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EPIGRAFE

A paciéncia tem o efeito magico de
fazer dificuldades desaparecem e

os obstaculos desaparecerem.

- John Quincy Adam
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RESUMO

A presente dissertacao teve como principal objetivo identificar praticas que promovem
a igualdade de género no setor hoteleiro, compreender as diversas limitacfes existentes e propor
solucdes que permitam alcancar um ambiente de trabalho mais colaborativo, onde a taxa de
insatisfacdo dos colaboradores, relativamente as suas diferencas, seja significativamente

reduzida.

O trabalho empirico centrou-se em 17 unidades hoteleiras localizadas em lishoa.
Optou-se por uma abordagem de carater quantitativo e foram validadas 284 respostas através
de um questionario online, onde foi analisada a existéncia de politicas e praticas de igualdade
sugeridas, a percecao de equidade e o grau de satisfacdo dos colaboradores, bem como a recolha

de dados demogréficos para uma analise detalhada.

A andlise da investigacdo revela, correlaces negativas, o que evidencia uma realidade
preocupante. Isto demonstra que, ndo obstante certos desenvolvimentos, a desigualdade de
género continua um problema significativo no setor hoteleiro, afetando a progresséo na carreira

de muitos profissionais.

As préaticas e incentivos atuais mostram-se insuficientes para criar um ambiente
verdadeiramente equitativo. Apesar das iniciativas, o setor hoteleiro devera investir em
estratégias mais eficazes, e uma vez que a igualdade de género ndo é apenas uma questdo social,

mas também um fator determinante para o sucesso de qualquer organizacao.

Palavras Chave: Organizacdes, Género, Praticas de Equidade, Igualdade
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ABSTRACT

The main aim of this dissertation was to identify practices that promote gender
equality in the hotel sector, to understand the various limitations that exist and to propose
solutions to achieve a more collaborative working environment, where the rate of employee

dissatisfaction with their differences is significantly reduced.

The empirical work focused on 17 hotel units located in Lisbon. A quantitative
approach was chosen and 284 responses were validated through an online questionnaire,
which analyzed the existence of suggested equality policies and practices, the perception of
fairness and the level of employee satisfaction, as well as collecting demographic data for

detailed analysis.

The analysis of the research reveals negative correlations, which shows a worrying
reality. This shows that, despite certain developments, gender inequality remains a significant

problem in the hotel sector, affecting the career progression of many professionals.

Current practices and incentives are proving insufficient to create a truly equitable
environment. Despite the initiatives, the hotel sector should invest in more effective strategies,
and since gender equality is not only a social issue, but also a determining factor for the success

of any organization.

Keywords: Organizations, Gender, Equity Practices, Equality
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INTRODUCAO

A presente dissertacdo de mestrado em Gestdo de Empresas esta integrada no ambito
da investigacdo cientifica, procurar aprofundar sobre desigualdade de género vivenciada
atualmente, um problema presente em diversos setores, um processo complexo e caraterizado

pelo seu rigor (Reis, 2024).

Este tipo de estudo adota uma abordagem sistémica a qual ndo se limita apenas na
recolha de dados mas sim na constru¢do de um corpo de conhecimento relevante, capaz de

contribuir para estudos futuros.

1.2. Justificacdo da importancia da escolha do tema

A igualdade de género constitui, atualmente, um dos temas centrais no debate sobre
justica social e desenvolvimento organizacional sustentavel. Existe um corpo crescente de
literatura que reconhece a importancia de um estudo aprofundado das préticas a adotar no seio
das organizacOes para promover a equidade de género, considerando aspetos cruciais para a

edificacdo de ambientes laborais mais equitativos, inclusivos e eficientes.

N&o obstante os avancos registados em varios setores, a implementacdo de politicas
eficazes nesta area tem-se revelado limitada, sobretudo devido a adocdo de solucdes
inadequadas ou insuficientemente estruturadas (Lau et al., 2022). Hideg e Krstic (2020)
destacam que a complexidade da temética reside nas multiplas abordagens possiveis: enquanto
0s psicologos atribuem o problema as diferencas de género percebidas, os estudiosos da gestdo

apontam barreiras institucionais e organizacionais como principais entraves a equidade.

Esta problemaética estd intimamente ligada a necessidade de implementar acles e
medidas concretas para combater a discriminagdo de género nas organizagfes (Bernar et al.,
2021). Na pratica, muitas empresas continuam a definir competéncias com base no género ou
em fatores socioculturais, 0 que gera obstaculos significativos, sobretudo ao desenvolvimento
profissional das mulheres e a sua participacdo ativa na criacdo de solucdes inovadoras (
Monteiro et al., 2024; Atatsi et al., 2022 e Naoum et al., 2020).
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Varios autores verificaram uma tendéncia crescente para um ambiente competitivo e
propenso a mudancas, onde as organizacOes tém a necessidade de adaptar-se as novas realidades

e exigéncias no mercado de trabalho (Neves, 2020; Ferrari & Cabral, 2019).

Neste sentido, os investigadores tém destacado a importancia de construir equipas
diversas e inclusivas, capazes de integrar diferentes variedades de expressdes culturais, crencas,
géneros, etnias e origens, sobretudo num contexto de crescente globalizacdo e mudanca

organizacional (Silva, 2024).

A relevancia desta tematica é também reforcada por estudos como os de Fenech et al.,
(2022), Husu (2020);Van den Brink & Benschop (2012); Roos & Gatta (2009), que evidenciam
a existéncia de praticas discriminatorias nas trajetorias profissionais das mulheres, mesmo em
contextos academicos, tradicionalmente considerados neutros. A investigacdo de Fenech et al.
(2022) demonstrou, por exemplo, que mulheres e homens com curriculos equivalentes
continuam a ser avaliados de forma distinta, o que tem levado diversos autores a apelarem a

necessidade de mudancas estruturais nas organizacdes e na sociedade.

“A postulacdo de estruturas organizacionais e relacdes de trabalho neutras em termos
de género e desincorporacgdes faz parte da estratégia mais ampla de controlo nas sociedades
capitalistas industriais, que, pelo menos em parte, sdo construidas sobre uma subestrutura

profundamente enraizada de diferengas de género.” (Vienne, L. 2022).

E nesta linha de pensamento, e em consonadncia com 0s autores anteriormente
referidos, que se justifica a importancia da escolha do tema da presente dissertagdo, que visa
compreender e analisar de forma aprofunda as praticas de igualdade de género que estdo, ou
que poderdo vir a ser, implementadas no seio das organizacdes. Pretende-se, assim, evidenciar
o papel fundamental que tais praticas desempenham na promogdo da equidade organizacional,
e contribuir para uma reflexdo critica e transformadora sobre as estruturas de poder e

desigualdade ainda presentes nos contextos profissionais.
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1.2. Objeto e objetivos da investigacao

A presente investigacao aborda uma analise contextual da desigualdade de género nas
organizacdes, com especial enfoque no setor hoteleiro. A componente teorica foi desenvolvida
com o objetivo de avaliar as praticas existentes e projetar possiveis melhorias futuras neste

setor, concretamente na cidade de Lishoa.

O principal objetivo desta dissertacdo € compreender que agdes podem ser adotadas
pelas administragdes das unidades hoteleiras para incentivar um ambiente de trabalho
equitativo, inclusivo e harmonioso, no qual a convivéncia e a colaboracgéo entre colaboradores

ndo sejam condicionadas pelo género.

De acordo com Fenech et al. (2022), constata-se que, no quotidiano, mulheres e
homens com curriculos equivalentes continuam frequentemente a ser avaliados de forma

desigual, revelando a persisténcia de preconceitos estruturais.
Apbs a definicdo do objetivo geral, foram tracados os seguintes objetivos especificos:

e Identificar as praticas organizacionais que promovem a igualdade de género no setor
hoteleiro;

e Analisar a relacdo entre as praticas e a percecdo de equidade no tratamento dos
colaboradores nas organizacGes hoteleiras;

e Auvaliar o impacto das praticas adotadas na promoc¢do da equidade de género no

ambiente de trabalho.
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1.3. Problemética da investigacéo

A definicdo do problema numa dissertacdo de mestrado constitui um elemento
fundamental, pois estabelece o alicerce da investigacdo académica. Conforme assinala Gomes
(2022), a clareza na delimitagdo do problema confere orientagdo e direcdo a pesquisa,
permitindo identificar e abordar lacunas existentes no conhecimento e desencadeia um processo
de raciocinio investigativo rigoroso, essencial para instigar e orientar o desenvolvimento da

investigacao.

O proposito desta dissertacao esta diretamente ligado a necessidade de implementacgéo
de préaticas e medidas organizacionais que combatam a discriminacdo, promovendo, assim, um

futuro mais justo e inclusivo (Bernar et al., 2021).

Existe um corpo significativo de pesquisas que tém vindo a abordar as préaticas de
igualdade de género nas organizagdes, com contributos de autores como Baker et al.,
(2021,2019b), Francés e Strachan (2015), Hanappi-Egger (2012); Wyatt-Nichol &Antwi-
Boasiako (2012) e Kalev et al. (2006), observaram que algumas das iniciativas adotadas no
passado revelaram resultados favoraveis em termos de promocao da diversidade cultural nas

organizagOes (Baker & Cleeg, 2023).

No contexto social, a compreensdo dos comportamentos que promovem o equilibrio
de género nas organizagOes torna-se cada vez mais necessaria, dada a crescente urgéncia em
promover a diversidade e superar os desafios que perpetuam desigualdades (Matos & Dias,
2023).

Um aspeto relevante, salientado por Grzelec (2022), € que 0 aumento da representacao
feminina em cargos de lideranga pode afetar positivamente a forma como determinadas
decisbes sdo tomadas nas organizacgdes, contribuindo para a redugdo de preconceitos e, por

exemplo, evitando a tendéncia de culpar a vitima em situacdes de discriminacdo de género.

Estudos recentes apontam que, no setor hoteleiro, existe um nivel consideravel de
desigualdade de género em diversos cargos (Camaras, 2022; Zhou et al., 2022; Carvalho et al.,
2019;). Estas diferencas resultam de uma multiplicidade de fatores de natureza social, pessoal
e externa - muitos dos quais escapam ao controlo direto das organizagdes (Zarezadeh &
Rastegar, 2023; Bagheri et al., 2022; Aghazamani et al., 2020; Farahani & Dabbaghi, 2018).
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Frequentemente, estes fatores dificultam a progressdo profissional das mulheres,
especialmente quando ndo correspondem ao perfil tradicionalmente associado a identidade
masculina, ainda predominante em muitos ambientes de trabalho (Santos et al., 2024; Freund
& Hernandez-Maskivker, 2021).

Consequentemente, varios autores tém defendido a necessidade de reformas
estruturais profundas, tanto nas organiza¢Ges como na sociedade, com vista a construcdo de

ambientes profissionais mais inclusivos e equitativos.

A presente investigacdo foi sustentada por uma revisdo de literatura de forma a
aprofundar a compreensao dos conceitos de “desigualdade”, “género” e “equidade”, identificar
as diferentes formas de discriminacdo vividas pelos colaboradores e analisar as praticas
existentes no setor hoteleiro que possam contribuir para minimizar essas desigualdades.

Procurar-se-a ainda avaliar o impacto dessas praticas na promocéo da igualdade de género.

Pretende-se, assim, contribuir para a construcdo de ambientes organizacionais mais
justos, nos quais todos os individuos se sintam valorizados e tenham acesso as mesmas

oportunidades de desenvolvimento profissional, de forma a atingirem o seu pleno potencial.

A escolha deste tema justifica-se pela sua elevada pertinéncia na atualidade, bem como
pela conviccdo de que a promocdo da igualdade de género exige um compromisso Sério,
continuo e sustentado por parte das organizacGes, com vista ao desenvolvimento integral das

pessoas envolvidas.
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1.4. Estrutura da investigacao

A presente dissertacdo encontra-se estruturada em cinco capitulos sequenciais,

organizados da seguinte forma:

l. Introducdo - Neste capitulo inicial, é apresentado o enquadramento geral do
estudo, a justificacdo da escolha do tema e a sua relevancia no contexto a académico e
organizacional. S&o ainda definidos os objetivos da investigacdo, o problema de investigagéo,
as questBes e hipdteses formuladas, bem como o contetdo e o esquema conceptual que

sustentam o desenvolvimento do trabalho.

Il.  Revisdo de literatura - este capitulo contempla a fundamentacéo tedrica que
sustenta a investigacdo. Sdo abordados conceitos-chave como género, equidade e préaticas de

igualdade nas organizacdes.

I1l.  Metodologia de Investigacdo - aqui descreve-se o modelo metodoldgico
adotado. Serdo apresentados o tipo de estudo, as hipdteses de investigacdo, a populacéo e a
amostra, os instrumentos de recolha de dados, bem como os procedimentos utilizados para a

analise da informacao.

IV. Apresentacdo e interpretacdo de Resultados - neste capitulo, serdo
apresentados os dados recolhidos e a sua analise estatistica. Segue-se uma sec¢ao de discussdo
dos resultados, onde se interpreta a sua relevancia face a pergunta de partida e as hipdteses
definidas. Serdo também analisadas eventuais discrepancias ou contradi¢des identificadas nos

dados.

V. Conclusdo - na ultima parte do trabalho, sdo apresentadas as principais
conclusdes da investigacao, evidenciando o seu contributo para o avango do conhecimento
cientifico na area em estudo. Sao igualmente discutidas as limitacdes do estudo e sugeridas

direcOes para futuras investigagoes sobre o tema.
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Tabela 1.1: Fases da investigagéo

Desigualdade de género
Desigualdade de género no
setor hoteleiro
Equidade dentro das
organizacoes
Préaticas organizacionais que
fomentem a equidade dentro
das organizacoes

* O papel das préticas de
igualdade na percecéo de
género

» Conclusdo

« Desenho e abordagem da
investigacao
Variaveis de estudo
Hipdteses
Populacdo e Amostra

Instrumento e método de
recolha de dados

Reviséo de literatura =

Metodologia de investigacdo

* Correlagdo de Spearman
« Discussao dos resultados

» Conclusoes finais

« Contributos relevantes da
investigacdo

« LimitacGes do estudo e
sugestdes para
investigagoes futuras

Concluséao

Apresentacdo dos dados

Fonte: elaborada pela autora
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CAPITULO | - REVISAO DE LITERATURA

A revisdo da literatura, conforme apontado por Peres (2023), constitui uma etapa
fundamental em qualquer processo de investigacdo cientifica. Representa um guia
indispensavel para os investigadores, uma vez que envolve um levantamento sistematico e
critico de referéncias bibliograficas, com o objetivo de mapear e compreender os estudos

prévios realizados sobre o tema em analise.

