefe fosse um homem ou uma
mulher?”, 37% do inquiridos disseram preferir um homem, contra apenas 19% que
afirmam preferir uma mulher, sendo que os 43% de sobra mostram ser indiferentes ao
sexo da chefia. Apesar da discrepancia que ainda existe a favor dos homens no que a
posicdes de poder diz respeito, estas opinides foram-se alterando ao longo dos tempos.
No primeiro estudo feito pela Gallup sobre este tema em 1953, 2 em cada 3 Americanos
diziam preferir ter um chefe homem, enquanto que apenas 5% disseram preferir uma
mulher. Atraves do Anexo 5, podemos observar as varia¢des de resposta ao longo dos

anos.

Tendo em consideracdo a literatura apresentada s@o sugerias as seguintes proposicoes:
Proposicdo 1 A existéncia de igualdade de género é uma condicdo necessaria para a

existéncia de mulheres nos CA.

Proposicédo 2 A igualdade de género, afelicidade, a existéncia de mulheres com o ensino
superior e a masculinidade, por si s6, ndo sdo condi¢des suficientes, mas em diferentes

combinacdes sdo suficientes para explicar a existéncia de mulheres nos CA.
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3. Metodologia

3.1 Caracterizagdo da amostra

A amostra em estudo engloba 26 dos atuais 28 paises que constituem a Unido
Europeia (UE). Apenas dois se vém excluidos deste estudo, por falta de dados, sdo eles
Chipre e Reino Unido. O Anexo 6 contém a lista dos paises em estudo. Os dados sdo

referentes ao ano de 2015 e foram extraidos de diversas fontes secundarias.

3.2 Medidas

3.2.1 Resultado: Representacdo das mulheres nos CA

Os dados referentes a representacdo das mulheres nos CA foram retirados da Gender
Statistics Database (GSD) do EIGE (2015a), sendo que a variavel apresentada sera a
proporcdo de mulheres nos CA, obtida através da divisdo do numero de mulheres
presentes nos CA pelo total de membros do CA. Conforme descrito pela metodologia do
GSD (EIGE, 2019b), os dados contém informacéao sobre as maiores empresas cotadas em
bolsa, em cada um dos 28 paises que constituem a UE, existindo uma maximo definido
de 50 empresas por pais. Como filtro, para definir as maiores empresas de cada pais foi
utilizado o Primary Blue-Chip Index, indice desenvolvido pela bolsa de valores através
da capitalizacdo bolsista e/ou valor de mercado das empresas. Os elementos da
organizacdo que serdo contabilizados neste calculo serdo: o presidente, individuo que
desempenha funcdo principal do mais alto 6rgdo de decisdo da empresa; membros do
conselho, abrange todos os membros dos mais altos érgdos de tomada de decisdo em cada
empresa (e.g. presidente, diretores executivos/ ndo executivos, executivos seniores). O

6rgdo mais alto de tomada de decisdo é geralmente denominado por conselho de
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supervisao, administracdo, fiscal ou comité executivo. Os elementos que se encontrem

sentados em mais de um 6rgdo de tomada de deciséo sdo contados apenas uma vez.

3.2.2 Condigdes

As condicbes de causalidade para este estudo sdo: a igualdade de género, felicidade,

mulheres com educacdo a nivel superior e a masculinidade.

3.2.2.1 Ilgualdade de Género

Esta variavel advem do Gender Equality Index, sendo os dados provenientes do EIGE
(2015b) e remontam a 2015. A igualdade de género mede as diferencas de género
existentes entre mulheres e homens com base em seis dominios: trabalho, dinheiro,
conhecimento, tempo, poder e salde. Estes sdo 0s seis dominios centrais deste indice,
sendo que existem dois dominios satélites adicionais, sdo eles a violéncia e “Intersegao
de desigualdades™, no entanto estes dominios adicionais ndo tém impacto no calculo do
indice. A violéncia aqui abordada sera a violéncia de género contra as mulheres. A
“Interse¢do de desigualdades” pretende incorporar o efeito que a diversidade nas
sociedades, isto é, as diferentes caracteristicas dos individuos, poderdo influenciar as
experiéncias de vida e os niveis de desigualdade sentidos por homens e mulheres. Cada
dominio é pontuado entre 1 (desigualdade total) e 100 (igualdade total) em relacdo a cada
Estado-Membro. Cada um destes dominios encontra-se dividido em diversos indicadores,
num total de 31 indicadores, para que seja possivel cobrir as principais questdes dentro
de cada area, tais como ataxa de emprego a tempo inteiro, a duracéo da vida profissional,

ganhos mensais médios e a auto percecdo de satde. O Anexo 7 contém todos os dominios
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e indicadores em estudo. Assim o Gender Equality Index € formado a partir da

combinacgéo de todos os indicadores numa unica medida (EIGE, 2017b).

