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Resumo

O mercado de trabalho encontra-se em constante mudanga, sendo uma das principais
alteracdes nas Ultimas décadas o progressivo aumento da participacdo das mulheres nas
organizacgdes. Contudo, a integracdo das mulheres no mercado de trabalho tem estado
acompanhada de limitacdes que derivam de uma desigual disponibilidade de oportunidades,
salarios mais baixos, uma menor probabilidade de serem promovidas e uma menor
representacdo ao nivel da gestdo de topo das empresas (Turban, Freeman & Waber, 2017).
Através da andlise dos resultados obtidos a partir das respostas dadas por participantes dos
géneros feminino e masculino ao questionario de personalidade OPQ32r (Occupational
Personality Questionnaire), a presente dissertacdo de mestrado tem como objetivo identificar
as diferencas entre géneros numa amostra da populacdo portuguesa relativamente as
caracteristicas da personalidade que se consideram estar associadas ao sucesso organizacional
guando manifestadas pelos lideres. Procura-se, assim, analisar dados sobre as tendéncias
comportamentais das mulheres no contexto laboral e compreender de que forma podem
ambos os géneros favorecer a evolucao e o sucesso das organizagdes. Pretende-se, assim,
contribuir para a implementacéo de politicas e praticas fundamentadas e benéficas, tanto para
as empresas como para 0s seus colaboradores. Os resultados desta dissertacdo demonstram
que, na amostra da populacao portuguesa analisada, as participantes do género feminino se
descrevem, em média, como mais preocupadas, metddicas, enérgicas, humanas,
conscienciosas, extrovertidas, democréticas, observadoras, afiliativas, cumpridoras, otimistas,
adaptaveis e agradaveis do que os participantes do género masculino. Por outro lado, os
participantes do género masculino descrevem-se, em média, como mais calculadores,
tranquilos, imperturbaveis, emocionalmente controlados, competitivos, convencionais,
independentes, persuasivos, conceptuais e emocionalmente estaveis do que as participantes
do genero feminino. As diferencas entre as médias dos resultados nas dimensdes de

personalidade referidas séo estatisticamente significativas.

Palavras-chave: género, personalidade, potencial.



Abstract

The labor market is constantly changing, being one of the main modifications in the
recent decades the progressive increase of women’s participation in organizations. However,
the integration of women in the labor market has been accompanied by limitations related to
an unequal availability of opportunities, lower wages, lower promotion rates and less
representation at the level of top management of companies (Turban, Freeman & Waber,
2017). Through the analysis of the responses given by participants of feminine and male
gender to the Occupational Personality Questionnaire (OPQ32r), the present master’s
dissertation aims to identify the differences between genders in a sample of the Portuguese
population regarding the personality characteristics that are considered to be associated with
organizational success when exhibited by leaders. Thus, seeking to analyze concrete data
about women’s likely behavior in the workplace and understand how both genders can
contribute to the evolution and success of organizations, facilitating the implementation of
policies and practices that are beneficial for both companies and their employees. The results
of this dissertation show that, in the Portuguese population sample studied, the participants of
the feminine gender describe themselves, on average, as being more worried, detail-
conscious, vigorous, caring, conscientious, outgoing, democratic, behavioral, affiliative, rule
follower, optimistic, adaptable and agreeable than the masculine gender participants. On the
other hand, the participants of the male gender describe themselves, on average, as being
more data rational, relaxed, tough-minded, emotionally controlled, competitive, conventional,
independent-minded, persuasive and emotionally stable than the feminine gender
participants. In all the personality dimensions reported, the difference between means are

significant.

Keywords: gender, personality, potential.
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Introducéo

Ao longo da histdria tanto os homens como as mulheres tém contribuido para o
desenvolvimento da nossa espécie, adotando distintos papéis, tanto biolégicos como sociais,
participando de diferentes formas nesta evolugdo. Num passado ainda recente, era comum
existir uma divisdo muito clara dos papéis adotados por cada um dos sexos. Neste sentido, 0
género feminino tinha como responsabilidades o cuidado dos filhos, da familia e da casa,
enquanto que o género masculino se dedicava a prover bens monetarios e materiais
necessarios a sobrevivéncia da familia, os quais eram obtidos a partir da sua participagdo no
mercado de trabalho.

Na atualidade, esta realidade tem vindo a mudar, sendo que existe um progressivo
aumento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho em regides alargadas do
mundo. Desta maneira, tem ocorrido uma diminuicéo da diferenga entre homens e mulheres
relativamente aos papéis sociais por estes assumidos, destacando-se uma evolucao do papel
da mulher fora do ambito familiar (Schultz, 1990). Como consequéncia, estas mudancas tém

vindo a introduzir novos e interessantes desafios as organizacdes e a sociedade em geral.