1.1.  Desigualdade de género

A desigualdade de género continua a manifestar-se em diferentes contextos
socioprofissionais e culturais a nivel global, sendo ainda considerada uma tematica
insuficientemente explorada (Bernardi et al., 2021). A sua persisténcia nas organizagoes

evidencia a necessidade de uma analise mais aprofundada e interdisciplinar (Silva et al., 2021).

Para compreender este fendmeno, é essencial esclarecer alguns conceitos associados a
identidade de género. Segundo autores como Corbo et al. (2024) e Butler (2003) o termo sexo
estd geralmente relacionado com a nocdo binaria de masculino e feminino, sendo associado as
caracteristicas biologicas dos individuos. De acordo com Lima (2022), “o termo sexo ¢ utilizado

para distinguir as pessoas com base nas suas caracteristicas biologicas”.

Ja o conceito de género, por sua vez, € construido social e culturalmente. Um dos
autores mais influentes nesta area, Scott (1998), usou o termo desde a antiguidade para
descrever as relagfes sociais entre homens e mulheres no seio de uma sociedade. Andrade
(2023) assinalou quatro elementos essenciais para compreender o conceito de género:

1)  Primeiro elemento: o género como simbolo cultural (exemplo: a atribuicdo de
nomes como Eva e Maria).

2)  Segundo elemento: o0 género como representacdo de pureza;

3)  Terceiro elemento: a definicdo dos papeis de género feminino e masculino é
influenciada pela religido e pela politica;

4)  Quarto elemento: deve-se considerar a economia e a organizacao politica, bem

como a construcéo historica de cada sociedade.

A partir da andlise feministas desenvolvidas por Scott e por Almeida nas décadas de

1970, em suma, infere-se que 0 género transcende as caracteristicas bioldgicas, construido
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primordialmente um constructo social que molda as rela¢Ges interpessoais. Corbo et al., (2024)
reforcam esta visdo, ao referirem que o género é influenciado por fatores histéricos, sociais e
politicos que contribuem para a perpetuacao de relacdes de poder desiguais. Neste contexto, as
opressdes acabam por recair, maioritariamente, sobre as mulheres (Bastos, 2023; Cunha, 2022;
Amancio, 2003).

Assim, o género deve ser entendido como um conceito dinamico, que ultrapassa a
dimensdo bioldgica, manifestando-se através de comportamentos, identidades e oportunidades
atribuidas a cada individuo (Matos & Dias, 2023).

Constata-se uma intrinseca ligacao entre as expressdes de género e fatores como a raga,
a classe social e a orientacdo sexual. As desigualdades entre géneros manifestam-se
frequentemente em diversos dominios, como 0 cargo ocupado, a remuneracdo, o tempo de
progressao e até mesmo nas oportunidades que cada individuo possui (Leal et al., 2023, p.2;
Misasi, Mayr & Santos, 2022). Assim, a desigualdade de género torna-se um obstaculo
significativo ao desenvolvimento humano, estando presente desde os primordios da histéria
(Bastos, 2023) e sustentando uma narrativa em que o machismo predomina (Leal et al., 2023,

p.2).

Resende & Story (2021, p.31) também destacam que, “mesmo com o aumento das
discussBes sobre o tema, as empresas ainda estdo longe de alcancar um ambiente de trabalho
verdadeiramente igualitario”. A referida legislagdo (a Lei n.° 38/2018) estabelece que o direito
a autodeterminacdo da identidade de género ¢é inerente a cada individuo, ndo sendo
condicionado por preconceitos associados a diversidade.. A Catalyst (2022) reforca que esta

problematica é transversal as organizacdes a nivel mundial.

No setor hoteleiro, autores como Silva et al. (2021) observam que 0s cargos de topo,
sobretudo os ligados a administracdo, sao maioritariamente ocupados por homens, relegando as
mulheres para posi¢des secundarias. A investigacdo de Matos & Dias (2023, p.8) sublinha a
urgéncia de uma abordagem mais abrangente ao fendmeno da desigualdade de género, sem

negligenciar as componentes bioldgicas associadas ao feminino e ao masculino.

A selegcdo sexual, segundo Chen et al., (2024), é apontada como um dos fatores
estruturais da desigualdade de género. Ja Silva et al., (2021) defendem que a busca por
igualdade deve permanecer como um objetivo central para a construcdo de sociedades mais

justas e inclusivas.
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Karim (2021) destaca o papel transformador das mulheres nas organizagoes,
sublinhando que, embora sejam as principais afetadas pelas desigualdades, sdo também agentes
fundamentais na criacdo de ambientes de trabalho mais justos, promovendo decisGes mais
equitativas. Esta perspetiva é partilhada por (Matos & Dias 2023, p.13), que reconhece 0

contributo decisivo das mulheres para o desempenho sustentavel das organizagdes.

A literatura sugere ainda que a ignorancia face as desigualdades de género e a auséncia
de préticas inclusivas nas organizac¢@es resultam, muitas vezes, numa diminuicdo do empenho
e motivagdo dos colaboradores, refletindo-se num aumento da rotatividade de pessoal e perda
de talentos (Schmitt et al.,2020; Kim et al., 2021).

Segundo varios autores ( Linehagen & Wester, 2023; Holmberg & Alvinius, 2023,
p.314; Linehagen, 2018; Kimmel & Ferber, 2018;), o género masculino continua a ser
privilegiado, ocupando uma parte desproporcional dos cargos de responsabilidade, com acesso
facilitado a melhores condi¢es laborais e oportunidades de desenvolvimento profissional. As
mulheres, por seu lado, continuam a ser vistas como o "género fraco", frequentemente

associadas a uma menor competéncia (Henningfiek et al., 2021; Kim et al.; Pompili et al., 2021,
p.3).

Finalmente, Hernando (2023) em seu trabalho sublinha, a natureza sistémica e
transversal da desigualdade de género, a qual gera mdltiplas formas de opressdo, desde a

desigualdade do trabalho até a violéncia de género.
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1.2.  Desigualdade de género no setor hoteleiro

Com base nos dados de 2021, o Instituto nacional de estatistica aponta para a
existéncia de uma certa disparidade nas taxas de alfabetizagcdo em Portugal, estimada em 8,1%.
De acordo com a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género, com a participacdo da
Republica Portuguesa em 2021/2022, verificaram-se diferencas significativas ao nivel do
ensino basico, com 19,4% dos homens e 54,7% das mulheres inseridos neste nivel de ensino.
No que respeita ao ensino superior, os dados apontam para uma participagdo de 17,6% entre 0s
homens e 24,3% entre as mulheres, confirmando, uma vez mais, a predominancia feminina,
como ilustra o grafico 1.1. Verificou-se, ainda, que a pandemia de COVID-19 foi também um
dos fatores que contribuiram para o agravamento das desigualdades de género no setor hoteleiro
(Garcia-Gomes, Demir, Diez-Esteban & Bilan, 2021).

80,0%
70,0% 09.0%

] 0 ‘e
60,0% 58,93

: mmmm Sem nivel de
50,0% 41 1% escolaridade
40,0% ..53.1;09./0 Superior
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0
20,0% de escolaridade)
10,0%
0,0%
Feminino Masculino

Gréfico 1.1: Proporcdo de escolaridade dos géneros nivel (Elaborada pela autora).

A desigualdade de género € tida como um fenémeno multifacetado, cuja presenca se
verifica em todas as sociedades a nivel global, que exige uma analise aprofundada das suas

diferentes dimensdes até a implementacdo de estratégias eficazes (Mitra, et.al.,2022, p.1).

No setor hoteleiro, a modernizagdo e o crescimento impulsionaram um conjunto de
praticas coordenadas com o intuito de promover uma maior inser¢cdo do sexo feminino no
mercado de trabalho e fomentar a igualdade (Adhikari et al., 2024). No entanto, Moura (2023)
identificou barreiras significativas ao crescimento profissional no turismo, destacando que as
mulheres continuam a ser subvalorizadas e frequentemente vistas como o elo mais fraco nas

organizagoes.
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De acordo com um relatério publicado pela Turijobs - plataforma reconhecida pela
procura de empregos no setor do turismo e com base numa amostra de 1258 profissionais,
constatou-se que cerca de 51,8% das mulheres inquiridas ja sofreram discriminacdo de géenero
no local de trabalho, em contraste com apenas 28,3% dos homens, como ilustra o grafico 1.2.
Estes dados reforcam a evidéncia de que as desigualdades de genero influenciam diretamente a

distribuicdo de tarefas e de cargos no setor hoteleiro.

NIVEL DE DISCRIMINACAO

m Feminino Masculino

Gréfico 1.2: Proporcao de discriminacdo de género no local de trabalho (Turisver, 2024).

Alguns autores, como Freund e Hernandez-Maskivkier (2021), argumentam que 0
setor hoteleiro, em particular, possui potencial para impulsionar a participacdo das mulheres no
mercado de trabalho. No entanto, Mayer & Santos (2022) corroboram que a desigualdade de

género continua a ser um problema significativo neste setor.

Acredita-se que existam diversas funcdes laborais que podem ser desempenhadas por
mulheres, tendo em conta o seu potencial e a sua capacidade de lideranca diferenciada,
frequentemente marcada por experiéncias que inspiram e motivam outras pessoas a alcancar 0s
seus objetivos. Em muitas situacGes, as mulheres tendem a demonstrar maior atencdo aos

detalhes, o que constitui uma mais-valia no contexto organizacional (Barros & Silva, 2023).

Além disso, o setor hoteleiro é frequentemente considerado uma area de negécio com
relativamente poucos obstaculos a criacdo de novas empresas (Moura, 2023, p. 16; Mihailescu
& Rinaldi, 2021). Com vista a melhoria desta situagdo, a Turijobs (2024) afirma, no seu
relatorio, que “as empresas devem favorecer ¢ promover 0 acesso das mulheres a cargos de
responsabilidade. Além disso, as empresas devem implementar uma gestdo proactiva da
equidade salarial, criar equipas de recrutamento diversas em termos de género e estabelecer

objetivos para a composicao de género na diregdo”.
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1.3. Equidade dentro das organizagoes

De acordo com a publicacdo da Iniciativa empresarial pela igualdade racial (2023),
equidade consiste em proporcionar a cada individuo as ferramentas indispensaveis a
concretizacdo do seu potencial maximo, assegurando oportunidades justas, independentemente
da sua origem. O objetivo é construir uma sociedade que reconheca as diferencas e atue na
mitigacdo dos niveis de desigualdade existentes, indo além da mera disponibilizacdo de
recursos e investindo em praticas que promovam a igualdade de oportunidades e a incluséo

social.

Em consonancia com relatério do Global Gender Gap Report (2023), constatou-se,
em 2022, uma situacdo critica no que diz respeito a disparidade substancial entre homens e
mulheres no contexto organizacional, nomeadamente no acesso a oportunidades de trabalho.
Apesar do aumento da participacdo feminina na forca de trabalho, em taxas superiores as dos
homens a nivel global, as desigualdades persistem de forma significativa.

Entre 2022 e 2023, registou-se um aumento de apenas 1% na taxa de participacao
laboral feminina, passando de 63% para 64%, o que evidencia um progresso insuficiente. As
mulheres continuam a enfrentar maiores dificuldades para ascender nas organiza¢6es ou mesmo
para encontrar um novo emprego, em comparagdo com 0s homens. Assim, 0s avangos rumo a
equidade dentro das organizacBes mantém-se limitados, uma vez que diversas barreiras
persistem no ambiente laboral, enquanto muitas liderancas empresariais se abstém de tomar

medidas concretas para combater as disparidades de género.

A investigacdo conduzida por Karim (2021) destaca um aspeto fulcral: a inclusdo de
mulheres nas equipas de trabalho gera beneficios competitivos adicionais, tais como a reducdo
de custos operacionais, 0 aprimoramento da comunicacdo entre departamentos e uma postura

mais atenta ao meio envolvente.

A integracdo de diferentes competéncias e experiéncias permite que as mulheres
contribuam para um ambiente organizacional mais dindmico e inovador. Matos e Dias (2023)
corroboram esta perspetiva, propondo solugdes que evidenciam o contributo significativo das

mulheres para o alinhamento estratégico e organizacional.

Ao integrar as diferentes habilidades e diferentes pesquisas, as mulheres conseguem

contribuir para um ambiente mais dindmico e inovador. Matos & Dias (2023) corroboram esta
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teoria, e propdem solugbes que visam demonstrar 0 qudo as mulheres estdo ligadas ao

alinhamento organizacional .

No que se refere as barreiras a equidade de género de forma geral, Hing et al. ,(2023)
identificam diversos obstaculos: muitas mulheres sdo excluidas logo nas fases iniciais do
processo de recrutamento, além de enfrentarem o assédio sexual no local de trabalho. Outra
barreira relevante esta associada as responsabilidades familiares e domésticas, tradicionalmente
atribuidas as mulheres, que interferem na sua vida profissional e social, contribuindo para uma

maior exaustdo emocional em comparagdo com os homens.

A nivel econdémico, segundo Turkmendag e Karaman (2024) os entraves relacionam-
se com a escassez de vagas e de novos postos de trabalho, remuneragéo baixa, como ilustra o
gréfico 1.3, o trabalho informal — onde frequentemente sdo desrespeitados os direitos dos
colaboradores — e as mas condicdes laborais, com impactos negativos na saude. Estes fatores
conduzem a consequéncias graves, como 0 aumento da pobreza, da exclusdo social, da

desigualdade extrema e, por consequéncia, da criminalidade e da violéncia.