3.2.2.2 Felicidade

Para aferir a Felicidade foi utilizada a escala do World Happiness Report (Helliwell,
et al., 2016), cujos dados sdo provenientes da Gallup World Poll, estando em andlise o
ano de 2015. Esta escala mede a felicidade global, através da percecdo de felicidade
transmitida pelos cidadaos. Aos inquiridos foi pedido para que avaliassem, de 0 a 10 como
se sentem neste momento perante a sua vida, onde que 10 sera o topo e significa que
considera viver a melhor vida possivel para si, sendo o 0 a pior classificacao, indicando
que vive a pior vida possivel para si. Os resultados da escala sdo explicados atraves de
seis indicadores, sdo eles o PIB, esperanca de vida, generosidade, apoio social, liberdade
e corrupgéo, que apesar de ndo terem impacto no calculo da felicidade poderao fornecer

dados que a suportem (Helliwell, et al., 2016).

O Indice de Felicidade advém do World Happiness Report 2016 (Helliwell, et al.,
2016), estudo este sobre a felicidade global, classifica 153 paises através da percecdo de
felicidade transmitida pelos seus cidaddos. A classificacdo dada a cada pais, regra geral,

¢ a média nacional das respostas dos varios inquiridos desse pais.

3.2.2.3 Mulheres com Educacéo a nivel do Ensino Superior

Esta variavel representa a percentagem de mulheres entre os estudantes que concluem
a licenciatura, mestrado ou doutoramento. Através do Pordata tive acesso ao percentual
de mulheres a concluir o ensino superior, isto €, mulheres a concluir a licenciatura,

mestrado ou doutoramento (Pordata, 2015). A variavel é calculada através da divisao das
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mulheres diplomadas no ensino superior no ano civil pelo total de diplomados no ensino

superior no ano civil, sendo que o ano civil em estudo serd 2015.

3.2.2.4 Masculinidade

A masculinidade é um indicador social que representa a distribuicdo dos valores entre
0s sexos. A cada sexo, geralmente, sdo atribuidas determinadas caracteristicas, sendo as
mulheres vistas como mais frageis e carinhosos e 0s homens mais assertivos e fortes

(Hofstede, 2011).

Para aferir a masculinidade foram usados os dados desenvolvidos por Hofstede
(2015), que remontam a 2015. O valor da masculinidade varia entre 0 a 100, onde O
representa um pais com elevada feminilidade onde o papel do homem e da mulher perante
a sociedade € exatamente igual e 100 representa assim o contrario, um pais com elevada
masculinidade é onde existe uma clara distin¢do sobre o papel a desempenhar por cada

um dos sexos (Shehata, 2013).

3.3 Fuzzy-Set Qualitative Comparative Analysis

A andlise foi efetuada recorrendo ao fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis
(fsQCA) que é uma técnica que permite comparar combinacdes de condic¢des causais que
s80 necessarias ou suficientes para atingir determinado resultado (Ragin, 2000). A analise
consiste em comparar o grau de pertenca de dois ou mais conjuntos com o intuito de
encontrar relag6es de subconjunto (Ragin, 2008). A fsQCA permite determinar diferentes
combinacdes de condicdes causais que levam a determinado resultado, podendo até
ocorrer que a mesma condicdo possa ter efeitos oposto consoante a combinacao onde esta

inserida (Wagemann & Schneider, 2010). Assim a fsQCA, através da comparacdo de
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condi¢des, permite encontrar sinergias reduzindo o nimero de combinag6es de condi¢des

causais que levam a um mesmo resultado (Kogut & Ragin, 2006).

Para que se possam comparar os graus de associacdo das condi¢des ou combinagdes
é necessario associar-lhes um grau de pertenga, que varia entre 0 (ndo pertenca) e 1
(pertenca total). Estes conjuntos sdo denominados de fuzzy-sets, que ao permitirem a
existéncia de diferentes graus de pertenca possibilitam que diferentes elementos
pertencam ao mesmo conjunto mas de formas diferentes (Ragin, 2008). Além disso
existem 3 operadores, sdo eles intersecédo, a unido de conjuntos e a negacgdo que podem
ser utilizados na fsSQCA para criar as condi¢cbes que permitem atingir determinado
resultado. Apos associado o grau de pertenca, a fsSQCA permite identificar as condi¢Ges
ou combinagdes de condicdes necessarias ou suficientes para alcancar o resultado. Cada
condicdo podera afetar o resultados de dois modos distintos. Pode ser uma condicao
suficiente, ou seja, a sua presenca por si so gera sempre o resultado ou necessaria, no caso
de por si s6 ndo gerar o resultado mas quando associada a outras condi¢des torna-se
essencial para alcancar o resultado, pois sem a sua presenca nao seria alcancado (Ragin,

2000, 2008).