Apesar de existir uma evolucao relativamente a entrada das mulheres no mercado de
trabalho, a mesma tem estado acompanhada por um elevado nimero de limitacdes. Desta
maneira, Turban, Freeman e Waber (2017) destacam a existéncia de uma falsa nogéo de
igualdade derivada de uma desigual disponibilidade de oportunidades para as mulheres no
mercado de trabalho. Defendem, assim, que, comparativamente com os homens, as mulheres
estdo sujeitas a salarios mais baixos, a uma menor probabilidade de serem promovidas e a
estarem menos representadas no nivel de gestdo de topo das empresas. Os autores referem
que, apesar de serem propostas inimeras causas para esta situacdo, aquela que parece ser a
mais frequentemente mencionada é uma suposta diferenca entre 0 comportamento das
mulheres e dos homens, a qual, defendem, ndo existe de facto, mas sim uma diferenca no
modo como as ac¢des das mulheres sdo percecionadas, sendo que esta percecdo esta muitas
vezes enviesada pelos papéis de género impostos pela sociedade.

! Ao longo desta investigagdo sera utilizado o termo “género” em detrimento de “sexo”, podendo ser
utilizados os termos “mulher” e “homem” para fazer referéncia a individuos do género feminino e
masculino. Isto deve-se a diferenca que existe entre as defini¢des de “género” e de “sexo0”, sendo 0
sexo descrito como uma caracteristica fisica, diretamente observavel, enquanto que o género é
descrito como um aspeto mais complexo ao ser uma “construgdo social”, que exprime as expectativas
sobre o comportamento dos individuos, podendo corresponder, ou ndo, ao sexo bioldgico. Esta

distincdo entre os termos encontra-se descrita mais detalhadamente num dos subtdpicos da Revisdo da
Literatura desta dissertacdo (p. 5).



E possivel afirmar que o aumento da participacdo das mulheres no mercado de
trabalho e a andlise da sua evolucdo e das suas consequéncias sdo questdes relativamente
recentes e que tém estado a ser cada vez mais estudadas, chegando a ser uma das principais
temaéticas discutidas na sociedade atual. Apesar disto, ainda ndo existem muitos dados
concretos sobre o comportamento das mulheres no contexto laboral (Turban et al., 2017). E
importante ter em conta que esta falta de informacao sobre o tema dificulta a implementacéo
de medidas fundamentadas e verdadeiramente benéficas, tanto para as empresas como para

todos os individuos que nelas se inserem.

Existe evidéncia relativamente aos efeitos positivos da inclusdo das mulheres nos
diferentes cargos das empresas, incluindo os de lideranca ou chefia. Neste sentido, Desvaux,
Devillard e Sancier-Sultan (2010) concluiram que as empresas cujos comités executivos
incluem mulheres tém mais sucesso financeiro do que as empresas cujos comités sao
compostos unicamente por homens. Igualmente, Hunt, Layton e Prince (2015) concluiram
que nas empresas que apresentam uma maior diversidade de género a probabilidade de obter
resultados financeiros acima da média é mais elevada em 15%. E, assim, evidente que ignorar
50% da populacdo de talentos torna mais dificil encontrar profissionais capazes de levar as
empresas ao seus niveis maximos de desempenho (Burke & Glennon, 2012). As organizacgdes
devem abordar a desigualdade de género como qualquer outro problema de negdcios, isto €,
com dados concretos (Turban et al., 2017). Neste sentido, € essencial a producédo de
informacao objetiva sobre o que de facto varia ou se mantém igual relativamente ao que
podem aportar ambos 0s géneros as empresas. Esta informacao € indispensavel para
compreender qual a melhor forma de gerir as diferencas, de modo a que as empresas possam

beneficiar da diversidade e saber aproveitar as capacidades de todos os seus integrantes.

Posto isto, 0 objetivo desta dissertacdo de mestrado é fazer uma andlise das diferencas
entre géneros numa amostra da populacao portuguesa relativamente as caracteristicas da
personalidade que se considera estarem associadas ao sucesso organizacional quando s&o
manifestadas pelas pessoas que ocupam cargos de lideranca nas empresas. Com isto,
pretende-se produzir dados sobre de que forma podem ambos os géneros contribuir para o
crescimento das empresas, facilitando, assim, a gestdo do talento. Para além disto, procura-se
uma melhor compreensdo do mercado de trabalho portugués. Assim, espera-se que a
informac&o gerada por este estudo seja util para a formulagdo de medidas organizacionais que

atenuem a desigualdade entre 0s géneros ainda existente.