Masculino

GENERO

Feminino

€ €200,00 €400,00 €600,00 €800,00 €1000,00 €1 200,00 €1 400,00 €1 600,00
REMUNERACAO MEDIA MENSAL

Gréfico 1.3: Diferenca de Renumeracdo média mensal entre géneros (Elaborada pela autora).
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Gréfico 1.4: Diferenca de cargos entre géneros (CGl, 2023).

Mesmo em cargos de elevada responsabilidade e de tomada de decisdo, é possivel
verificar, através do Grafico 1.4, que, no ano de 2023, as mulheres continuam abaixo dos
homens em termos de representatividade. Tal evidéncia demonstra que persiste uma
disparidade de género em praticamente todas as posi¢des hierarquicas, independentemente da

natureza do cargo.

1.4.  Préticas de igualdade de género

As praticas de igualdade referem-se, geralmente, ao principio de tratar todos de forma
equitativa e garantir que todos tenham acesso as mesmas oportunidades (Araes, 2021, 21 de
fevereiro), oferecendo as mesmas "chaves de acesso”. Rutter et al., 2024 reforcam esta teoria,
indicando que a igualdade significa proporcionar a todos as mesmas oportunidades para atingir
0 seu potencial maximo, independentemente do género. De acordo com Moura (2023), este
principio é particularmente visivel na industria do turismo, onde se observa uma boa
participacdo feminina, o que favorece um certo empoderamento do género, desde o nivel

pessoal até ao profissional.

Segundo os estudiosos, Bernadi et al (2021), na década de 1755 a igualdade era vista
como uma condigéo fundamental da humanidade. Com o passar dos anos, surgiu a necessidade
de as pessoas concordarem com regras comuns para viver em grupo, mesmo que isso implicasse
a perda de parte da sua liberdade, com a politica associada a aceitacdo da desigualdade. Em
1998, no relatorio publico sobre o tema, foi explicado que a igualdade de género esta, de um

lado, relacionada com a liberdade que cada individuo possui numa sociedade para desenvolver
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as suas capacidades. Independentemente da fun¢éo ou do género, ambos devem ser valorizados
de forma igual (Lima, 2022).

O estudo realizado por Hanna (2022), revelou que € essencial compreender os fatores
que contribuem para a desigualdade de género e a discriminagdo, de modo a implementar
praticas que promovam a igualdade e a satisfacdo dentro das organizacdes. Para promover
sociedades mais justas e inclusivas, € necessario que qualquer individuo, independentemente
do género com que se identifique, tenha a oportunidade de atingir o seu completo potencial
(Bastos, 2023).

Nos ultimos anos, embora escassas, algumas pesquisas indicam que o desempenho
das organizacgdes esta positivamente relacionado com a diversidade de género, refletindo-se em
um desempenho organizacional mais positivo ( Zhu, et al., 2022; Hilman; Gualandris, J.
Golini,R.; Kalchschmidt, M. 2014).

O relatério revisto por Marchat (2021) na agenda do Forum destaca que a desigualdade
no local de trabalho pode estar relacionada com os processos de recrutamento. Apesar dos
esforcos para melhorar a igualdade nas organizacdes, as mulheres continuam a ser menos
valorizadas em comparagdo com os seus colegas do sexo masculino. Embora as mulheres
recebam feedback verbal e escrito mais positivo, os avaliadores evitam criticas mais diretas,

temendo ferir os sentimentos das mulheres (Jampol, Rattan, & Wolf, 2022).

Conforme observado por Powell et al., (2018); HolmbergHolmberg &
AlviniusAlvinius, (2023), muitos gestores que tentam implementar a igualdade de género
dentro das organizacGes encontram oposi¢cdo e inércia organizacional. Os envolvidos
geralmente ndo estdo dispostos a sair da sua zona de conforto, sendo que o medo de arriscar
esta relacionado com tradigBes e costumes. No entanto, existem préticas que podem ser
adotadas para melhorar a igualdade de género no local de trabalho Em 2021 na Agenda do

Férum, Marchant (2021) descreveu algumas dessas praticas, tais como:

e Que se aposte na selecdo equitativa do nimero de candidatos de diferentes
géneros que entram no processo de recrutamento;
e Eliminacéo da disparidade salarial entre os sexos, com os empregadores sendo

transparentes desde o inicio sobre os salarios;
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e Auvaliagdes mais rigorosas e entrevistas estruturadas, garantindo que todos 0s
candidatos tenham o mesmo acesso a informacdo e possam ser avaliados de
acordo com critérios padronizados para a fungéo;

e Promocdo de mais mulheres em cargos de lideranca, o que podera gerar maior
empatia e cooperacdo, promovendo uma cultura de sucesso coletivo (Schipani,
2021);

e A criacdo de leis que implementam a igualdade de género e a promocao das
mulheres para cargos de maior responsabilidade também tém sido defendidas
pelas Nagdes Unidas (2022b). Além disso, é fundamental apostar na
progressdo gradual de carreira dentro das organizacgdes, criando politicas e
programas de lideranca que oferecam novas oportunidades e ajudem as
mulheres a assumir papeis de maior responsabilidade, enquanto desenvolvem
novas habilidades e mantém o alinhamento com os objetivos das entidades
(Silvaetal., 2021).

Os autores Hing et al., (2023) enfatizam a importancia de criar um ambiente de
trabalho onde o assédio sexual ndo seja tolerado e onde os funcionarios possam equilibrar as
suas responsabilidades profissionais e familiares. Para tal, devem ser criadas condicoes
flexiveis e seguras, assegurando que as mulheres e homens usufruam das mesmas

oportunidades.

E também crucial garantir um equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Marchant,
2021), e as tecnologias de informacéo e Canais de comunicacao eficazes podem promover uma
boa aprendizagem (Moura, 2023, p. 10). Conforme destacado pelas Na¢des Unidas (2022a), a
transformacdo da realidade exige a implementacdo de politicas publicas que promovam a
alocacdo justa de recursos, distribuindo-os de forma equitativa. Esta medida é essencial para
garantir que todos os individuos, independentemente do seu género, tenham as mesmas

oportunidades de desenvolvimento e possam contribuir plenamente para a sociedade.

Em relacéo ao inicio da carreira das mulheres, McKinsey & Company (2021, p. 13)
sugerem que é necessario reduzir as dificuldades enfrentadas por elas. Hing et al. (2023)
reforgcam que, para que as préaticas de promogao e a representatividade das mulheres no trabalho
sejam mais favoraveis, é essencial garantir a equidade - ou seja, oferecer as mesmas

oportunidades que séo dadas aos homens.
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Outras préticas que podem combater a desigualdade de género nas organizacdes,
particularmente no setor hoteleiro, incluem a criacdo de politicas que protejam as mulheres do
assédio (UNWTO, 2022a), a realizacdo de formacdes e a criacdo de grupos de mulheres que
possam trocar experiéncias e incentivar-se mutuamente (Freund & Hernandez-Maskivkier,
2021, p. 21). Além disso, é fundamental haver mais mulheres em cargos de lideranca (Equileap,
2022). Essas mudangas podem ser alcancadas através da revisao de “normas, valores culturais,
estruturas de poder e das raizes das desigualdades e discriminagao” (UNWTO, 2022b). (Freund
e Hernandez-Maskivkier, 2021, p.21). (2021) e Moura (2023, p. 21) também apoiam a
implementacdo de incentivos fiscais para as empresas que investem no empoderamento
feminino, considerando esta estratégia eficaz para promover a igualdade de género no mercado
de trabalho.
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Tabela 1.2: Autores de referéncia na literatura

Topico Autores

Moura (2023); ( Hilman; Gualandris, J. Golini, R.;
Ambiente organizacional ~ Kalchschmidt, M. 2014; Zhu, et al., 2022);. UNWTO,
2022b).

Discriminacao Moura (2023); Hanna (2022).

Jampol, Rattan, & Wolf, 2022); (Equileap, 2022);

Nivel salarial Fernandez-Torres et al. (2021); Moura 2023 p.21

Rutter, et.al., (2024); (Bastos, 2023);
HolmbergHolmberg & AlviniusAlvinius, 2023;
Bernadi et al (2021), Areds(2021); Powell et al.,

2018;

Igualdade

Fonte: elaborada pela autora

Conforme demonstrado na Tabela 1.1 e 1.2, a temaética da igualdade de género é central
nesta revisao da literatura. O objetivo desta pesquisa é aprofundar a analise dos pontos
abordados, no contexto do mercado de trabalho, com o intuito de promover a equidade de

género nas organizacdes e fomentar ambientes de trabalho mais inclusivos.

1.5. O papel das praticas de igualdade na percecéo de género

Uma quantidade consideravel de literatura foi publicada sobre a desigualdade de
género dentro das organizagdes. Segundo Moura (2023), trata-se de um problema que afeta
mulheres a nivel global. Dutti et al., 2024 destacam a preocupacdo das Organizacoes
Internacionais Governamentais (OIG) europeias em promover praticas de igualdade e
integracdo dos diferentes géneros no ambito organizacional. Muitas abordagens tém sido
apresentadas sobre a persisténcia das praticas de desigualdade de genero, com explicag¢fes sobre

as razdes que dificultam a implementagcdo de mudancas.

De acordo com Baker, M.& C, Stewart, (2023) a relacdo entre igualdade e praticas
organizacionais tem sido amplamente discutida, e a implementacdo de praticas adequadas é
crucial para alcancar resultados positivos em termos de diversidade cultural dentro das

organizagoes.
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A diversidade, segundo alguns estudiosos, esta relacionada com a forma como as
pessoas valorizam e respeitam as diferencas dos outros, quer a nivel de capacidades, idade,
origem ou crencas, 0 que as apoia em suas decisdes de crescimento, tanto a nivel organizacional
como pessoal ( Europen Institute for gender Equality, 2023). Assim, as organizagdes devem
estar inclinadas a cultivar uma cultura aberta, onde haja troca de informacdes e onde as pessoas,

independentemente do género, possam aprender com os erros (Rutter et al., 2024).

No que diz respeito a percecdo de “equidade de género”, conforme a Comissao
Europeia (1998) e Lima (2022), reconhece-se que a busca pela justica no tratamento entre
homens e mulheres deve sempre contemplar as realidades e diferencas de cada um. Grzelec
(2022) publicou um artigo que destaca que os esfor¢os das organizacGes para combater as
desigualdades de género ndo tém sido suficientes, pois muitos individuos ndo consideram a
desigualdade de género como um problema. Contudo, Dobbin e Kalev (2018) defendem que a
implementacdo de medidas diferentes pode melhorar o desempenho das organizac6es, embora
essas medidas exigem formacéo da equipe, sistemas de reclamacéo (Ahmed, 2021) e planos de

acdo para a igualdade de género (Ni Laoire et al., 2022).

Alguns autores, como Johansson et al. (2019), Leslie (2019), Salminen-Karlsson
(2016), e Van den Brink & Benschop (2012), apresentam duas explicacdes para a persisténcia
da desigualdade de género nas organizacdes: a primeira esté relacionada com as contra-ac¢des
dentro das organizacGes ou com os resultados ndo intencionais das préaticas de igualdade de
género. Dobbin & Kalev (2017) sugerem que a segunda explicacdo esta relacionada com

praticas realizadas periodicamente, sem uma intencéo clara de mudanca.

No entanto, nenhum desses estudos fornece um contributo construtivo para reverter a
situacdo. Ao contrario, estudos mais recentes de Silander et al. (2022), Schoen & Rost (2021),
Dobbin & Kalev (2018) e focam-se na identificacdo de praticas que possam aumentar a
presenca de mulheres no mercado de trabalho, criando um ambiente de trabalho mais

harmonioso.

E fundamental encontrar um equilibrio na desigualdade para atingir a equidade nas
relacbes de poder, o que, muitas vezes, exige a adocdo de certas medidas (Lima, 2022).
Verificou-se que a diversidade pode impulsionar a competitividade das empresas de varias
maneiras, uma vez que a presenca de diferentes perspetivas e experiéncias traz solugdes

criativas e inovadoras.
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A diversidade contribui para um clima organizacional positivo, aumentando a
satisfacdo dos colaboradores e promovendo a equidade entre eles. Equipes diversas conseguem
oferecer uma percecao mais abrangente do ambiente, proporcionando um melhor atendimento
ao publico-alvo e, muitas vezes, alcancando indicadores de desempenho positivos (Mateus &
Dias, 2023).

Estes fatores, quando acompanhados de feedback continuo, conduzem a um melhor
desempenho geral, 0 que, por sua vez, fortalece as organiza¢ées no mercado, permitindo que
todos alcancem suas metas (Latham, 2012). Além disso, como perceberam varios autores
(Aguiar et al., 2019), é de extrema importancia a unido de individuos de ambos 0s sexos para

resolver essa questdo, procurando alcancar a satisfacdo e coeréncia nos seus atos (Moura, 2023,
p.6).

Verifica- se que a desigualdade de género € um problema complexo que exige uma
abordagem abrangente para ser superado. E fundamental desafiar os estere6tipos de género,

promover a igualdade de oportunidades e criar ambientes mais justos e equitativos para todos.

No setor hoteleiro, embora a modernizacdo tenha impulsionado a insercdo das
mulheres, elas ainda enfrentam barreiras significativas em seu crescimento profissional, sendo

frequentemente subvalorizadas e enfrentando dificuldades para alcangar posi¢Ges de lideranca.

No entanto, estudos demonstram que o setor hoteleiro tem um grande potencial para
aumentar a participagdo das mulheres no mercado de trabalho, devido a diversidade de fun¢des
e a relativa facilidade de iniciar um neg6cio nesse ramo, apesar das dificuldades que ainda

persistem.