Para este estudo, as condicBes causais sdo a igualdade de género, a felicidade, as
mulheres com educacao a nivel superior e a masculinidade. O resultado é a representacao

de mulheres nos CA.
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4, Resultados

4.1 Analise Descritiva
As quatro condicOes apresentadas diferem de valores, de pais para pais. A Figura 1

apresenta a percentagem de representacdo de mulheres no CA, por pais em analise.

FIGURA 1 — REPRESENTACAO DAS MULHERES NOS CA

Representa¢ao das mulheres nos CA
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Através da Figura 1 — Representacdo das mulheres nos CA ¢é possivel verificar que a
representacdo de mulheres varia entre 5 e 36%, demonstrando que ainda existe uma
grande discrepancia de realidades. A média encontra-se nos 20%. Os paises que
apresentam maior representacdo de mulheres no CA sdo a Franca (36%), Suécia (33%) e
Letonia (30%). Os paises com valores mais baixos sdo Malta (5%), Estonia (8%) e

Republica Checa (10%).
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FIGURA 2 — IGUALDADE DE GENERO
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A Figura 2 — Igualdade de Género apresenta os dados sobre a igualdade de género e
permite-nos concluir que paises como a Suécia, a Dinamarca e os Paises Baixos sao
aqueles que apresentam uma distribuicdo mais igualitaria de direitos, oportunidades e
responsabilidades entre homens e mulheres. No entanto, dos 26 paises em estudo
podemos ver que 14 deles apresentam um valor inferior a média da amostra — 62.66

demonstrando que existe um longo caminho para que a igualdade total possa ser atingida.
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FIGURA 3 - FELICIDADE
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A Figura 3 - Felicidade, apresenta os dados relativos a Felicidade. Sendo que os Paises
Baixos, Espanha e Austria sdo aqueles que apresentam a populacdo mais feliz, vivem
assim mais perto da melhor vida possivel. J& na Bulgaria estamos perante 0 cenario
contrério, vivendo a populacdo abaixo da meia escala, isto é, mais proximo da pior vida
que consideram poder ter do que da melhor. Em relacdo a média da amostra, o valor é de
6.27.
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FIGURA 4 — MULHERES COM EDUCACAO A NIVEL SUPERIOR
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A Figura 4 — Mulheres com Educacéo a nivel Superior, apresenta os dados referentes
a escolaridade de mulheres com ensino superior. De acordo com a Figura, Estonia,
Letdnia e Polénia mostram ser os paises onde encontramos mais mulheres a concluir o
ensino superior. No campo oposto, os paises com valor mais baixos sdo a Alemanha,
Irlanda e 0 Luxemburgo. A média é de 59%.

FIGURA 5 - MASCULINIDADE
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A Figura 5 - Masculinidade, apresenta os dados referentes & Masculinidade. De
acordo com a Figura, Suécia, Letbnia, e Paises Baixos é onde se encontram 0S menores
valores, indicando que nestes paises existem menos caracteristicas masculinas na
sociedade, isto porque o papel do homem e da mulher perante a sociedade serd mais
similar. Os paises com valores mais elevados de masculinidade sdo a Hungria, Austria e

Italia e o valor médio é de 42.12.

4.2 Calibracéo

A calibracdo € o processo através do qual se transformam os dados para que estes
figuem compreendidos entre O e 1. Para calibrar os dados originais é necessario utilizar,
para cada variavel, 3 valores que irdo funcionar como referéncias a partir dos quais 0s
restantes valores serdo distribuidos (Ragin, 2008). Seguindo as recomendacgdes de
Woodside (2013), os valores definidos sdo: 95% para representar a adesdo plena ao
conjunto, ou seja, define o valor a partir do qual se considera que um determinado caso
pertence completamente ao conjunto; 5% para a ndo adesdo total, isto é todos os casos
com valor inferior estdo fora do conjunto; e 50% para o ponto de cruzamento ou de

indiferenca.