Revisdo de Literatura
Numa andlise realizada pela Grant Thornton em 2019, onde foi estudado um elevado
namero de empresas em mais de 36 paises, constata-se que as mulheres tém uma
representacdo de apenas 29% ao nivel da gestdo de topo. A nivel europeu, a sua participagdo
é de 28% na Unido Europeia, 32% no Leste Europeu e 26% na Europa Meridional, regido da
que Portugal faz parte. Neste estudo, a principal dificuldade relatada pelas mulheres,
comparativamente com os homens, foi a falta de acesso a oportunidades de trabalho que

promovam o seu desenvolvimento profissional.2

Para a empresa de consultoria em gestéo de recursos humanos SHL, a populacéo
feminina é cada vez mais importante no que diz respeito a identificacdo de talento para
cargos de lideranca (Burke & Glennon, 2012). Contudo, é reconhecido que a possibilidade de
uma mulher chegar a um cargo de chefia ou lideranca pode ver-se reduzida pela existéncia de
“estereotipos de caracteristicas e capacidades pessoais baseadas no género”, os quais carecem
de fundamentos validos (Reevell, 2012, citado por Burke & Glennon, 2012, p. 43). Neste
sentido, ainda existem no mercado de trabalho “preconceitos subconscientes” que nos levam
a pensar que sdo maioritariamente os tracos masculinos que estdo na base de uma lideranca
eficaz, o que ndo se comprova quando os preditores desta sdo analisados objetivamente
(SHL, 20194, p. 2). Assim, a SHL aponta para a diversidade como a verdadeira causa do

sucesso organizacional.

Burke e Glennon (2012) referem que uma vez que ndo existe uma verdadeira
diferenca entre homens e mulheres relativamente ao seu potencial, é possivel que a
explicacdo para a desigualdade nas empresas esteja relacionada com a motivacdo das
mulheres para ocupar cargos de lideranca. Ao investigar esta questdo, os autores concluiram
que os homens e as mulheres tém 0 mesmo interesse por ocupar este tipo de cargos, contudo,
apresentam motivacOes diferentes. Destacam, assim, que as mulheres preferem ambientes de
trabalho caracterizados pela seguranca e o reconhecimento, enquanto que os homens
valorizam mais o poder e o evitamento do fracasso e da perda de autoestima associada. De
acordo com esta investigagao, as mulheres relatam ndo gostar do modo como se opera ao

nivel da gestao de topo, que é maioritariamente impulsionado por motivacées “masculinas”.

2 A Grant Thornton é uma das mais importantes firmas independentes de auditoria, consultoria e
fiscalidade. Estando presente em mais de 140 paises, € uma organizacao galardoada e reconhecida a
nivel mundial, cujo objetivo ¢ ajudar os seus clientes a “desbloquear o seu potencial para crescer”
(Grant Thornton, 2019, p. 16).



O mercado de trabalho em Portugal

Segundo a OIT ou International Labour Organization (International Labour
Organization, 2020), a participacdo das mulheres no mercado de trabalho portugués é inferior
a dos homens em 10 pontos percentuais, sendo que a nivel internacional, tendo em conta 0s
115 paises analisados, a média da participacdo das mulheres no contexto laboral é inferior a
dos homens em 16%. Relativamente ao salario, destaca-se a nivel global uma diferenca de
14% desfavorecendo as mulheres, sendo que em Portugal estas recebem em média menos 9%
do que os homens. A participacdo das mulheres em cargos de gestdo foi também analisada,
constatando-se que estas estdo representadas neste ambito em 27% a nivel global e em 34%

em Portugal.

Estas diferencas, principalmente a diferenca salarial entre homens e mulheres, ndo
tém explicacdo, sendo que ndo sao suportadas pelas caracteristicas do mercado subjacentes ao
calculo dos salarios (International Labour Organization, 2019). Neste sentido, esta situacéo €
referida como “uma das maiores injustigas sociais dos dias de hoje”, cuja erradicacdo, no
entanto, € um dos principais assuntos discutidos nos dltimos tempos (International Labour
Organization, 2019, p. 5).

Outro fator de interesse para esta tematica € a preparacdo que as mulheres portuguesas
tém para desempenhar as suas funcdes nas empresas. Relativamente a isto, num estudo
realizado por Mesa et al. em 2019, constatou-se que é comum que as mulheres portuguesas
tenham um maior ou igual grau de habilitacdo do que os seus companheiros masculinos, o
que ndo tem grande expressdo nem reconhecimento na pratica. Para além disto, o estudo
demonstra que a escolaridade das mulheres portuguesas tem vindo a aumentar
progressivamente ao longo das geracdes, constatando-se uma verdadeira mudanca neste

aspeto relativamente ao passado em Portugal.