Ainda assim, a desigualdade de género continua a ser um problema significativo,
manifestando-se em diferentes areas, como a educacéao e o mercado de trabalho. Para enfrentéa-
la, é necessario adotar medidas que minimizem essa desigualdade e promovam a equidade de

género.

A promocéo da igualdade de género nas organizacOes exige o esfor¢co conjunto de
todos os envolvidos. Implementar praticas que combatam a discriminagdo e promovam a
igualdade de oportunidades ndo sé é crucial para o sucesso das organizagfes, mas também
garante uma distribuicdo justa de oportunidades. Isso significa que todos os envolvidos tém as

mesmas concegdes de crescimento e desenvolvimento profissional.
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CAPITULO II- METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Este capitulo apresenta o desenho da investigacdo, o tipo de estudo adotado, as
hipoteses formuladas, a defini¢do das variaveis, a caracterizacdo da populacdo e da amostra,
bem como os instrumentos utilizados para a recolha de dados. O principal objetivo é fornecer

uma base sélida para a realizacdo das analises subsequentes.
2.1. Desenho e abordagem da investigacéo

O desenho da investigacdo, segundo Salgado (2023) constitui um mapa detalhado do
estudo, delineando as metodologias e técnicas a seguir com vista a obtencao de respostas.

A figura 2.1 seguinte apresenta o desenho da investigacao, dividido em trés partes:

« Identificacdo e formulacdo do problema
* Pesquisa de recolha bibliografica

* Objetivo e objetos de investigacao

* Definicao do problema

» Questdes da investigacao

+ Desenho de investigacao

* Tipo de estudo

« Definicdo de variaveis do estudo
» Formulacdo de Hipdteses

Fase 5
Metodoldgica * Populagéo alvo e amostragem

Escolha do instrumento de recolha de dados

Recolha de dados

Apresentacdo e tratamento de dados

Interpretacdo dos resultados

+ Conclusdes finais

« Limitacdo do estudo e sugestbes para futuras investigactes

Fase Empirica

Figura 2.1: Proporcéo de escolaridade dos géneros nivel (elaborada pela autora).
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A tipologia da abordagem investigativa determina a estrutura metodoldgica adotada
num estudo, com o intuito de analisar relacfes existentes entre as variaveis e de verificar a

correlacdo das hipoteses formuladas (Pocinha & Matos, 2022).

A classificacdo dos tipos de investigagdo pode ser feita com base em dois critérios
principais: os objetivos do estudo e a abordagem adotada para lidar com o problema de

investigacao.

Tabela 2.1: Tipos de Pesquisa de acordo com os objetivos

Tipos de pesquisa Descricéo

Onde se opta pelo método experimental ou ao método de
Pesquisa Explicativa observacdo, é possivel identificar fatores que contribuem

para a ocorréncia de um certo fenémeno.

Procura determinar opiniGes ou projecdes futuras a partir

das respostas obtidas, o que implica aprofundar,

) . compreender e explicar a situacdo do objeto de estudo. A
Pesquisa Descritiva _ ) )

sua relevancia baseia-se na premissa de que os problemas

podem ser resolvidos e as praticas podem ser melhoradas

através de analise detalhada e da observacao sistematica.

Procura elaborar estudos no terreno baseando-se na
observacdo de situagGes reais. Procura obter novos
Pesquisa exploratoria  conhecimentos através da descri¢do de conceitos, com o
objetivo de formular problemas reais ou importantes para
investigacOes posteriores.
Fonte: Reis (2024)
Para o presente estudo, foi realizada uma pesquisa descritiva, com o intuito de
compreender as praticas de igualdade de género e a sua influéncia na equidade dentro das
organizacOes do setor hoteleiro, concretamente na regido de Lisboa. Apesar de existirem

algumas lacunas na literatura sobre este tema, o estudo procura colmatar essa caréncia.

De acordo com Guerraet.al.,(2022), este estudo caracteriza-se pela recolha de opinides

e respostas obtidas através de questionarios, com o proposito de perceber as situagdes do
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quotidiano dos individuos e a forma como este fator influencia o ambiente organizacional. O

objetivo €, assim, verificar e validar os fendmenos, 0s quais serdo analisados estatisticamente.

De acordo com a abordagem da problematica, este estudo foi classificado como uma
investigacdo de carater quantitativo, devido a forma de coletar os dados, que foi atraves do
questionario acompanhado por dados numeéricos e analise estatistica. Pretende-se, igualmente,
verificar a existéncia das correlagcdes com base nas hipdteses inicialmente formuladas (Gomes,
2023).

Para alcancar os objetivos definidos, recorreu-se ao questionario como o principal
instrumento de recolha de dados, tendo sido adotada uma metodologia de estudo de caso,
aplicada a determinados hotéis situados em Lisboa. O propoésito foi compreender de que forma
os colaboradores sdo tratados no seio das organizaces, e identificar praticas que promovam

uma convivéncia saudavel no quotidiano profissional.

Adicionalmente, foi realizada uma analise baseada em palavras chaves previamente

29 ¢c 9 ¢¢ n <

definidas: “igualdade de género” “pratica de igualdade”, “organizacdes", “setor hoteleiro”.

O questionario foi estruturado com perguntas abertas e fechadas, sendo que algumas
das questdes adotaram a Escala Likert (Likert,1932)- apresentada sob forma de uma tabela de

classificacdo com uma escala de 5 pontos (Oliveira, 2023).

Discordo totalmente;
Discordo;
Né&o concordo, nem discordo;

Concordo;

o ~ W e

Concordo totalmente

Universidade Luséfona - Centro Universitéario de Lisboa



Foi realizada uma revisdo de literatura para a elaboracdo da primeira parte do estudo.
Para tal, recorreu-se a diversas fontes, nomeadamente artigos cientificos identificados em
jornais e revistas incluidos na lista ABS, bem como em bases de dados como o Google Scholar,

ScienceDirect, Scientific Electronic Library Online (SciELO.

Adicionalmente, consultaram-se dissertacdes de mestrado, livros especializados e

websites relevantes para o enquadramento tedrico do tema em analise.

2.2. Variaveis do estudo

Segundo Oliveira (2021), variavel do estudo é vista como um elemento dindmico que
assume multiplos valores dependendo da situacdo em analise, representado carateristicas

essenciais para a analise e quantificacdo do fendbmeno em estudo.

Estas podem apresentar naturezas distintas e ser classificadas de diversas formas, de

acordo com os seus atributos e o papel que desempenham no estudo.

Tabela 2.2: Tipos de variaveis de estudo

Tipo de Variavel Definicéo

Aguela que o investigador utilizar num estudo experimental

para medir o seu efeito na variavel dependente, ou seja, a que

Independente i : .
influencia ou é a causa presumivel em relacdo a variavel
dependente.

Aguela que o investigador tem interesse em compreender,
explicar ou prever, ou seja, € comportamento ou a resposta

Dependente ao resultado que o investigador quer desenvolver ou

influenciar, sendo consequéncia ou efeito provaveis da
variavel independente.
Fonte: Reis (2024)
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Tabela 2.3: Classificacdo das varidveis tendo em conta a escala de medi¢do

Tipo de variavel Classificacao

S&o aqueles cujos valores ndo tém uma relacdo de ordem
Qualitativas Nominais  entre si, por exemplo “Sexo” ¢ “Raga”, em que se pode
aplicar o método qui-quadrado para o estudo.

S&o variaveis cujos valores ndo sdo métricos, mas existe
uma ordenagdo entre as categorias, como por exemplo
“Escolaridade- 1°, 2°, 3° graus”. Pode-se utilizar tudo o
Qualitativas Ordinais quanto € possivel para as varidveis nominais. Pode-se
estudar as medianas, quarteis, modas e aplicar o Kruskal-
Wallis, a regressdo logistica e outros testes ndo

paramétricos.

As variaveis gquantitativas sdo variaveis cujos valores sao
medidos numa escala métrica, por exemplo, a variavel
Quantitativas “idade” e “peso”. Pode-se utilizar tudo quanto é possivel
para as variaveis nominais e ordinais, as médias, 0s desvios-
padrdo, aplicar o ANOVA, a correlacdo e a regresséo linear.
Fonte: Reis (2024)

Neste estudo foram definidas trés variaveis principais, as quais foram mensuradas
através de perguntas abertas e fechadas incluidas no questionario, acompanhadas por uma

escala likert de cinco pontos.

As préticas de igualdade de género (variavel independente) influenciam a percecéo
de equidade (varidvel dependente) nos funcionarios do setor hoteleiro. O setor hoteleiro
(variavel moderadora), pelas suas caracteristicas especificas, poderéa intensificar ou atenuar essa

relacao.

A variavel independente tem como objetivo identificar atitudes e praticas adotadas

pelas organizagdes, tais como politicas internas, alteragcdes nos processos de recrutamento,

criagdo de opor
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unidades de desenvolvimento profissional, entre outras praticas que visem minimizar

a desigualdade de género.

A variavel dependente consiste em validar a influéncia das politicas organizacionais
(incluindo as de igualdade de género e as sociais/éticas) nos niveis de satisfacdo, seguranca e
bem-estar geral dos funcionarios, medindo o seu subsequente envolvimento e dedicacdo a
organizagdo, como a orientacao sexual, assegurando que nenhum desses fatores compromete as

oportunidades ou o tratamento equitativo no ambiente de trabalho.

2.3. Hipoteses
As hipéteses de investigacdo procuram responder a uma problematica identificada,
abrindo caminho para a andlise de alternativas e permitindo, assim, a construcdo de solugdes

fundamentadas.

De acordo com Reis (2024), a formulacdo de hip6teses é crucial para estabelecer
relacOes de causa e efeito entre variaveis relevantes. Nesse sentido, Gomes (2023), reforca que
as hipdteses apresentam um papel fundamental no processo de investigacdo cientifica, uma vez

gue consistem em proposi¢es ou suposicdes que procuram responder a pergunta de partida.

A presente investigacdo baseia-se na seguinte pergunta de partida: "Quais sdo as
praticas de igualdade de género existentes nas organizacGes e que papel desempenham na

percecdo de equidade entre os colaboradores?"

A partir desta questdo, foram formuladas trés hipoteses de investigacdo com o intuito

de orientar a analise e contribuir para o esclarecimento do problema em estudo:

e Hipotese 1: A desigualdade de género afeta negativamente a percecédo de equidade
dentro das organizagoes.

e Hipltese 2: A implementacdo de praticas de igualdade de género esta
positivamente correlacionada com a percecdo de tratamento -equitativo,
independentemente do género.

e Hipotese 3: O feedback fornecido pela administracdo tem um impacto positivo no

desempenho e na percec¢éo de incluséo dos colaboradores.
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2.4. Populagéo alvo e Amostra

De acordo com Reis (2024), depois de passar pela fase conceptual da investigacéo, é
importante proceder a caracterizagcdo da populacdo alvo, estabelecendo critérios que permitam

a sua adequada identificacao.

“A amostra é entendida como um subconjunto de pessoas que fazem parte da
populacgdo alvo”. Segundo Brilhante et al., (2023), a recolha de dados exige especial atengdo na

selecdo da populacédo a envolver no estudo, de forma a garantir a fiabilidade dos resultados.

No presente estudo, a populagdo-alvo corresponde a elementos envolvidos no setor
hoteleiro na regido de Lisboa. No entanto, este setor apresenta algumas limitacGes,
nomeadamente a dificuldade em incluir estabelecimentos com tipologias diferentes, o que

podera condicionar a representatividade da amostra.
Existem dois tipos de populacéo, ilustrados na tabela 2.4:

Tabela 2.4: Classificacdo dos tipos de populagado

Tipos de populacéo Descricéo

Formada pelo conjunto de pessoas com
Populacédo alvo ou universo  caracteristicas comuns, definidas através de um

conjunto de critérios de selecdo

Conjunto de individuos que na pratica estdo
Populacdo inquirida disponiveis para a amostragem e dos quais pretende-
se retirar conclusoes.
Fonte: elaborada pela autora
Neste estudo em especifico, a populacdo inquirida foi constituida por um conjunto de
individuos disponiveis para o inquérito abrangendo desde elementos da administracdo até aos

colaboradores operacionais de diferentes unidades hoteleiras localizadas na cidade de Lisboa.

A escolha desta populagéo justificou-se pela acessibilidade e pela viabilidade de
recolha de dados, assegurando, simultaneamente, uma representatividade adequada dentro do

setor em analise.
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A amostra é uma ferramenta valiosa para 0s pesquisadores, esta componente é tida
como um subconjunto da populacédo que é selecionada para representar o todo. A escolha da

técnica deve refletir os objetivos especificos de cada investigacdo (Andrade,2023).

Tabela 2.5: Representacdo dos inquiridos em questdo de género

Tipo de Amostra Definicéo

Probabilistica Os individuos séo selecionados aleatoriamente, todos tém a
mesma probabilidade de serem escolhidos. A amostragem
probabilistica permite questionar apenas uma amostra e
depois extrapolar os resultados obtidos para toda a

populacéo.

N&o probabilistica As escolhas dos elementos da amostra néo sdo igualmente

provaveis porque geralmente sao feitas pelos pesquisadores.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado por Campos & Saidel (2022)

Neste estudo foi utilizada uma amostragem ndo probabilisticas intencionais-
acidentais, uma vez que os questionarios foram aplicados conforme a concordancia dos
gestores dos hotéis em participar da pesquisa. Assim, os participantes foram incluidos conforme
surgiam durante a fase de investigacdo, até que se atingisse o tamanho da amostra desejado.

O processo esteve vinculado as hipoteses do estudo, com o objetivo final de obter
respostas relevantes a pesquisa em questao. O questionario foi segmentado de acordo com faixa

etéria, género e funcdo exercida na organizagao.
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==fp populagio

Figura 2.2: Representacdo da amostra na populacdo (Elaborada pela autora).