A Tabela 1 - Anélise Descritiva das condicGes e resultados, apresenta os valores de

calibracdo e estatisticas para cada condicéo e para o resultado.
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TABELA 1 - ANALISE DESCRITIVA DAS CONDIGOES E RESULTADOS

Média Desvio-padrdo Min. Max. Valores de Calibracéo

95%  50% 5%

Mulheres nos CA 0.20 0.08 0.05 036 0.35 0.19 0.06
Igualdade de género 62.66 8.97 4995 8257 80.55 61.11 50.27
Felicidade 6.27 0.77 487 751 7.49 6.26 4.94

Mulheres com
educacdo a nivel do 0.59 0.04 050 0.66 0.66 0.60 0.51

ensino superior

Masculinidade 42.12 22.56 5 88 84.85 42 6.40

4.3 Consisténcia e Cobertura

Apos calibrar as variaveis e obter as combinagdes que permitem chegar a determinado
resultado € necessario definir a validade dessas mesmas combinacdes, para tal € utilizado
o0 célculo da consisténcia e da cobertura. A consisténcia representa em que proporc¢éo
determinada combinacdo surge dentro de todas as combinacGes que permitem atingir
determinado resultado. Segundo Ragin (2008) o valor da consisténcia deve ser superior a
0,75 para que se possa afirmar que existe relacdo. J& a cobertura representa a proporcao
de casos com um determinado resultado que sdo obtidos através de uma condicao
especifica. Em relacéo ao valor da cobertura, ndo existe um valor que se possa considerar
0 minimo aceitavel, no entanto o ideal sera obter o maior nimero possivel, de modo a
reforcar os resultados obtidos. Isto porque uma configuracdo que apresente uma baixa

cobertura, ou seja, que abranja uma pequena propor¢cdo de casos com determinado
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resultado, ndo € empiricamente tdo relevante quanto uma configuragdo que tenha uma

cobertura elevada (Ragin, 2008).

4.4 Andlise dos Resultados

Foram realizadas duas analises. Em primeiro lugar foi analisada a necessidade
(necessary condition) individual para atingir o resultado, que é a existéncia mulheres nos
CA. Em seguida, foi analisado a suficiéncia das diversas combinag0es, a fim de verificar

efeitos de causalidade.

A Tabela 2 — CondicGes Necessarias, apresenta a analise das condi¢cdes necessarias
para que se verifique a existéncia e auséncia de mulheres nos CA. Usando como limiar
uma consisténcia de 0.8 (Ragin, 2008) para que se considere uma condi¢do como “quase
sempre necessaria”, apenas a desigualdade de género, para a auséncia de mulheres nos

CA, se enquadra neste requisito.

Assim para a existéncia de mulheres nos CA, os resultados demonstram que todas as
condicdes se encontram abaixo do limiar de 0.8, logo ndo serdo condigcdes necessarias.
No entanto combinadas com outras condic¢Ges poderao levar ao aumento de mulheres nos

CA, o que serd investigado em seguida.
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TABELA 2 — CONDICOES NECESSARIAS

Mulheres nos CA ~ Mulheres nos CA
Condicodes
Consisténcia Cobertura Consisténcia Cobertura
lgualdade de género 0.78 0.81 0.48 0.50
~ Igualdade de género 0.52 0.50 0.82 0.79
Felicidade 0.72 0.71 0.56 0.36
- Eelicidade 0.55 0.56 0.71 0.71
Mulheres com educacdo a nivel do 0.65 0.66 0.66 0.67
ensino superior
~ Mulheres com educacéo a nivel do 0.68 0.67 0.68 0.65
ensino superior
Masculinidade 0.60 0.62 0.67 0.69
0.70 0.68 0.63 0.61

~ Masculinidade

~ Representa a auséncia da condicdo

A Tabela 3 - Solucdo intermédia para existéncia de mulheres nos CA,Tabela 3
apresenta os resultados da solucdo intermédia, para a existéncia de mulheres nos CA.
Neste estudo é utilizada a solucdo intermédia, tal como sugere (Schneider & Wagemann,
2010), por permitir uma melhor interpretacdo dos resultados devido a utilizacdo de
premissas simplificadas.