Defini¢éo do conceito de personalidade

A personalidade pode ser descrita, segundo Furnham (2017), como um conjunto de
caracteristicas ou tragos inerentes as pessoas, o qual permite identificar padroes de
comportamento que possibilitam fazer uma previsdo das suas possiveis reagdes as situacoes
diérias de forma consistente. O autor refere que estas caracteristicas ou tracos se mantém
relativamente estaveis ao longo do tempo e explicam as causas do funcionamento humano e
até mesmo do comportamento social. Desta forma, a presencga ou auséncia de certas

caracteristicas determina os padrfes de pensamentos, motivacdes, sentimentos e,



consequentemente, comportamentos que as pessoas podem exibir na sua vida diaria (Fleeson
& Gallagher, 2009).

Relacdo entre o género e a personalidade
Um dos fatores que intervém na construcdo da personalidade é o género, pois este
pode influenciar o grau em que certas caracteristicas da personalidade se manifestam no

comportamento.

A definicdo do conceito de género pode variar, sendo que atualmente esta tematica
esta a ser amplamente discutida e analisada de modo a existir a inclusdo de diversas variantes,
que no passado foram postas de parte. No entanto, existe a possibilidade de definir o género
de uma maneira geral tendo em conta 0s seus aspetos mais basicos. Assim, num documento
escrito por Moleiro et al. (2017), publicado pela Ordem dos Psic6logos Portugueses, é
destacada a definicdo deste conceito e é feita uma distin¢do entre este e o conceito de sexo.
Em primeiro lugar, o sexo biol6gico de uma pessoa corresponde ao tipo de genitais com que
esta nasceu, pelo que é diretamente observavel e é determinado a nascenca. Em segundo
lugar, o género é descrito como uma construgdo social que corresponde as expectativas sobre
0 comportamento que estdo ligadas a pertenca a cada sexo. Neste documento é defendido
que, na maior parte dos casos, 0 Sexo e 0 género sdo categorias equivalentes, uma vez que o
género da pessoa tende a estar associado ao sexo bioldgico da mesma. Destaca-se que a
associacdo de uma pessoa a um determinado género esta acompanhada por uma atribuicéo,
socialmente determinada, de um conjunto especifico de papéis, normas e caracteristicas. Este
conjunto de exigéncias por parte da sociedade recebe o nome de “papéis de género”, os quais
podem gerar discriminacdo ou exclusdo social quando ndo sdo adotados ou limitar as pessoas
a um determinado conjunto de atividades, de comportamentos e, até mesmo, de formas de

expressar emocoes e ideias, entre outras.

As diferencas tendenciais entre 0s comportamentos de ambos 0s géneros podem ser
explicadas por fatores evolutivos ou socioculturais (Weisberg, DeYoung & Hirsh, 2011).
Desta forma, Costa, Terracciano e McCrae (2001) destacam que existem dois tipos de teorias
que explicam estas diferencas, as biologicas e as sociais ou psicologicas. Por parte das teorias
bioldgicas, é defendido que as diferencas nas caracteristicas da personalidade entre 0s sexos
derivam de “diferencas temperamentais inatas”, as quais evoluem através da selecdo natural,
uma vez que sao favoraveis para a sobrevivéncia (p. 323). De modo a exemplificar este

ponto, os autores referem que, no passado, a sobrevivéncia dos filhos pode ter sido



incrementada ao terem mées mais afiliativas, educadoras, relacionais e preocupadas, pelo que
mulheres gque apresentassem este tipo de caracteristicas podem ter ganhado uma “vantagem
evolutiva”, perpetuando estas caracteristicas nas fémeas da nossa espécie. Por parte das
teorias sociais ou psicologicas, as diferencas entre as caracteristicas da personalidade dos
homens e das mulheres sdo definidas em termos de papéis de género e desejabilidade social.
Finalmente, é destacado pelos autores o facto de que estas teorias ndo sdo, nem devem ser,
mutuamente exclusivas, podendo existir uma influéncia mdtua. Como exemplo disto, referem
que é possivel que a caracteristica da assertividade, que é tendencialmente manifestada em
maior medida pelos homens, tenha a sua origem no facto destes serem reconhecidos como
sendo fisicamente mais fortes do que as mulheres na maioria das culturas, o que os leva a

adotar mais papéis de lideranca, em que a assertividade € importante.

Influéncia das caracteristicas da personalidade dos profissionais que desempenham
cargos de lideranca nos resultados organizacionais

Nas organizages, a Equipa de Gestdo de Topo (EGT) trabalha em conjunto para
desenvolver a estratégia da empresa, a qual serd implementada em cada um dos
departamentos pelos seus respetivos diretores (Colbert, Barrick & Bradley, 2014). Assim, 0s
autores referem que estes gestores sdo responsaveis por comunicar 0s objetivos pretendidos
aos seus subordinados e garantir que estes sejam atingidos, influenciando-os a se manterem
comprometidos com o seu trabalho e com a viséo da organizacao. Desta maneira, destacam
que a forma como os diretores e 0s gestores atuam tem um forte impacto no desempenho da

organiza¢do como um todo.