2.5 Instrumento e método de recolha de dados

A escolha do instrumento de recolha de dados varia de acordo com os objetivos do
estudo, bem como a acessibilidade as respostas. Reis (2024), refor¢a que o investigador deve
sempre utilizar instrumentos que melhor se adequem a realidade em analise, considerando as
questdes abordadas, as caracteristicas da populacdo, as variaveis do estudo, a possibilidade de
obtencdo de resposta, a fidelidade e a viabilidade de cada instrumento. A observacdo é tida
como o primeiro instrumento a ser utilizado em qualquer estudo, seja em trabalhos de carater

quantitativo ou qualitativo.

Neste estudo em questdo, recorreu-se ao inquérito por questionario, realizado através
da plataforma “Google Forms”. O questionario foi composto por perguntas de carater aberto e
fechado, incluindo também a escala Likert para obter informaces sobre as praticas de igualdade

e a forma como estas influenciam a equidade nas organizagoes.

Como mencionado anteriormente, o questionario foi aplicado através de um link criado
no Google Forms. A partilha foi realizada de forma presencial, por e-mail e via Whatsapp,o
que permitiu obter um grande numero de respostas em um curto espaco de tempo, sempre com
0 consentimento dos superiores e respeitando 0 anonimato dos respondentes. Todos 0s

participantes que integraram a populacéao alvo da investigacédo estéo localizados em Lisboa.

O inquerito é composto por 27 perguntas: as primeiras cinco abordam dados
demogréaficos dos inquiridos (idade, género, nivel de escolaridade) as seguintes quatro

questionam o posicionamento de cada individuo dentro das organizac@es e as dezoito perguntas
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restantes estdo relacionadas com as praticas de igualdade tidas nos setores hoteleiros e a
percecdo da equidade. Essas ultimas sdo apresentadas em questdes abertas (resposta curta) e

fechadas na maioria delas utilizando a escala de “Likert” com cinco opg¢des.

De acordo com Frade (2024), o questionario online tem sido utilizado como o principal
método de recolha de dados, especialmente apds a pandemia de COVID-19, devido a

impossibilidade de encontros presenciais e as suas varias vantagens:

e Acessibilidade- permite o acesso a diferentes tipos de amostra em diversos pontos
geograficos.

e Relacdo custo-beneficio- Este método ndo acarreta custos com materiais.

e Conveniéncia para 0s participantes- os participantes tém maior flexibilidade para
responder imediatamente aos questionarios em seus dispositivos moéveis, sem a
necessidade de perder tempo escrevendo em papel .

e Conveniéncia para os participantes- a plataforma organiza automaticamente as
respostas; evitando a perda de tempo na recolha de dados. Além disso, € possivel
exportar as respostas devido a automatizacgéo e evolucao tecnologica.

e Diversidade de apresentacdo- questionarios online permitem a criacéo de questdes
de resposta fechada com opc¢bes ou de carater aberto, permitindo que os
participantes expressem livremente suas respostas.

e Personalizacdo dos questionarios- 0s questionarios online, podem ser ajustados
conforme as caracteristicas da populagdo em questao.

e Privacidade- Na maioria dos casos 0s questionarios sao andnimos, respeitando a
privacidade dos individuos, o que contribui para que se sintam mais a vontade

para fornecer suas respostas sem medo de julgamento.

Populacgdo: Individuos que trabalham em hotéis em Lisboa.

Instrumento de recolha de dados: Questionario

Amostra: ndo probabilisticas intencionais- acidentais

Data de recolha de dados: 02 de outubro de 2024 a 14 de janeiro de 2025.

NUmero de respostas valida de questionarios: 284 respostas.

o r w0 D

O questionario foi baseado nas variaveis dependente e independente, como ilustra o

anexo 1. Apés a aplicacdo dos questionarios com o intuito de responder aos objetivos da
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investigacdo propostos. De seguida, foi realizada a recolha e validacdo dos dados em um
ficheiro Excel para uma melhor organizacéo e facilitacdo na atribuicdo dos dados as ferramentas

de anélise e interpretacdo dos resultados obtidos.

Ap0s a recolha dos dados, as respostas foram exportadas e organizadas no Excel. Em
seguida, foram submetidas a uma analise utilizando o software SPSS (Statistical Package for
Social Science) /SPSS. Através dos algoritmos utilizados no estudo, foi possivel correlacionar
e interpretar a relacdo entre as variaveis, identificar diferencas e entender melhor as

oportunidades e solugdes adequadas para o setor em questédo, como ilustra a figura 2.4.

Figura 2.3: Sequéncia de tratamento de dados (Elaborada pela autora).

Através deste estudo, pretendeu-se realizar uma caracterizacdo do pessoal envolvido
no setor hoteleiro. Para a obtencdo de dados, foi aplicado um breve questionario online e
realizado em hotéis localizados em Lisboa. Foram inquiridos cerca de 284 individuos através
do questionario. Posteriormente, procedeu-se a uma analise detalhada dos dados recolhidos,

com recurso aos softwares mencionados ao longo da metodologia.
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CAPITULO Il - APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

3.1. Apresentacdo dos dados

Nesta etapa da investigacdo, procede-se a apresentacdo sistematica dos resultados
obtidos através dos métodos de recolha e andlise de dados predefinidos na metodologia e a

verificagdo empirica das hipoteses formuladas.

No contexto em analise, o instrumento de recolha de dados foi aplicado a uma amostra
de 27 unidades hoteleiras, envolvendo a participacdo de um total de 284 individuos, com
0 auxilio do software SPSS, para poder correlacionar as variaveis em analise. O que permitiu

uma avaliagdo rigorosa das relagdes existentes.

Tabela 3.1: Representacdo sociodemogréafica da amostra

Género Numero Percentagem
Masculino 114 40.1%
Feminino 170 59.9%

Elaborada pela autora

® 18-25 anos
‘ 26-30 anos
31-35 anos
® 37-40 anos
® + 40 anos

® 31.35

Gréfico 3.1: Idade dos Inquiridos (Elaborada pela autora).
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® Solleiro(a)
@ Casado(a)
® Divorcado (2)

® Viuvo (a)

Gréfico 3.2: Estado Civil dos Inquiridos (Elaborada pela autora).

Relativamente a distribuicdo por género na amostra investigada revela que, das 284
respostas obtidas através do questionario online, cerca de 59.9% da amostra correspondem ao
sexo feminino e os restantes 40.1 % dos participantes identificaram-se ao sexo masculino. Com
isto, conclui-se que existe uma maioria no sexo feminino dentro dos hotéis, como ilustra a tabela
3.1.

Relativamente a idade dos inquiridos, foi possivel constatar que as idades variam entre
18 anos a 40 para cima, demonstra uma maior concentracao (43,7%) na faixa etaria dos 31-35
anos, como ilustra o grafico 3.1, correspondente aos milenais-individuos nascidos a partir de
1986 (Fernandes,2017). A analise dos dados referentes ao estado civil da amostra demonstrou
que 54,4% da amostra sdo casados e a exercem func¢des nas unidades hoteleiras ha pelo menos

2 anos, como ilustra o grafico 3.2.

@ Ensino secundaro
@ Ensino basico

Cumso Profissional
® Licencitua

® Mostrad

Gréfico 3.3: Habilitagdes literarias dos Inquiridos (Elaborada pela autora).
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A andlise do grafico 3.3 revela que o curso profissional é uma das mais frequentes
entre 0s participantes da amostra, constituida por 40.5% dos individuos no total, o que
demonstra que atualmente que dentro das unidades hoteleira, valorizam colaboradores
detentores de qualificagbes académicas especificas para o desempenho de fungdes nos setor.
Este cenario deve-se a crescente valorizacdo da pratica de cursos profissionais, uma tendéncia
impulsionada pela necessidade de recrutar profissionais qualificados, capacitados para 0s

desafios do mercado, a naturalidade da amostra ndo foi objeto de anélise.

Tabela 3.2: Caraterizagdo sociodemografica dos participantes de estudo

Variaveis Sociodemograficas N %
Estado Civil 90 31,7
Solteiro(a) 143 50,4
Casado(a) 42 14,8
Divorciado(a) 9 3,2
Viavo(a)
HabilitacGes literarias 28 9,9
Ensino secundario 43 15,1
Ensino Bésico 115 40,5
Curso profissional 83 29,2
Licenciatura 15 53
Mestrado
Modalidade de contrato 133 46,8
Efetivo 105 37
part-time 26 9,2
Estagio 20 7
Trabalho Temporério
Tempo esta a exercer a funcdo em 36 12,7
hotel( M=47.33; DP=32.039) 63 22,2
Menos de um ano 109 38,4
1 ano 44 15,5
2 anos 14 49
3 anos 18 6,3

Mais de 5 anos
Nota: M- Média; DP- Desvio Padrdo
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Em relacéo a interpretagcdo dos dados acima descritos na tabela 3.2, sobre o tempo que
o individuo exerce uma funcdo em hotel, a média 47,33 representa a média do tempo que 0s
individuos, estdo a exercer uma funcdo em uma unidade hoteleiras e desvio padréo igual a
32.04, isto significa que existe uma variacao consideravel no tempo que as pessoas dedicam as
suas funcgdes para o hotel, em que as pessoas possam trabalhar periodos muitos mais longos ou
mais curtos do que a média, dai ser necessario a rotacdo de colaboradores, em que essa variacao

pode ser devido as funcbes no hotel, pelas questdes de sazonalidade.

Tabela 3.3: Representagéo da amostra - Cargo ocupado

Departamento Percentagem
Cozinha 8.1%
Limpeza de quartos 18.7%
Rececéo 31.3%
Administracao 26.8%
Recursos humanos 8.5%
Contabilidade 5.6%

Elaborada pela autora

Tabela 3.4: Modalidade de contrato da amostra

Modalidade de contrato Percentagem

Efetivo 48.8%

Part Time 37%

Estagiario 9.2%
Trabalho temporario 7%

Elaborada pela autora
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Conforme a distribuicdo das respostas dos inquiridos, apresentada na tabela 3.3,
sobressairam os seguintes: “rececdo” obteve a maior representatividade, 31.3% das respostas.
Seguiram-se a “administracao”, com 26.8 %, e a “limpeza de quartos” com 18%. Os demais
departamentos apresentaram uma participacdo minoritaria na amostra. Relativamente ao tempo
de atividade no setor hoteleiro constatou-se uma heterogeneidade dos valores declarados pela
amostra, 38.4% dos inquiridos indicou possuir 2 anos de trabalho, enquanto 22.2% com um ano
de trabalho. Adicionalmente, 15% da amostra tem trés anos de servico, e 6.3% possui mais de
cinco anos de trabalho na organizagdo. Através da andlise da tabela 3.4, constata-se que a
maioria dos participantes detém contratos de trabalhos efetivos a full time (48,8%) e part-time
(37%).

Traduzindo assim, um panorama da situagdo do mercado, onde muitas das fungdes
neste setor exigem experiéncia e conhecimentos especificos, o que torna a contratacdo de
funcionarios mais vantajosa para as empresas. Permitindo a formacéo de equipes qualificadas

e estaveis.

Os contratos como efetivos, tendem a ter maior comprometimento e oferecer um
servico de qualidade e pode vir a reduzir os custos de recrutamento a selecdo no longo prazo e
por outro lado, muitos hotéis também apostam em part time, principalmente nas épocas altas
com a finalidade de dar um suporte na equipa e promover o seu servi¢o; redugédo de custos na

época alta.

@ Iguais salarios para rabalhos de igual
valor

® Representacio igual em cargos de
daranga
Condighes de trabalho seguras para
odas

® Sorom tratados de igual manaira

® Nodn

Gréafico 3.4: Igualdade de generos (Elaborada pela autora).

Nesta segunda parte do questionario, avaliou-se a perce¢do dos individuos
relativamente as principais variaveis do estudo sobre de igualdade no contexto organizacional.

A maioria da amostra, representando 34,2% da amostra, associou a igualdade a uma
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representacdo equitativa em cargos de lideranca, seguindo de 26,1% da amostra, a defender que
igualdade ¢é tratar a todos de igual maneira, isto é, onde todos tém as mesmas oportunidades de

crescimento dentro de cada organizagdo, como acima demonstrado no grafico 3.4.

® s5im
. N&o

Gréfico 3.5: Desigualdade de géneros (Elaborada pela autora).

A questdo referente a existéncia de desigualdade no local de trabalho cerca de 81,7%
dos inqueridos afirmam que existe e 0s restantes 18,3% com a minoria, dai ser possivel verificar
que, infelizmente, este resultado permite constatar que a exista uma taxa significativa de
desigualdade no @mbito dos quadros em unidades hoteleiras, conforme os dados apresentados

no grafico 3.5.

0O hotel em que se encontra a trabalhar, incentiva a frequéncia de formagao no ambito de igualdade
entre homem e mulheres?

281 respostas

® Sim
® Nao

Gréfico 3.6: Incentivo de formacéo no local de trabalho (Elaborada pela autora).

No que concerne a existéncia de formacdes sobre igualdade de género no ambiente de
trabalho, uma expressiva maioria, proxima dos 90% responderam afirmativamente, isto
significa que existe um ndmero consideravel de unidades hoteleiras demonstra preocupacao
com a formacdo continua dos seus colaboradores em questdo de igualdade, pois pretendem criar
um ambiente mais sélido onde os envolvidos estejam satisfeitos para alcangar os objetivos

tracados para a equipe como um todo, como ilustra o grafico 3.6.
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Voce ja se sentiu discriminado no seu posto de trabalho?
284 respostas

® Sim
® Nao
® Talvez

® Sometimes

Gréfico 3.7: Discriminacao no local de trabalho (Elaborada pela autora).

Em que a maioria comprova isto através da pergunta apresentada no grafico 3.7, onde
a maioria dos inquiridos (54.6%) afirmou nédo sofrer discriminacdo ou tratamento inferior nos
seus postos de trabalho em funcéo das caracteristicas bioldgica. Atualmente também foi notavel
através da revisdo de literatura, que existem mesmo unidades hoteleiras, que ja tem posto
diversas préaticas de forma a tratar as pessoas de maneira mais justa, e levando sempre em

consideracdo as suas necessidades individuais.