De acordo com esta solugdo, existem, 4 combinacdes que levam a existéncia de
mulheres nos CA. A solucdo intermédia tem uma cobertura de 0.654 e uma consisténcia
0.901, valor que supera do limite (0.75) proposto por Ragin (2008) o que sugere que
estamos perante uma solucdo fiavel. A primeira combinacdo apresenta a maior cobertura
0.519 com uma consisténcia de 0.886, e indica que a existéncia de sentimentos de

felicidade associados a presenca igualdade de género e & auséncia de masculinidade é
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conducente a existéncia de mulheres nos CA. A segunda combina¢do mostra que a
igualdade de género, a existéncia de mulheres que concluiram o ensino superior € a
auséncia de masculinidade leva ao resultado em analise, a existéncia de mulheres nos CA.
Esta combinagdo apresenta uma cobertura de 0.418 e uma consisténcia de 0.943. A
terceira combinacdo apresenta a consisténcia mais elevada, 0.953, com uma cobertura de
0.400 e mostra que a presenca de sentimento de felicidade, a igualdade de género e a
existéncia de mulheres com educacao a nivel do ensino superior permitem obter um maior
namero de mulheres nos CA. A quarta e Ultima combinacdo indica que a existéncia de
igualdade de género e masculinidade associado a auséncia de felicidade e da inexisténcia
de mulheres com o ensino superior originam CA constituidos por mais mulheres,
apresentando uma cobertura 0.292 e uma consisténcia 0.916. A igualdade de genero esta
presente em todas as combinac6es apresentadas, reforcando que se trata de uma condicao

necessaria para a existéncia de mulheres nos CA.

TABELA 3 - SOLUCAO INTERMEDIA PARA EXISTENCIA DE MULHERES NOS CA

Solugdo Intermédia

Cobertura Cobertura Consisténcia

Bruta Unica
1 felicidade * igualdade género * ~ masculinidade 0.519 0.116 0886
5 igualdade género * mulheres com educacao a nivel ensino 0.418 0.032 0.943
superior * ~ masculinidade
3 Felicidade * igualdade género * mulheres com educagéo a 0.400 0.028 0.953
nivel ensino superior
4~ felicidade * igualdade género * ~ mulheres com 0.292 0.025 0.916

educacdo a nivel ensino superior * masculinidade

Cobertura: 0.654; Consisténcia: 0.901
~ representa a auséncia da condi¢do; * representa o operador logico “E”
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Segundo Ragin (2008), as condicGes que permitem a existéncia de mulheres nos CA
poderdo ndo ser as mesmas que originam a sua auséncia. Como tal foi realizada uma

analise para a negacao dos resultados.

A Tabela 4 - Solucdo intermédia para a auséncia de mulheres nos CA, apresenta a
solugdo intermédia para a auséncia de mulheres nos CA - ~ Mulheres nos CA-, onde ~
significa “a auséncia de”. De acordo com esta solucdo existem 4 combinacdo que levam
a auséncia de mulheres nos CA, apresentando uma cobertura de 0.801 e uma consisténcia
de 0.758. A primeira combinacdo, que apresenta a maior cobertura, de 0.676, com uma
consisténcia de 0.793, indica que a auséncia de felicidade associada a uma desigualdade
de género levam a auséncia de mulheres nos CA. A desigualdade de género surge
novamente na segunda combinacdo, desta vez articulada com a existéncia de
masculinidade, apresentando esta combinacdo uma consisténcia de 0.849 e uma cobertura
de 0.576. A terceira combinacdo conducente a auséncia de mulheres nos CA, é ndo existir
felicidade nem masculinidade e estarmos perante mulheres que concluiram o ensino
superior. A solucdo tem uma consisténcia de 0.822 e uma cobertura de 0.478. Por fim se
combinarmos a auséncia de felicidade, a inexisténcia de mulheres a concluir o ensino
superior e a existéncia de masculinidade chegaremos a auséncia de mulheres nos CA. E

esta combinacao apresenta a maior consisténcia, 0.858, com uma cobertura de 0.414.
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TABELA 4 - SOLUCAO INTERMEDIA PARA A AUSENCIA DE MULHERES NOS CA

Solucédo Intermédia

CoberturaCo,bertura Consisténcia
Bruta Unica

0.676  0.051 0.793

1’ ~ felicidade * ~ igualdade género

2’ ~ igualdade género * masculinidade 0576  0.097 0.849

3~ felicidade * mulheres com educacao a nivel ensino 0.478 0.012 0.822
superior * ~ masculinidade
4~ felicidade * ~ mulheres com educacdo a nivel ensino 0.414 0.015 0.858

superior * masculinidade

Cobertura: 0.801; Consisténcia: 0.758

~ representa a auséncia da condico; * representa o operador logico “E”
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5. Discussao