As relacdes que os colaboradores desenvolvem com os gestores é um dos maltiplos
fatores que influenciam o seu desempenho e compromisso com a organizacdo (Colbert et al.,
2014). Tendo isto em conta, os autores destacam que, geralmente, os colaboradores interagem
mais com a EGT do que com o proprio CEO da empresa, pelo que é possivel que sejam mais
influenciados pelos membros da EGT e pelas relagdes que estabelecem com estes. Neste
sentido, é interessante perceber de que modo a personalidade dos gestores que constituem a
EGT e os diversos niveis da gestdo da organizacdo pode influenciar as relacfes que sao
estabelecidas com os seus subordinados e, consequentemente, o0 cumprimento dos objetivos

pretendidos pela organizacéo.

Hambrick (2007) destaca que as decisdes que sdo tomadas pelos profissionais da

gestdo de topo sdo influenciadas pelas interpretacGes que estes fazem das situacfes em que se



encontram, as quais, por sua vez, sdo determinadas pela sua personalidade. Assim, o autor
refere que para perceber a razdo por que as organizacdes obtém determinados resultados, €

necessario analisar os atributos pessoais, as perspetivas e 0s vieses dos seus gestores.

A SHL tem-se focado em grande medida na andlise dos fatores que podem facilitar a
identificacdo de lideres eficazes pelas organizagdes. Uma vez que encontrar este tipo de
profissionais é muitas vezes dificil, a SHL destaca que é também muito importante conhecer
o0 potencial dos colaboradores para desenvolver as suas capacidades e se tornarem lideres
eficazes (Burke & Glennon, 2012). Torna-se, assim, fundamental considerar o conceito de
potencial, que, segundo os autores, se refere as predisposi¢fes para manifestar certos
comportamentos e a uma maior probabilidade de desenvolver as competéncias necessarias
para alcancar maiores niveis de eficacia relativamente aos comportamentos desejados. Desta
maneira, Kurz e Bartram (2002) defendem que o potencial de uma pessoa para exibir uma
determinada competéncia consiste nos atributos individuais que facilitam a manifestacdo dos
comportamentos e a obtencao dos resultados desejados. Assim, 0s autores referem que o
desenvolvimento do potencial de uma pessoa depende tanto da sua predisposi¢do em termos
de atributos como das necessidades e oportunidades do meio e dos requisitos da organizacao.
Neste sentido, os lideres eficazes sdo descritos por Burke e Glennon (2012) como pessoas
gue manifestam comportamentos tanto transformacionais como transacionais. Entre os
comportamentos transacionais considerados como importantes, os autores destacam a
construcao de relacdes eficazes, a identificacdo e compreensdo dos problemas, a solucéo de
problemas através da analise de dados, a adaptacdo a desafios e a mudancas, e a organizacao
e mobilizac&o de recursos. Relativamente aos comportamentos transformacionais, 0s autores
destacam a influéncia sobre os outros, a comunicacéo eficaz que ajuda a obter apoio por parte

de outras pessoas, a producdo de ideias inovadoras e a orientacdo para objetivos.

Desvaux e Devillard (2008) realizaram um estudo que se focou em perceber a razéo
pela qual a presenca de mulheres em cargos de lideranca esta relacionada com um maior
sucesso organizacional. Os autores chegaram a conclusao de que os homens e as mulheres
manifestam comportamentos de lideranca diferentes, pelo que uma maior diversidade de
género alimenta as organiza¢Ges com uma maior gama de a¢fes que produzem resultados
mais favoraveis. Neste estudo, foram identificados nove comportamentos de lideranca que
promovem 0 sucesso organizacional. Desses nove comportamentos, cinco foram
maioritariamente manifestados pelas mulheres (desenvolvimento de pessoas, definigéo de

expectativas e reconhecimento do cumprimento das mesmas, tomada de decisdo coletiva,



serem inspiradoras e serem vistas como modelos a seguir), dois pelos homens (tomada
individual de decisdo e controlo e correcdo das ac6es) e dois foram igualmente manifestados
por ambos 0s géneros (comunicacdo eficiente e carismatica e estimulagdo intelectual). Todos
estes comportamentos tém influéncia sobre uma ou varias dimensfes da empresa que estao
relacionadas com o seu sucesso. Por exemplo, a estimulacgéo intelectual esta relacionada com
a inovacdo. Assim, os autores destacam que, evidentemente, a diversidade de género é
indispensavel para o sucesso organizacional e que as mulheres estdo preparadas para fazer

frente aos desafios de hoje e ajudar as empresas a serem muito mais competitivas.