Acredita que a desigualdade de género afeta na equidade dentro das organizacgoes ?
284 respostas

® Nio
. Sim

Gréfico 3.8: Desigualdade e Equidade (Elaborada pela autora).

De certa forma, com o gréafico 3.8, apresenta ainda um resultado onde a maioria dos
individuos que respondem ao questionario (55,6%), acredita que a desigualdade de género nédo
afeta a equidade dentro das organizaces. Isto significa que mesmo com os avangos das praticas
implementadas para promover um ambiente de trabalho mais justo, ainda existe a percegéo de
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que as diferencas de género ndo afetam assim tanto as oportunidades de desenvolvimento

profissional, como ilustra o grafico 3.8.

Com uma parcela significativa de 44,4% de pessoal que acredita que a desigualdade
de género seja um fator relevante para as unidades hoteleiras, indicando assim uma melhor

conscientizacao sobre o tema devido aos valores proximos, como ilustra o grafico 3.8.

De tal forma que na seguinte pergunta “Qual ¢ o primeiro passo a ser dado para
promover a equidade dentro das organizagdes?” , cerca de 47,9% dos inquiridos responderam
que as unidades hoteleiras devem apostar em formacdes, educacdo organizacional e promover
a empatia, o que significa que as ao investir em programas de formacéao e desenvolvimento, as
organizages podem promover uma cultura organizacionais mais equitativa, onde todos se

sintam valorizados.

A segunda opcdo mais escolhida com 21,8% que destaca a importancia da diversidade
de pessoas dentro das organizacOes, este ponto facilitara na troca de experiéncias e

conhecimento para a tomada de decisdes mais eficazes, como ilustra o grafico 3.9.

Qual é o primeiro passo a ser dado para promover a equidade dentro das organizagoes
284 respostas

® 1. Formar doerangas inclusivas

® 2. Diversidgade de pessoal dentro das
organizagbes
3. Formagao, educagao organizacional,
promover a empatia

@ 4, Equiparacio satarial entre homens e
mulheres

. 3. Criar Grupoes, Workshops, promover a
empata

@ Nio sei

Gréfico 3.9: Equidade dentro das organizac6es (Elaborada pela autora).

Remetendo a pergunta em que a maioria sente-se confortdvel em expressar as suas
ideias e opinides, promovendo um ambiente mais colaborativo, em que a maioria com 85,9%,
onde mostra que as pessoas conseguem, realmente estar a vontade em seu ambiente de trabalho

e sentem se seguros em expressar as suas ideias e opinides.
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Tabela 3.5: Praticas para a equidade dentro das organizacfes

Haver convivio fora da organizagdo para que haja uma “quebra do gelo” no ambiente

profissional. Em que haja maior interagdo entre os colegas;

Tratamento igual, independentemente do genero;

Incentivar as colegas a falar a lingua materna;

Ouvir, discutir e chegar a um consenso;

Reconhecer sempre o esforco dos trabalhadores e apostar na piramide profissional.
Frequéncia de cursos de linguas devido a inclusdo de trabalhadores de varias etnias.

A sugestdo que eu daria para melhorar a gestdo de matéria de equidade dentro desta
organizacdo seria dar o que cada individuo precisa, pois, cada pessoa tem o seu jeito e tempo

de evoluir, mas no final queremos que todos tenham as mesmas oportunidades.
Capacitacdo profissional e feedback continuo

Implementar treinamentos periodicos de conscientizacao sobre a diversidade e inclusdo para

toda equipe, com objetivo de promover equidade e incluséo!
Tratar os colaboradores de igual maneira independente do género.
Comunicacéo e treinamento do pessoal

Convivéncia e lealdade e respeito

Serem mais incluidos e ndo criar diferencas entre os funcionarios.

Horarios flexiveis e trabalhos diversificados consoante a preferéncia de cada pessoa quando

possivel

Fonte: elaborada pela autora
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Acredita que a a sua organizacdo possul uma cultura que valoriza a diversidade ..

284 respostas

X0
108 {69,7%)

150

40 (H41%)

Gréfico 3.10: Diversidade Cultural (Elaborada pela autora).

A maior parte dos colaboradores (69.7%) nas unidades hoteleiras envolvidas
concordam que a organizagdo valoriza a diversidade isto mostra que existe um certo
reconhecimento positivo com o que ja é feito. Embora, seja necessario aprofundar as acdes de
diversidade e inclusdo para que todos se sintam mais valorizados e incluidos; para isso, € crucial
gue tenham uma comunicacdo clara e transparente dentro das organiza¢Ges, como ilustra o
grafico 3.10.

Na sua opinido, a administra¢do do seu hotel demonstra um compromisso com a igualdade de
género e equidade dentro da organizagio ?

2B4 respostas

200

187 (B5.8%)

160

100

301,1%) 13 (4.6%) 37 (V%)

1 2 3 B 5

Gréfico 3.11: lgualdade e Equidade no hotel (Elaborada pela autora).

E possivel perceber através do grafico 3.11 que grande parte das unidades envolvidas
no setor hoteleiro estdo num bom caminho, pois algumas unidades ja apresentam iniciativas e

acOes para contribuirem para a igualdade organizacional.
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A organizagdo possibliita o trabalho a tempo parclal a trabalhadores (as) com vista a conciliagéo
entre vida profissional, familiar e pessoal?

280 respostas

184 (80.7%)

R 49.(V7.5%)
210.7%) 8(2.9%) 37 (13.2%)
0 —_— —
' 3 5

Gréfico 3.12: Equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Elaborada pela autora).

O gréfico 3.12 acima apresentado, demonstra uma percecao predominante positiva dos
colaboradores em relacdo a possibilidade de trabalhar em regime de tempo parcial na
organizacao de forma a conciliar a vida profissional com a pessoal. Em que a maior parte dos

colaboradores (65,7%) concordam que existe uma preocupagdo por parte das organizacoes.

3.2. Correlacdo de Spearman

Nesta fase, as varidveis foram apresentadas através da sua frequéncia relativa total e
da absoluta (n) como verificado na tabela 3.2. Apostou-se no teste Qui-Quadrado- ferramenta
com o objetivo de verificar se as variaveis sdo ou ndo independente duma das outras e no
coeficiente de correlacdo de Spearman- uma ferramenta importante para analise de dados,
onde é utilizada uma medida ndo paramétrica de forma a avaliar a forca e direcdo entre duas
variaveis. A analise estatistica foi realizada através do SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences), com o nivel de significancia (¢=0,05).
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H1: A desigualdade de género afeta negativamente a percecdo de equidade dentro das
organizacoes.

Tabela 3.6: Proporc¢éo de desigualdade em relacdo ao género

RO de Spearman (p)
Género
Coef|C|ent~e de 1,000
. correlacédo
CmEne Sig. (2 extremidades)
N 284
) . Coeficiente de
As oportunidades de progresséo na correlagio -0.014
carreira s&o acessiveis a Eodos, Sig. (2 extremidades) 0,814
independentemente do género?

N 284
. L Coeficiente de 0.005

Acredita que a sua organizagao correlacio ,
possul uma_cultgra que Sig. (2 extremidades) 0,931

valoriza a diversidade ...

N 284
. . Coeficiente de 0.036

Acreo(ljlta que a d(fltgualdade correlacio ;

e género afeta na - .

equidade dentro das organizacdes ? Sig. (2 extI:Iemldades) 022411

* A correlagéo é significativa no nivel 0,05 ( 2 extremidades)
Fonte: elaborada pela autora.

A analise da correlacéo entre a desigualdade de género e a percecao de equidade dentro
das organizacGes apresenta variagdes parecidas. H4 uma correlacdo negativa muito fraca entre
0 género e a percecdo das oportunidades de progressao de carreira (p=-0,014; p;value=0,814),
isto significa que as oportunidades de progressdo na carreira sdo acessiveis a todos os

funcionarios e ndo apresentam diferencas significativas em funcéo do género.

Em geral, as outras perguntas apresentaram correlagéo positiva muito fraca (p=0,005;
P-value=0,93) entre 0 género e crenca de que a organizacdo valoriza a diversidade. Através dos
resultados obtidos, foi possivel verificar que ndo existe uma relagdo linear entre as variaveis,
dai concluir-se que N&o se verificam diferencas estatisticamente significativas que permitam
inferir que a desigualdade de género afeta negativamente [a varidvel dependente, p. ex., a

percecdo de equidade, como ilustra a tabela 3.6.
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H2: A implementacéo de préticas de igualdade de género dentro das organizagdes
esta positivamente correlacionada com a percecdo de equidade de tratamento
independentemente do género.

Tabela 3.7: Correlacdo entre diferenca de género e préticas de igualdade

RO de Spearman (p)
Género
Coeficiente de correlacao 1,000
Género Sig. (2 extremidades)

N 284

O hotel em que se encontra a trabalhar, | geficiente de correlagio
incentiva a frequéncia de formagao no _ : 0,064
ambito da igualdade entre homem e Sig. (2 extremidades) 0,282
mulheres? N 284
Voch i fiu discriminad Coeficiente de correlagdo 0,015

Oceé ja se sentiu discriminado no seu : -
posto de trabalho? . Sig. (2 extremidades) 0,802
N 284
Na sua opinido, a administracao do seu | cgeficiente de correlacio 0.049
hotel demonstra um compromisso com

a igualdade de genero e equidade Sig. (2 extremidades) 0,413
dentro da organizagéo ? N 284
A empresa possui politicas e praticas | Coeficiente de correlagao -0,085
para a inclusao de colaboradores de Sig. (2 extremidades) 0,155
diferentes Géneros? N 284

* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
Fonte: elaborada pela autora.

A andlise das correlagdes entre a diferenca de género e praticas tidas nas organizacdes
para atingir a igualdade de género no ambiente de trabalho revela algumas diferencas
significativas. Existe uma correlacdo positiva muito fraca (p=0,064; p;value= 0,802) entre e
género e a percecao de que o hotel incentiva a formacdo em igualdade de género, com o sig. (2
extremidades) indica que a essa correlacdo nao ‘¢ estatisticamente significativa. Da mesma
forma, ndo houve correlacéo significativa em relacdo a discriminagédo de géneros no ambiente
de trabalho (p=0,015; p-value=0,802). Em relacéo aos diferentes géneros e a perce¢do de que a
empresa possui ou nao praticas de inclusédo ( p=-0,085; p-value=0,155), de acordo com os dados
extraidos do questionario, existe uma correlagcdo negativa muito fraca entre as variaveis; isto €,
as Relativamente as politicas internas de igualdade, ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas na percecdo de homens e mulheres, o que sustenta a hipotese
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de que a busca da igualdade é igualmente reconhecida por ambos os géneros, como ilustra a
tabela 3.7.

H3: O feedback continuo por parte da administracdo tem um impacto positivo
no desempenho e na incluséo dos colaboradores dentro das organizacoes

Tabela 3.8: Correlacéo entre género e o impacto do feedback

RO de Spearman (p)
Género
Coeﬂuentg de 1,000
, correlacdo
S Sig. (2 extremidades)
N 284
Coeficiente de
Sente-se Seguro ao expressar as suas correlacao -0,004
opinides e ideias? Sig. (2 extremidades) 0,946
N 284
Coeficiente de -0.047
O feedback por parte da administracéo correlacao '

melhora 0 meu desempenho ... Sig. (2 extremidades) 0,427
N 284

* A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
Fonte: elaborada pela autora.

A andlise de correlacdo entre género, o feedback continuo e inclusdo dos
colaboradores, de acordo com as variaveis escolhidas do questionario da seguranca ao expressar
opinides (p=-0,004;p-value=0,946) e pelo impacto do feedback no desempenho (p=-0,047; P-
value=0,427), onde ambas as correlagcdes negativas, fracas e ndo estatisticamente significativas,
As evidéncias recolhidas ndo revelaram uma relacdo significativa, o que impossibilita a
confirmacdo da Hipotese 3, segundo a qual o feedback continuo da administracdo teria um
impacto positivo no desempenho e na inclusdo dos colaboradores. Uma vez que através destes
resultados percebe-se que muitos individuos tém dificuldade em expressar as suas opinides para
administracdo e acredita se que na maioria dos hotéis, ndo apresentem uma cultura favoravel
para que os funciondrios se sintam a vontade de expressar, ou em outra vertente e que a dire¢do
ndo fornece o feedback da melhor maneira e os colaboradores envolvidos ndo conseguem por
em pratica € um fator crucial e que a diferenca de género por si s6 ndo e um fator que possa
determinar a seguranc¢a ou nao dos colaboradores em expressar abertamente as suas opinides,

como ilustra a tabela 3.8.
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3.3. Discussao dos resultados

Considerando os resultados obtidos na sec¢do da metodologia desta investigagéo, em
consonancia com a revisdo de literatura, foi possivel verificar que os estudos evidenciaram
maioritariamente pouca correlacdo entre as variaveis escolhidas sobre a desigualdade e

equidade de género dentro das organizagoes.

Os resultados deste estudo relativamente a primeira hipdtese, relativamente a
desigualdade de género/equidade e entre o género/diversidade cultural, as varidveis
apresentaram uma correlacdo negativa muito fraca, existe uma uniformidade de percecéo entre
homens e mulheres no que respeita a acessibilidade das oportunidades de progressdo, um
resultado evidenciado pela tabela como ilustra a tabela 3.6. A validacdo converge do pelo que
foi defendido pelos autores (Linehagen e Wester, 2023; Holmberg e Alvinius, 2023, p. 314,
Linehagen, 2018; Kimmel e Ferber, 2018), onde verificam que o género masculino tendem a
ocupar cargos mais importantes e conseguem rapidamente o reconhecimento pelo seu trabalho
em relacdo as mulheres, uma vez que na sociedade sdo vistas como o elo mais fraco. pois sao
tidas como o sexo mais fraco. Mesmo que algumas organizacdes ja estejam tomando certas
providéncias para minimizar a desigualdade dentro das organizac¢Ges. Sendo o setor hoteleiro
um dos mais afetados devido as barreiras significativas no crescimento profissional entre ambos

0S SEXOS.