Este estudo investiga algumas condigdes conducentes a baixa representacdo de
mulheres nos CA. Os resultados mostram que existem varias combinacdes que explicam
a existéncia e auséncia de mulheres nos CA sendo a Desigualdade de Género a Unica
condicdo “quase sempre necessaria” para a auséncia de mulheres nos CA. Ja no que a
existéncia de mulheres nos CA diz respeito, a Igualdade de género ndo demonstra ser uma
condigdo “quase sempre necessaria”. No entanto, encontra-se presente nas quatro
solucBes encontradas, reforcando assim a manifesta importancia da igualdade de género
para a promoc¢do da presenca de mulheres nos CA. Este resultado corrobora assim a
literatura ja existente sobre o tema, que defende que a igualdade de género ao promover
uma igual distribuicdo de oportunidades, direitos e responsabilidades entre homens e
mulheres permite que estas possam ascender na carreira sem estarem sujeitas a barreiras
como os esteredtipos de género (Heilman, 2012), ou disparidades salarias (Terjesen &
Singh, 2008), aumentando assim a sua possibilidade de obterem um cargo de topo. Assim
verifica-se a proposicdo 1 mas apenas para a auséncia de mulheres nos CA.

Em relacdo as restantes condicGes, em diversas combinag6es, mas ndo por si so, levam
a existéncia de mulheres nos CA. Ou seja, quando combinadas as condi¢des permitem
alcancar o resultado, tendo sido identificadas quatro combinacgdes que o permitem. Destas
quatro combinacdes a igualdade de género encontra-se presente em todas elas, reforcando
mais uma vez, a sua importancia para a existéncia de mulheres nos CA. Os resultados

validam, assim, a proposicéo 2.

Ao que a felicidade diz respeito, os resultados mostram que esta condicdo sozinha ndo
promove uma maior presenca das mulheres os CA, a menos que combinada com outras

condicdes. No entanto, quando combinada a existéncia de uma populacdo feliz ou a
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auséncia dela pode levar a presenga de mulheres nos CA ou a sua auséncia. De acordo
com os resultados, se estivermos perante uma populacdo feliz poderemos encontrar um
maior nimero de mulheres nos CA, estando esta condicdo presente em duas das quatro
combinagdes encontradas. Esta relacdo entre a felicidade e as mulheres em posic¢oes de
topo poderé ser justificada pela relacdo positiva que existe entre felicidade e o sucesso
profissional, pessoas felizes geram melhores resultados (Lyubomirsky & Boehm, 2008)
e sdo mais produtivos (Zelenski, et al., 2008). Nas combinacGes encontradas a felicidade
surge articulada com a igualdade de género, apoiando as conclus6es do estudo de Sironi
e Mencarini (2012), que afirma que a desigualdade de género afeta o bem-estar,
impactando negativamente a felicidade de um pais. A combinagédo 1 para a auséncia de
mulheres nos CA retrata exatamente esta conclusdo, demonstrando que a auséncia de
felicidade associada a desigualdade de género promove a baixa representatividade de

mulheres nos CA.

As qualificacbes acadéemicas sdo um dos fatores analisados aquando das contratacdes
ou promocdes, podendo em caso de baixa qualificacdo representar um impedimento para
a ascensao das mulheres aos cargos de topo (Pucheta-Martinez & Bel-Oms, 2015). Os
resultados do estudo véo ao encontro deste argumento, sendo que a condicdo das mulheres
terem uma educacdo ao nivel do ensino superior, surge em 2 das combinacdes, na 2 e na
3 e o facto de as mulheres ndo terem o ensino superior € parte de uma das condigdes que

leva a auséncia de mulheres nos CA, combinacéo 4.

De acordo com a literatura existente, a maioria das sociedades promove que os CA
sejam constituidos por homens, considerando que estes desempenham um papel mais
assertivo, dispondo das caracteristicas adequadas as posic6es de poder (Hofstede, 1984;

Pande & Ford, 2011; Heilman, 2001), levando a querer que paises com maior nivel de
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masculinidade terdo uma baixa representatividade de mulheres nos CA, algo que se
confirma com este estudo. A masculinidade, bem como a sua auséncia, por si s nao
levam a existéncia ou auséncia de mulheres nos CA, mas quando combinadas com outras
condicdes ja promovem o alcancar do resultado. Segundo os resultados obtidos, os paises
onde existe uma menor discrepancia entre o papel do homem e da mulher, ou seja, um
pais com menor masculinidade ser& aquele que permitira alcangar um maior nimero de
mulheres nos CA, isto claro, quando associado as outras condigdes do estudo, tal como
se pode verificar pela combinagéo 1 e 2. Os resultados para a auséncia de mulheres nos
CA confirmam a importancia da auséncia de masculinidade, pois verificamos que a
masculinidade promove a auséncia de mulheres nos CA, estando presente em 2 das 4

combinagdes encontradas.