Colbert et al. (2014) realizaram um estudo em que um dos objetivos foi analisar a
relagdo entre as caracteristicas da personalidade da EGT e o desempenho organizacional.
Neste estudo, os autores concluiram que, de entre varias caracteristicas da personalidade, o
valor médio no trago de conscienciosidade e a ado¢do de um estilo de lideranca
transformacional pela EGT estdo significativamente relacionadas com o desempenho
organizacional e com o compromisso organizacional, respetivamente. A semelhanca do que é
defendido por Hambrick (2007), os autores explicam que estes resultados podem dever-se a
que a presenca daquela caracteristica da personalidade e daquele estilo de lideranca na EGT
determina as interpretacdes das situacdes que surgem na organizacao e, consequentemente, as

decisdes e medidas tomadas.

Por parte da conscienciosidade, Colbert et al. (2014) referem que esta caracteristica da
personalidade é manifestada por pessoas que revelam elevados niveis de disciplina,
persisténcia e orientacdo para os objetivos. Para além disso, Furnham (2017) destaca que esta
caracteristica esta associada a pessoas mais organizadas, eficientes, responsaveis, confiaveis e
produtivas. O autor também refere que a conscienciosidade é a caracteristica da
personalidade que melhor prediz o sucesso no trabalho. Consistentemente com esta ideia,
Barrick, Mount e Judge (2001) mencionam que esta caracteristica prevé o sucesso

profissional na maioria das fungoes.

Relativamente a lideranca transformacional, Colbert et al. (2014) referem que a
presenca deste estilo de lideranca na EGT facilita o atingimento das metas organizacionais de
forma mais eficiente. Isto deve-se a capacidade que, nestes casos, 0s gestores tém de
empatizar com os seus subordinados, gerir interesses diferentes, implementar a mudanca
necessaria para cumprir os objetivos, possibilitar a adaptacdo da empresa a essas mudangas,

reagir adequadamente aos eventos externos, servir como um modelo a seguir que ensina 0s



comportamentos desejados através das suas proprias acdes, e motivar os colaboradores a se

comprometerem com a organizagdo como um todo.

Uma vez que o nivel de conscienciosidade e os comportamentos de lideranca
transformacional manifestados pelos membros da gestdo da organizagdo tém um forte
impacto no sucesso desta, é interessante compreender se existem diferencas entre géneros

relativamente a expressdo desta caracteristica da personalidade e deste estilo de lideranga.

Lideranca Transformacional

Os lideres transformacionais exibem comportamentos como: criar uma visao e planos
que permitam concretiza-la; motivar os seus seguidores a fazer mais do que o seu dever;
assumir o papel de mentor; propor solucGes para problemas de forma criativa; mostrar
otimismo e entusiasmo relativamente ao futuro e a concretizacéo da visdo; motivar os seus
seguidores a sentirem respeito e orgulho no grupo a que pertencem; valorizar as necessidades
dos seus seguidores, estimulando o seu desenvolvimento e proporcionando-lhes apoio
individualizado (Vinkenburg, Van Engen, Eagly & Johannesen-Schmidt, 2011). Para além
disto, também sdo lideres que procuram a aceitacdo da visdo por parte dos seus seguidores,
partilhando o poder com todos os membros da equipa e tendo em conta os diferentes pontos
de vista, que estabelecem expectativas de desempenho elevadas e que estdo dispostos a correr

riscos de modo a proteger a integridade do grupo (Chambel, n.d.).

Jogulu e Wood (2006) defendem que, tendo em conta as caracteristicas do estilo de
lideranca transformacional, este pode estar mais relacionado com um modelo “feminino” de
lideranca. Os autores referem que isto se deve a que este estilo de lideranca esta construido
em torno de caracteristicas pessoais como a cooperacdo, colaboracdo, tomada de decisdes e

resolucdo de problemas de forma coletiva, e niveis mais baixos de controlo.

Entre 2014 e 2016, a SHL realizou um estudo envolvendo 8674 lideres, suas chefias e
colaboradores, representando 85 organizagdes presentes em 115 paises. Utilizando o
questionario de personalidade OPQ32 (ver descri¢do do instrumento na pagina 13) e
questionarios de avaliacdo a 360° do desempenho dos lideres, foram analisadas as diferencas
entre géneros relativamente a dimensdes da personalidade que preveem o sucesso no

desempenho de funcGes de lideranca nas organizagoes.