A segunda hip6tese foi proposta no intuito de perceber se aimplementacgdo de praticas
de igualdade de género dentro das organizacgdes esta ou ndo correlacionada com a percecao da

equidade de tratamento dentro do setor hoteleiro.

Os resultados em relagdo do género e o incentivo a frequéncia de formacgdo no &mbito
da igualdade (p=0,064; p-value= 0,802) transparéncia que independentemente do género,
mesmo gue ndo seja a um nivel significativo, como ilustra a tabela 3.7, maioritariamente dos
hotéis fazem formagdes a fim de incutir praticas de igualdade de género e originar efeitos

positivos no que toca a diversidade cultural segundo Baker&Cleeg (2023).

Em relagdo a discriminacdo de géneros ndo houve uma correlacdo significativa. E
verificou se ainda que em relacdo a discriminacdo de género em consonancia com as praticas
de igualdade, ndo apresentaram uma correlacdo positiva uma vez que segundo (Camaras,

2022;Zhou e outros, 2022; Carvalho et al., 2019), perceberam que geralmente este tipo de
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acontecimentos estdo diretamente ligados com outros fatores que estdo fora do controlo dos
homens devido a fatores sociais e pessoais, acabando sempre por afetar 0 lado “mais fraco”
Santos et.al, 2024; Freund & Hernandez-Maskivker, 2021). Em relacdo a analise de

correlagOes entre género e a perce¢do de equidade, de todo ndo mostram uma ligacéo forte.

Em relacdo a terceira hipdtese, na qual sugere que o feedback continuo dentro da
organizacdo possa ter um impacto positivo no desempenho e na inclusdo, mas os resultados
mostraram o contrario, pois ambas variaveis escolhidas, apresentaram correlacdes negativas e
fracas, mostrando que ndo foi possivel apurar uma correlacdo estatisticamente significativa
que associe o feedback a percecdo de seguranca ou a percecdo de melhoria de desempenho,
sendo esta auséncia de relacdo consistente entre os diferentes géneros, devido em grande parte
pela dificuldade em expressar as opinides dentro do ambiente de trabalho, como ilustra a tabela
3.8.

Essa conclusao nédo esta alinhada com a revisao de literatura, poi ja desde os meados
dos anos passados alguns autores verificam que o feedback é tido como uma ferramenta que
contribui de forma equilibrada para que os individuos consigam executar as tarefas transmitidas
e que alcancem os seus resultados de forma motivada ( Aguiar, A, et.al. 2019; Lathan 2012) ,
isto também pelo fator de receber feedback do seu trabalho, fazendo com que os individuos se
questionem e procurem sempre 0s melhores métodos a adotar. e ainda destacado pelo Heiras
(2024) “O feedback continuo é uma préatica essencial para o desenvolvimento pessoal e 0
sucesso organizacional, oferecendo oportunidades para melhorias constantes, fortalecimento da

comunicagdo e aumento do engajamento”.

3.3.1. Resposta a questdo da investigacao

A pergunta de partida desta pesquisa foi: "Quais praticas podem ser adotadas dentro
de uma organizacdo para combater a desigualdade de género e melhorar a percecao de equidade
no setor hoteleiro?" Com base nos resultados obtidos, conclui-se que, embora praticas como
convivios fora do ambiente de trabalho, formacdo periddica em diversidade e incluséo, e
continuidade do feedback por parte da gestdo sejam valorizadas pelos colaboradores, sua
implementacdo isolada pode ndo ser suficiente para promover mudancas significativas na
percecdo de equidade Verifica-se que a eficacia destas préaticas esta interligada e dependente
de uma articulagdo coerente entre a cultura organizacional, as politicas internas e o contexto

socioeconémico
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CAPITULO IV - CONCLUSOES

4.1. Consideracdes finais

A presente investigacdo teve como objetivo central, compreender as praticas que
podem ser adotadas dentro de uma organizacdo para combater a desigualdade de género e
melhorar a percecdo de equidade no setor hoteleiro.

Para isso, foi realizada uma andlise baseada em diversas fontes, incluindo artigos
cientificos, livros, dissertacdes de mestrado,que serviram de suporte a formulacéao e analise das

seguintes hipoteses

Hipdtese 1: A anélise dos dados ndo permitiu confirmar uma relacdo direta entre a
desigualdade de género e a percecdo de equidade. Embora a literatura sugira essa correlagéo,
os resultados empiricos indicam que outros fatores, como cultura organizacional e politicas

internas, podem exercer maior influéncia sobre a percecéo de equidade do que 0 género em si.

Hipdtese 2: N&o foi possivel comprovar uma correlacdo significativa entre a
implementacao de praticas de igualdade de género e a percecao de equidade. Isso sugere que,
embora tais praticas sejam reconhecidas como importantes, a eficacia das praticas pode

depender de outros elementos contextuais e estruturais dentro da organizagao.

Hipotese 3: A analise dos dados ndo corroborou a hipétese de que o feedback continuo
da administracdo impacta positivamente o desempenho e a inclusdo dos colaboradores. Apesar
de a literatura destacar a importancia do feedback, os resultados indicam que fatores como
comunicacgéo organizacional e clima de confianca podem ser determinantes mais significativos

nesse contexto.

Verificou-se a existéncia de multiplos fatores que contribuem para a persisténcia da
desigualdade de género nas organizagdes, muitos dos quais estdo relacionados com aspetos
sociais, politicos e econdémicos, bem como com praticas internas que criam ambientes
competitivos e desequilibrados entre 0s género. Autores como Zarezadeh e Rastegar, 2023;
Bagheri et.al, 2022; Aghazamani e outros, 2020; Farahani e Dabbaghi, 2018, destacam, por
exemplo, a distribuicdo desigual de tarefas e discrepancias salariais entre homens e mulheres,
0 que leva a ambientes organizacionais pouco colaborativos, gerando sempre ambientes super
competitivos, onde cada um luta apenas pelos seus objetivos e ndo pelos objetivos da

organizacdo como um todo segundo Karim (2021).
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Verificou-se que ndo foi possivel obter resultados significativos, pois este tema
apresenta caracteristicas diferentes e complexas, na qual existem autores que continuam a ser
contraditérios. Grzelec (2022), acredita que o esforco das organizac¢des ndo tém sido suficientes
para melhorar este termo em questéo, enquanto que outros estudiosos como Corbo, et.al(2024)
explicam que mesmo que ponham em prética diferentes a¢des, isto ndo vai mudar devido aos

fatores externos politicos, sociais consoante aos paises.

Apesar disso, a investigacdo permitiu identificar algumas préticas valorizadas pelos
colaboradores, como convivios fora do ambiente de trabalho, formacdo periddica em

diversidade e inclusdo, e a continuidade do feedback por parte da gestéo.

Este tema revela-se fundamental para o crescimento sustentavel das unidades
hoteleiras, uma vez que préaticas de equidade contribuem para a retencdo de talento e o bem-
estar dos colaboradores. Estudos como o de Fenech et al. (2022) demonstram que, mesmo com
percursos semelhantes, homens e mulheres podem ser avaliados de forma distinta, sendo

essencial adotar uma abordagem personalizada e inclusiva por parte da gestéo.

A limitacdo da amostra em termos de representatividade e apontada como um fator
crucial para a auséncia de validacdo, a formulacdo e a interpretacdo das perguntas do
questionario podem ter influenciado as respostas, com possibilidade de deturpacdo por parte
dos participantes e ou até por outras variaveis, como a motivacdo que ndo foram exploradas

nesta investigacao.

Esta auséncia da validacdo das hipOteses aponta uma necessidade de cuidado na
interpretacdo dos resultados e sublinha a importancia de preocupacdo com futuras
investigacOes, onde tentam alcancar um maior nivel de amostra mais representativa para melhor

percecdo da realidade.
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4.2. Contributos relevantes da investigacao

A metodologia adotada nesta dissertagdo permitiu sintetizar informacdo relevante
sobre a desigualdade de género no setor hoteleiro e identificar praticas organizacionais que
promovem a equidade. Foram destacados os principais desafios enfrentados pelas mulheres,
como a escassez de oportunidades de progressdo, assédio moral e sexual, e dificuldades em

conciliar responsabilidades familiares e profissionais.

A investigacdo contribui para o conhecimento existente, a0 mostrar uma crescente
preocupacao por parte dos lideres hoteleiros em desenvolver ambientes mais justos e inclusivos.
Foram ainda analisados modelos que avaliam praticas de igualdade, com especial enfoque nas

dificuldades contextuais vividas por profissionais do setor.
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4.3. LimitacOes do estudo e sugestdes para investigacéo futura

Esta investigacdo enfrentou algumas limitagGes, nomeadamente no que diz respeito ao
tamanho da amostra. Apesar do esforco para recolher dados presencialmente em diferentes
hotéis de Lisboa, os 284 questionarios obtidos ndo sdo representativos da diversidade do setor.
Uma amostra mais abrangente, que envolvesse diferentes departamentos e regides, permitiria

resultados mais generalizaveis.

A revisdo de literatura revelou um namero ainda limitado de estudos centrados na
igualdade de género no setor hoteleiro portugués, sendo que a maioria das investigacdes

analisadas provém de contextos ocidentais ou asiaticos.

Adicionalmente, apesar de o anonimato ter sido garantido, ndo foi possivel eliminar
completamente o enviesamento das respostas, ja que fatores sociais e culturais podem ter
afetado a forma como os inquiridos responderam. Sendo também impossivel de controlar o
enviesamento de respostas, onde muitas das vezes as pessoas acabam por nado ter paciéncia e
darem respostas de forma aleatoria onde os fatores sociais e culturais também possam afetar no

resultado final.
Para futuras investigacdes, recomenda-se:

e O aprofundamento de préaticas formais e informais que influenciam a equidade
de género;

e Que explorem a influéncia de outras variaveis relevantes, como a motivacao,
para uma compreensao mais aprofundada.

e A andlise do comportamento de lideranca e sua relacdo com a percecdo de
justica organizacional,

e Estudos longitudinais para compreender os efeitos a longo prazo das politicas
de igualdade;

e O desenvolvimento de programas de formacdo especificos para mulheres e

iniciativas de diversidade e inclusdo com impacto mensuravel.
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ANEXO

Anexo 1: Inquérito aplicado as unidades hoteleiras

Este questionario foi desenvolvido no &mbito do Mestrado em Gestéo de Empresas na
Universidade Luséfona - Centro Universitario de Lisboa, com o objetivo de compreender as

praticas organizacionais e a perce¢do sobre a equidade do setor hoteleiro.

Solicito a sua colaboracéo no preenchimento do questionario abaixo, garantindo que
todos os dados recolhidos serdo tratados de forma anénima, ndo havendo identificacdo dos
participantes. O tempo estimado para responder ao questionario é de aproximadamente 5
minutos. Agradeco antecipadamente pela sua disponibilidade em contribuir para este estudo,

uma vez que a sua colaboracéo é de extrema importancia.

Para qualquer questdo ou esclarecimento, por favor, contacte-me através do email:
adilarazaquel@gmail.com. Caso prefira, pode também entrar em contacto com a minha
orientadora da dissertacdo, Professora Doutora Felipa Lopes dos Reis, através do e-mail:
p4338@ulusofona.pt

Consente o tratamento dos dados que vao ser recolhidos neste questionario?

e Sim
e Nao

12Parte: Dados Demograficos
(Assinale a resposta)

1. Geénero*
e Feminino
e Masculino
2. Idade
e 18-25 anos
e 26-30 anos
e 31-35anos
e 37-40 anos

e + 40 anos
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3. Estado civil*
e Solteiro(a)
e Casado(a)
e Divorciado(a)

e Vilvo(a)

4. HabilitacGes Literarias*
e Ensino secundario
e Ensino Basico
e Curso Profissional
e Licenciatura
e Mestrado

e Qutra opc¢éo

Este questionario visa avaliar a percecdo de colaboradores sobre as praticas de igualdade de
género na organizacdo e o seu papel para alcancar a equidade no setor hoteleiro. Através de

perguntas objetivas e relevantes e entender as realidades e desafios enfrentados.

Nome da entidade empregadora (Hotel)

Resposta:

Em que departamento se encontra?*

e Cozinha

e Limpeza de quartos
e Rececdo

e Administracao

e RH

e Contabilidade

e Outra opgéo
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Modalidade do contrato:

e Efetivo
e Part-time
e Estagiario

e Trabalho temporério

Quanto tempo esté a exercer a sua funcéo nesta organizacao?*

e Menos de 1 ano
e lano

e 2anos

e 3anos

e 4anos

e Mais de 5 anos

11° PARTE: Igualdade de género
O que percebe sobre igualdade de género no trabalho?*

e lguais salérios para trabalhos de igual valor
e Representacdo igual em cargos de lideranca
e CondicGes de trabalho seguras para todos

e Serem tratados de igual maneira

e Qutra opgéo

Na sua opinido, existe desigualdade de género no quadro do hotel?*

e Sim

e Naéo
O hotel em que se encontra a trabalhar, incentiva a frequéncia de formacéo no ambito da
igualdade entre homem e mulheres?*

e Sim

e Néo

Vocé ja se sentiu discriminado no seu posto de trabalho? *

e Sim

Universidade Luséfona - Centro Universitario de Lisboa



63

e Nao
e Talvez

Se respondeu com sim a pergunta anterior, diga de qual forma

Resposta

As oportunidades de progressao na carreira sao acessiveis a todos, independentemente do
género?