Perante as combinagdes para a existéncia e auséncia de mulheres nos CA, as
condicdes que se mostram mais relevantes para alcancar o resultado sdo a igualdade de
género estando presente nas quatro combinacdes encontradas para a existéncia de
mulheres nos CA, a felicidade que surge em duas das quatro combinacdes para a
existéncia de mulheres nos CA, sendo a sua importancia reforcada pelo seu oposto, isto
é, a auséncia de felicidade que surge em trés das quatro combinag6es para a auséncia de

mulheres nos CA.
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6. Conclusédo

Este estudo investiga se e como a igualdade de género, a felicidade, as mulheres com
educacdo a nivel superior e a masculinidade estdo relacionadas com uma maior
representacdo das mulheres nos CA. Para a existéncia de mulheres nos CA nenhuma das
condi¢des demonstrou ser “quase sempre necessaria”, no entanto a desigualdade de
género € a Unica condigdo que se mostra “quase sempre necessaria” para a auséncia de
mulheres nos CA, sendo a sua importancia reforcada por a igualdade de género se
encontrar presente nas quatro combinacfes para um maior nimero de mulheres nos CA.
Assim sendo, ao garantir uma igualitaria distribuicdo de oportunidades, responsabilidades
e direitos entre géneros ira permitir aumentar a diversidade de géneros nos CA. Com este
estudo é possivel verificar que existem diversas combinagdes que possibilitam o0 aumento
do nimero de mulheres nos CA, sendo que as combinacGes que promovem a existéncia

de mulheres nos CA séo diferentes das combinacdes para a sua auséncia.

A possibilidade de identificar quais as caracteristicas dentro de um pais que
promovem a existéncia de mulheres nos CA e quais as combinagdes das mesmas que
melhor o promove podera ter utilidade para a tomada de decisdes politicas, permitindo
identificar em que areas se devera apostar para melhorar a representacdo das mulheres

nos CA.

As empresas atraves do aumento de mulheres nos seus CA poderdo beneficiar com as
vantagens que esta mudanca proporciona, sendo que segundo a literatura existente, a
presenca de mulheres nos CA melhora a performance das empresas (e. g. Carter, et al.,
2003; Adams, 2016), cria valor para a organizacdo através de diversas caracteristicas
inerentes ao sexo feminino, como sdo exemplo a sua aversdo ao risco, objetividade,

perfecionismo e dedicacdo (Obert, 2015).
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6.1 LimitacOes do Estudo

O estudo apresenta algumas limitagdes. Os paises em analise sdo todos paises
desenvolvidos, situados no continente Europeu, pertencendo todos ao mesmo grupo, EU,
podendo os resultados ndo se generalizar para outros grupos de paises. Por outro lado, sé
estdo consideradas as grandes empresas cotadas nos diversos indices dos paises
constituintes da amostra. Deste modo, também s&o recomendadas caucOes a generalizar
0s resultados para empresas ndo cotadas, de dimensdes menores e de estrutura de

propriedade diferentes, como por exemplo, as empresas familiares.

6.2 Sugestdes de investigacao futura

Este estudo investiga variaveis macro ao nivel dos paises, podendo em estudos
futuros, dar-se continuidade a esta linha de investigacdo. Sugere-se, por exemplo,
diversificar a amostra de paises, fora da EU, de menores niveis de desenvolvimento, que
ndo facam parte de um bloco regulado, entre outros. Sugere-se, ainda, estudar empresas
ndo cotadas e de menor dimensdo. Por fim, outras condi¢cbes podem ser estudadas, como
por exemplo, as orientacdes politicas dos paises, a religido, o nivel de liberdade de

expressao, de acesso a meios de comunicacdo, entre outros.
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ANexos

Anexo 1 — Proporgéo de mulheres e homens nos CA das maiores empresas cotadas
na UE - 28, Abril 2019
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Fonte: European Institute for Gender Equality (EIGE), Gender Statistics Database

Anexo 2 — Diferenca na proporc¢ao de mulheres nos CA das maiores empresas cotadas
na UE — 28, Abril 2015 — Abril 2019 (em pontos percentuais)
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46



ALICE G. MONTEIRO - CFFE

DETERMINANTES DA REPRESENTACAO DAS
MULHERES NOS CONSELHOS DE ADMINISTRACAO

Anexo 3 —Evolugdo do nimero de mulheres nos CA, em Portugal e na UE — 28, desde

2005
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Fonte: European Institute for Gender Equality (EIGE), Gender Statistics Database

Anexo 4 - Diferencas entre homens e mulheres (Hofstede, 2011)

Feminilidade
Diferenciacdo minima de papéis emocionais e
sociais entre 0s géneros