Concluiu-se que as mulheres obtém resultados em média significativamente mais
elevados em seis das dez dimensdes que tendem a estar positivamente relacionadas com o

desempenho bem-sucedido em fun¢Ges de lideranca (SHL, 2019b). Verifica-se, assim, que as
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mulheres se descrevem como sendo tendencialmente mais democraticas, conscienciosas,
afiliativas, observadoras, humanas e confiantes, o que facilita a delegacéo de
responsabilidades. Relativamente as restantes quatro dimensées (Organizador, Realizador,
Decidido e Persuasivo), ndo foram encontradas diferencgas significativas, exceto para a
dimenséo Persuasivo, em que 0s homens obtém resultados médios significativamente mais
elevados (SHL, 2019b). Para além desta dimensdo, os homens apresentam resultados médios
significativamente mais elevados nas dimensdes Competitivo, Calculador e Emocionalmente
controlado e as mulheres obtém um resultado médio mais elevado, mas em que a diferenca
ndo é estatisticamente significativa, na dimensdo Cumpridor. Contudo, estas quatro
dimens6es ndo foram tidas em conta, uma vez que estdo negativamente relacionadas com o
sucesso no desempenho de fungdes de lideranca (SHL, 2019b). Os resultados deste estudo
contribuem para a compreensao da ligacdo que pode existir entre o estilo de lideranca
transformacional e uma adocdo mais natural deste por parte das mulheres, uma vez que
demonstra que as mulheres tendencialmente se descrevem como tendo caracteristicas de

personalidade que facilitam a ado¢é@o de um estilo de lideranca transformacional.

Neste mesmo estudo realizado pela SHL, foi também analisada a eficacia e eficiéncia
no desempenho de papéis de lideranca em 27 contextos que colocam diferentes desafios e 0s
respetivos preditores quanto a caracteristicas de personalidade. Concluiu-se que as mulheres
excedem, em média, os homens em 21 dos 27 contextos analisados, obtendo resultados
médios substancialmente mais elevados em contextos que envolvem, por exemplo,
transformar uma cultura de elevado conflito, alcancar resultados financeiros elevados, operar
com falta de recursos, operar com elevada incerteza e ambiguidade, entre outros (SHL,
2019b).

Conscienciosidade

Adicionalmente ao conceito de conscienciosidade previamente referido, é possivel
associar este traco ou caracteristica da personalidade ao controlo de impulsos, ao adiamento
da gratificagdo, a consisténcia do comportamento, & orientagdo para objetivos e ao
planeamento para os cumprir (Roberts, Jackson, Fayard, Edmonds & Meints, 2009). Esta
caracteristica & muitas vezes destacada por estar relacionada com o desempenho tanto no

contexto escolar como no laboral (Vianello, Robusto & Anselmi, 2010).

Nao foram encontrados resultados verdadeiramente conclusivos sobre se existe uma

diferenca entre os generos relativamente a manifestacao desta caracteristica como um todo.
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Assim, de modo a poder analisar as diferencas entre géneros neste tipo de caracteristicas
muito globais, as mesmas tém sido decompostas em facetas menos abrangentes. Feingold
(1994) designou uma faceta da conscienciosidade chamada de Ordem, na qual as mulheres
obtiveram resultados médios ligeiramente mais elevados, com um tamanho do efeito de 0,07
(d de Cohen)3. Posteriormente, Costa et al. (2001) analisaram seis facetas da
conscienciosidade (Competéncia, Ordem, Cumprir os deveres, Orientagdo para metas,
Autodisciplina e Deliberacéo) através da utilizacdo do Inventario de Personalidade NEO
(NEO-PI-R) desenvolvido por Costa e McCrae. Numa amostra de participantes de varias
culturas as mulheres obtiveram resultados medios mais elevados nas facetas Ordem (d =
0,10), Cumprir os deveres (d = 0,13) e Autodisciplina (d = 0,04), enquanto que 0s homens
obtiveram resultados mais elevados nas facetas de Competéncia (d = -0,10), Orientacao para
metas (d = -0,04) e Deliberacéo (d = -0,06).

A SHL realizou um estudo para identificar as diferencgas entre géneros, a nivel
internacional, nas 32 caracteristicas da personalidade operacionalizadas pelo questionario
OPQ32. Neste estudo, concluiu-se que, em média, as mulheres da amostra se descrevem
como manifestando um nivel médio de conscienciosidade (média = 0,28) mais elevado do
que os homens (média = 0,08), havendo uma diferenca significativa (d = 0,30) a favor das
mulheres (SHL, 2018).

Vianello et al. (2010) realizaram um estudo onde um dos objetivos era perceber se
existem diferencas entre os generos relativamente a manifestacdo da conscienciosidade. Para
isto, a presenca desta caracteristica na personalidade dos individuos da amostra foi analisada
de forma implicita (manifestacdo no &mbito préatico) e explicita (autorrelato). Concluiu-se que
a conscienciosidade implicita ndo diferia entre 0s géneros, mas sim a explicita, que
apresentou resultados mais elevados nas mulheres. Os autores referem que isto se deve a que,
em média, 0s homens se descreveram como tendo niveis mais baixos de conscienciosidade do
que as mulheres, o que pode estar relacionado com questdes de desejabilidade social e papéis

de género.