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

1112 Parte: Equidade de Género

Equidade dentro de uma organizacgado é*

e Tratar as pessoas de igual maneira
e Reconhecer que ndo somos todos iguais, tratar as pessoa de maneira
diferente de acordo com a realidade de cada um

e Fazer com que todos algasse 0 mesmo resultado

Acredita que a desigualdade de género afeta a equidade dentro das organizacdes ?
e Sim
e Naéo
Qual é o primeiro passo a ser dado para promover a equidade dentro das organizacoes *
® 1. Formar liderangas inclusivas
® 2. Diversidade de pessoal dentro das organizagdes
® 3. Formacdo, educacdo organizacional, promover a empatia
o

4. Equiparagéo salarial entre homens e mulheres

Vocé se sente respeitado em seu trabalho?
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e Sim
e Nao
e Talvez

Sente -se seguro ao expressar as suas opinides e ideias?
e Sim
e Naéo
e Talvez
Classifique as seguintes afirmacdes de acordo com a escala de Likert
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente
3- Nao discordo e ndo concordo
4- Concordo parcialmente
5- Concordo totalmente

Acredita que a sua organizac¢io possui uma cultura que valoriza a diversidade ...

Discordo totalmente Concordo totalmente

Na
sua opinido, a administracdo do seu hotel demonstra um compromisso com a igualdade
de género e equidade dentro da organizacéo ?

Discordo totalmente Concordo totalmente

Os criterios para a concessao de bonus e incentivos sdo transparentes e justos?

Discordo totalmente Concordo totalmente
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A organizacao possibilita o trabalho a tempo parcial a trabalhadores (as) com vista a

conciliacéo entre vida profissional, familiar e pessoal?

Discordo totalmente Concordo totalmente

Que sugestdo daria para melhorar a gestdo de matéria de equidade dentro da sua

organizacao

Resposta:

O feedback por parte da administragdo melhora o meu desempenho

e Sim
e Nao
e Talvez

A empresa possui politicas e praticas para a inclusdo de colaboradores de diferentes
géneros?

e Sim

e Néo

e Talvez
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Anexo 2: Respostas do Questionario

Consente o tratamento dos dados que vao ser recolhidos neste questionario?
284 respostas

® sim
® Nao

2. |dade

284 respostas

® 18-25 anos
® 26-30 anos
® 31-35ancs
® 37-40 anos
® + 40 anos
® 31-35
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3. Estado Cwvll
284 respostas
® Sorwiro(a}
® Casadoda)
® Ohorcada (a)
® Viuvo (a)
1. Género
284 respostas
@ Feminino
® Masculine

Habilitagoes Literarias
284 respostas

@ Ensino secundario
® Ensino basico

@ Curso Profissional
® Licencitura

@ Mestrado
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Mome da entidade empregadora (Hotel)

284 respostas

Hotel Riveria

Hotel Mundial

Hotel Lisboa

Home Lisben hostel

Hotel Anjos

Holiday Inn Lisbon continental
Turim Eurcpa Hotel

Alfama yellow house

Hotel star inn Lisbon Aeroporto

Em que departamento se encontra?
284 respostas

Modalidade de contrato
284 respostas

Universidade Luséfona - Centro Universitario de Lisboa

@® Cozinha

® Limpeza de quartos
® Recegao

® Administragic

® Ry

@ Contabilidade

@® Comercial

@ Naca

@ Manutencio

@ Efotivo

® Part-time

@ Estagiano

@ Trabatho temporano
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Quanto tempo esta a exercer a sua fungao nesta organizagao?
284 respostas

@ Menos de 1 ano
® 1an0
® 2anos
® 3anos
® 4anos
@ Mais de 5 anos

22.2%

0 que percebe sobre igualdade de género no trabalho?
284 respostas

@ Iguais salarios para trabalhos de igual
valor

® Representagio igual em cargos de
lideranga

® Condigbes de trabalho seguras para
todos

@ Serem tratados de igual maneira

@ Nada

16.9%

Na sua opiniao, existe desigualdade de género no quadro do hotel?
284 respostas

® sim
® Nao
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0 hotel em que se encontra a trabalhar, incentiva a frequéncia de formagao no ambito de igualdade

entre homem e mulheres?
281 respostas

® sim
@® Nao

89,3%

Voce ja se sentiu discriminado no seu posto de trabalho?
284 respostas

® sim

® Nao

® Talvez

® Sometimes

As oportunidades de progressao na carreira sao acessiveis a todos, independentemente do
género?
284 respostas

150

146 {51,4%)
100

86 (30,3%)

34 (12%)
3(1,1%)

15 (5,3%)
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Acredita que a desigualdade de género afeta na equidade dentro das organizagoes ?
284 respostas

® Nio
® sim

55.6%

Equidade dentro de uma organizagao é
284 respostas

@ Tratar as pessoas de igual maneira

® Reconhacer que no somos todes
iguais, tratar as pessoa de maneira
diferente de acordo com a reakdade de
cada um

@ Fazer com que todos alcassem o
meésmo resultado
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Qual é o primeiro passo a ser dado para promover a equidade dentro das organizagoes
284 respostas

@ 1. Formar iderangas inclusivas

® 2. Diversigade de pessoal dentro das
organizagbes

© 3, Formag3o, educagio organizacional,
promover a empatia

@ 4. Equiparagao satarial entre homens e
mutheres

@ 3. Criar Grupos. Workshops, promover a
empaba

@ Nio sel

Voce se sente respeitado em seu trabalho?
284 respostas

® sim
® Nao
® Talvez

Sente -se seguro ao expressar as suas opinioes e ideias?
284 respostas

® sSim
® Nao
® Talvez
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Acredita que a a sua organizagao possui uma cultura que valoriza a diversidade ...
284 respostas

200
150

100

6(2,1%) 6(2,1%) 40(14,1%) 34 (12%)

Na sua opiniao, a administragao do seu hotel demonstra um compromisso com a igualdade de

género e equidade dentro da organizagdo ?
284 respostas

200

187 (65,8%)

13 (4.6% o 44 (15 5%)
3(1,1%) b e 37 {13%) 22

1 2 3 4 5

Os critérios para a concessao de bénus e incentivos sdo transparentes e justos?
284 respostas

200
192 (67,6%)
150
100
50
48 (16.9%)
2(0.7%) 7(2,5%) 35 (12.3%)
0
1 2 3 4 5
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A organizagao possibilita o trabalho a tempo parcial a trabalhadores (as) com vista a conciliagao

entre vida profissional, familiar e pessoal?
280 respostas

200
184 (65, 7%)
150
100
50
49 (17.5%)

- 2 9%

2(0.7%) 37 (13.2%)
0

1 2 3 4 5

0 feedback por parte da administracao melhora o meu desempenho
282 respostas

® sim
® Nao
® Talvez

A empresa possui politicas e praticas para a inclusao de colaboradores de diferentes géneros?
284 respostas

®sim
® Nao
® Talvez

/’

/5%
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Anexo 3: Correlagdes ndo paramétricas

Correlagdes

0 hotel em que
seencontra a

Ma sua
opinido, a
administragdo
do seu hotel

75

trabalhar, demonstra um Aempresa
incentiva a COMPromisso possui
frequéncia de coma politicas e
formagdo no Vocé ja se igualdade de  praticas paraa
ambito de sentiu QEnEero & incluséo de
igualdade discriminado equidade colaboradores
entre homem e no seu posto dentro da de diferentes
1. GEénern mulheres? de trabalho? organizagdo 7 generos?
ré de Spearman 1. Género Coeficiente de Correlagdo 1,000 064 015 049 - 085
Sig. (2 extremidades) . 282 802 413 155
I+ 284 284 284 284 284
0 hotel em que se Coeficiente de Correlagdo JO64 1,000 080 Al 46 - 063
encontra a trabalhar,
incentiva a frequéncia de  gjg. (2 extremidades) 282 76 014 292
formagdo no ambito de
igualdade entre homem & M 284 284 284 284 284
mulheres?
Wocé ja se sentiu Coeficiente de Correlagdo 015 ED 1,000 -,007 089
discriminado no seu posto R R
de trabalho? Sig. (2 extremidades) 802 ATE . 811 135
I+ 284 284 284 284 284
MNa sua opinido, a Coeficiente de Correlagdo 049 ,146x -,007 1,000 -105
administracdo do seu hotel
demonstra um ) )
compromisso com a Sig. (2 extremidades) 413 014 811 76
igualdade de género &
equidade dentro da I 284 284 284 284 284
organizagdo ?
Aempresa possui politicas  Coeficiente de Correlagdo -085 -,063 089 - 108 1,000
e praticas para a inclusao . .
e el e Sig. (2 extremidades) 155 ,292 135 076
diferentes géneros? I 284 284 284 284 284
* Acorrelagdo & significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Correlagoes
As

oporunidades
de progressao

Acreditaque a

Acredita gue a

na carreira so asua desigualdade
acessiveis a organizagdo de género
todos, possuiuma afetana
independente cultura que equidade
mente do valoriza a dentro das
1. Génera género? diversidade ... organizacdes ?
ré de Spearman 1. Género Coeficiente de Correlagdo 1,000 -014 oos 036
Sig. (2 extremidades) . 814 831 851
N 284 284 284 284
As oportunidades de Coeficients de Correlagdn -014 1,000 3407 -053
progressédo na carreira séo
acessiveis atodos, Sig. (2 extremidades) 814 =001 372
independentemente do
R N 284 284 284 284
Acredita que a a sua Coeficients de Correlagdn 005 3407 1,000 -075
organizagdo possui uma : :
cultura que valoriza a Sig. (2 extremidades) 431 <,001 210
diversidade .. I 284 284 284 284
Acredita que a Coeficiente de Correlagdo 036 - 053 -,075 1,000
desigualdade de género ) )
afeta na equidade dentro_ S19- (2 Bxtremidades) 551 372 210
das organizagdes ? I 284 284 284 284

** A correlagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Correlagbes

Sente -se O feedback por
SEQUIo ao pare da

EXpressaras administragdo

suas opinides  melhora o meu

1. Género gideias? desempenho

ré de Spearman 1. Género Coeficiente de Correlagdo 1,000 -004 -,047

Sig. (2 extremidades) . 946 AT

I+ 284 284 284

Sente -se sequro ao Coeficiente de Correlagdo -,004 1,000 018

EXPIESSAr 33 SUAS Sig. (2 extremidades) 046 . 762
opinioes e ideias?

I+ 284 284 284

O feedback por parte da Coeficiente de Correlacdo -,047 018 1,000

administragao melhorao g4 (9 gyremigades) 427 762 .
meu desempenho

I 284 284 284
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APENDICE

Apéndice 1: Dados em Excel

Link : https://docs.google.com/forms/d/1shkuOF3-Qa8TUrJ 0jZTOEO0ZETilimBQg-
Kt55tlgEg/edit#responses
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https://docs.google.com/forms/d/1shkuOF3-Qa8TUrJ_0jZTQE0ZETi1imBQg-Kt55tIgEg/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/1shkuOF3-Qa8TUrJ_0jZTQE0ZETi1imBQg-Kt55tIgEg/edit#responses

Apéndice 2: Cronograma da Dissertacdo

»  Cronograma da dissertacao inicial

juli24| ago/24 out/24|nov/24| dez/24| jan/24| fev/25

FASE 4
FASE 5
FASE 6
FASE 7
FASE 8

»  Cronograma alterado

jan/25| fev/25|mar/25| abr/25| mai/25| jun/25

FASE 1
FASE 2
FASE 3
FASE 4

FASE 5
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Apéndice 3: Declaracéo de Integridade

Eu, Adila Abdul Razaque, aluna n® 22300868, do Cursos de Gestdo de Empresas do
Centro Universitario de Lisboa, declaro solenemente que ndo houve plagio académico nem
inclusdo de informagdes falsas na elaboracdo da minha dissertagdo de mestrado. As ideias,
conceitos e argumentos apresentados sao fruto do meu proprio trabalho e pesquisa, devidamente
fundamentados em fontes confiaveis e referenciados corretamente conforme as normas
académicas preconizadas. Cumpri com o codigo de ética do Centro Universitario de Lisboa,
agindo de forma integra, honesta e responsavel em todas as etapas do processo de elaboracao
da minha dissertacdo. Respeitei os principios de integridade intelectual, atribuindo o devido
crédito aos autores e pesquisadores cujas obras contribuiram para o desenvolvimento do meu
trabalho. Além disso, asseguro que cumpri todos os regulamentos e requisitos estabelecidos
pela Universidade em relacdo a elaboracdo da dissertacdo de mestrado. Segui as diretrizes
fornecidas pela instituicdo, incluindo a estrutura, o formato e os prazos estipulados para a
entrega do trabalho. Realizei as pesquisas necessarias, analisei os dados de forma precisa e
apresentei as conclusdes de acordo com as normas académicas exigidas. Reconheco a
importancia da honestidade académica e compreendo que qualquer violacao desses principios
éticos pode resultar em consequéncias graves para a minha carreira académica e reputacéo.
Portanto, afirmo com total conviccdo que minha dissertacdo de mestrado foi elaborada de
acordo com os mais altos padrdes de integridade, respeitando os principios éticos estabelecidos
pela instituicdo. Assumo total responsabilidade pelas informagfes apresentadas nesta
declaracdo e estou ciente de que posso ser solicitado a fornecer provas ou esclarecimentos

adicionais, caso necessario.
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GLOSSARIO

6 Xizq d;
nn?—1)

r.=1
1. Correlagdo de person

“0 coeficiente de correlagdo amostral de Pearson, representado por r, € uma medida
da direcdao e grau com que duas varidveis, de tipo quantitativo, se associam linearmente “‘(
Martins, G. 2014). Em meados do ano 2021, Lima explica como este coeficiente expressa a
relacdo linear entre variaveis por meio de (-1 e +1), isto é, quanto mais proximos dos extremos
maior serd a forca da correlacdo e quanto mais proximos de zero, é possivel assumir que a

correlacdo é fraca.
5. Correlagao de Spearman

De acordo com Lima (2021), este coeficiente de correlacdo é conhecido como p de
Spearman, uma estatistica que mede a dependéncia entre duas ou mais variaveis e é calculado

com a seguinte formula:
6. Desvio Padréo

O desvio padrdo é uma medida de dispersdo ou variabilidade nas estatisticas descritivas. E
utilizado para calcular a variagdo ou dispersdo pela qual os pontos de dados individuais diferem

da média ( Ortega,n.d).
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