Homens e mulheres devem ser modestos e
carinhosos

Equilibrio entre a familia e o trabalho
Simpatia para com os mais “fracos”

Ambos, pais e maes lidam com acontecimentos
e sentimentos

Ambos, rapazes e raparigas podem horas, mas
ndo devem lutar

As médes decidem o nimero de filhos
Muitas mulheres eleitas para cargos politicos
Religido baseia-se nos seres humanos

Atitudes praticas sobre sexualidade, o sexo é
uma maneira de relacionar

Masculinidade
Grande diferenciacdo de papéis emocionais e
sociais entre 0s géneros

Os homens devem ser e as mulheres podem ser
assertivas e ambiciosas

Trabalho prevalece sobre a familia
Admiracdo pelo que ¢é “forte”

Pais lidam com acontecimentos e maes lidam com
sentimentos.

Raparigas choram, rapazes ndo. Rapazes devem
lutar, raparigas nao devem lutar

Pais decidem o tamanho da familia
Poucas mulheres eleitas para cargos politicos
Religido foca-se em deus ou nos deuses

Atitudes moralistas sobre sexualidade, o sexo é
uma maneira de realizar
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Anexo 5- VariagOes da resposta a questao “Se estivesse a aceitar um novo emprego,

preferia que o seu chefe fosse um homem ou uma mulher?”, de 1953 a Agosto 2006

Se estivesse a aceitar um novo emprego, preferia que o seu chefe fosse
um homem ou uma mulher?
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Fonte: Adaptado de (Carroll, 2006)

Anexo 6 — Lista de Paises em Estudo

Austria Finlandia Letdnia Roménia
Bélgica Franca Lituania Eslovaquia
Bulgaria Alemanha Luxemburgo Eslovénia
Croacia Grécia Malta Espanha
Republica Checa Hungria Paises Baixos Suécia
Dinamarca Irlanda Poldnia

Estonia Italia Portugal
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Anexo 7 — Lista de indicadores do Gender Equality Index

Sub- Indicador e

. lac3 Descric
Dominio dominio populagio de escricdo

referéncia
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Dominio

Sub-

Dominio

Indicador e populagao

de referéncia

DETERMINANTES DA REPRESENTACAO DAS
MULHERES NOS CONSELHOS DE ADMINISTRACAO

Descricao

Dinheiro

Ganhos mensais médios
(PPC, populagdo ativa)

Rendimento mensal média em PPS (Padrdo de poder de compra), nos
setores de Industria, construgdo e servigos (exceto administragdo publica,
defesa, seguridade social obrigatéria) (NACE_R2: B-S_X_O, faixa etaria
total, trabalhando em empresas com 10 funcionarios ou mais)

Recursos
Financeiros
Rendimento disponivel equivalente em PPS (Padrdo do poder de compra)
- . é a rendimento total de uma familia, ap6s impostos e outras dedugdes,
Lucro liquido médio . , o o
. disponivel para gastos ou poupanga, dividida pelo nimero de membros da
equivalente (PPS, 16+ . . .
. familia convertidos em adultos equalizados; os membros do agregado
populagdo) I . .
familiar sdo equalizados ou equivalentes, ponderando cada um de acordo
com a idade, usando a chamada escala de equivaléncia da OCDE.
Indicador invertido da 'taxa de risco de pobreza, calculado como 100
Sem risco de pobreza, menos "taxa de risco de pobreza". A taxa de risco de pobreza é a parcela
260% do rendimento de pessoas com um rendimetno disponivel equivalente (apos
mediana (%, 16 + transferéncias sociais) abaixo do limiar de risco de pobreza, que é fixado
populagdo) em 60% da mediana do rendimento disponivel equivalente nacional
mediana apos transferéncias sociais.
Situagdo
Econémica Calculado como 1/ "proporgdo de participagdo no quintil do rendimento

Quota do quintil do
rendimento S20 / S80
(16+ populagdo)

S80/S20" * 100.

A proporgao de participagdo no quintil de rendimento (também chamada
de proporgdo S80 / S20) é uma medida da desigualdade da distribuigdo
dos rendimentos. E calculada como a propor¢io do rendimento total
recebido pelos 20% da populagdo com maior rendimento (quintil superior)
e aquela recebida pelos 20% da populagdo com menor rendimento (quintil
inferior). Para o indice, uma versdo 'invertida' deste indicador é usada.
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Descricao
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Indicador e
Dominio Sub-Dominio populagao de Descrigdo
referéncia

Fonte: Adaptado de European Institute for Gender Equality, 2015