3 Em estatistica, o valor de d representa a diferenca entre as médias de dois grupos diferentes, sendo
descrito com maior exatiddo como referindo-se ao “numero de unidades de desvio padrao” (SHL,
2018). Considera-se que a magnitude do efeito de d é pequena a partir de 0,20, média a partir de 0,50
e grande a partir de 0,80 (SHL, 2018). No estudo de Costa et al. (2001), os valores positivos de d
indicam resultados mais elevados na subamostra do género feminino e os negativos valores mais
elevados na subamostra do género masculino.
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Método

Procedimento

De modo a cumprir o objetivo desta dissertacdo de mestrado, foram analisadas as
diferencas, numa amostra da populacdo portuguesa, entre homens e mulheres relativamente a
um conjunto de caracteristicas de personalidade que séo consideradas como sendo
importantes para o desempenho de uma alargada gama de papéis profissionais.

Isto foi possivel através do estudo de um conjunto de respostas, dadas por
participantes de ambos 0s géneros, ao questionario de personalidade OPQ32r (Occupational
Personality Questionnaire), o qual foi desenvolvido pela empresa de investigagao e
consultoria em gestao de recursos humanos SHL. Este questionario é utilizado com o fim de
identificar o estilo tipico de comportamento em contexto laboral, recorrendo, para isto, a
andlise de 32 dimensdes da personalidade (SHL, 1999). Desta maneira, foram recolhidos
dados relativamente a estas 32 dimensdes e, indiretamente, sobre os cinco fatores do Modelo
dos Cinco Grandes Fatores ou FFM (Five Factor Model), também possiveis de serem

estudados com a resposta ao OPQ32r.

As respostas dos participantes a este questionario foram obtidas entre os anos 2012 e
2020, sendo analisadas de acordo com o objetivo desta dissertacdo de mestrado em 2020, ano
da realizacdo da mesma. Os dados estudados nesta investigacdo derivam das respostas dos
participantes ao questionario OPQ32r, aquando da sua participacdo em diversos processos de
recrutamento, selecdo e desenvolvimento de varias empresas portuguesas. Para este estudo, as
respostas dos participantes foram facultadas de forma completamente andénima, e apds
assinatura de um Termo de Confidencialidade para fins de investigacdo, por uma empresa de
consultoria portuguesa, tendo havido um prévio acordo por parte dos participantes de que as
suas respostas poderiam ser utilizadas no &mbito de investigacfes como a presente. Desta

maneira, é garantido que os dados dos participantes sdo totalmente confidenciais.

Descri¢Ges mais aprofundadas sobre o questionario de personalidade OPQ32r e sobre
as caracteristicas demograficas dos participantes deste estudo estdo disponiveis nas

subseccdes seguintes.

Com a realizacdo desta investigacdo pretende-se principalmente a identificacdo das
diferencas entre géneros, numa amostra da populacdo portuguesa, relativamente as 32
dimensdes operacionalizadas pelo OPQ32r e aos cinco fatores do FFM. Para isto, foram
calculadas as diferencas entre os resultados médios obtidos pelos participantes dos géneros
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masculino e feminino relativamente a cada dimensdo do OPQ32r e a cada fator do FFM,
recorrendo a analise de variancia ou ANOVA (analysis of variance). Em todas as anéalises
estatisticas utilizou-se o software IBM Statistical Package for Social Sciences (SPSS) (v. 26,
SPSS Inc., Chicago, IL). Apesar deste ser o objetivo principal, quis-se também analisar essas
diferencas entre géneros a luz das caracteristicas de personalidade gque, segundo a literatura
existente, estdo relacionadas com melhores resultados organizacionais quando manifestadas
pelos profissionais que desempenham funcdes de lideranga nas organizacées. Esperava-se,
assim, que, tendo em conta a reviséo de literatura apresentada anteriormente, existisse uma
diferenca significativa, a favor do género feminino, entre as médias dos resultados obtidos
por ambos 0s géneros relativamente as caracteristicas relacionadas com a conscienciosidade e
com o estilo de lideranga transformacional, as quais estdo, segundo Colbert et al. (2014),
significativamente relacionadas com o desempenho organizacional e com 0 compromisso

organizacional, respetivamente. Esta analise € aprofundada nas conclusdes desta dissertacao.

Instrumento

O questionario OPQ32r é uma versao langada em 2009 que faz parte do portefdlio de
questionarios OPQ. Estes questionarios foram desenvolvidos pela SHL, uma organizacao
especializada no desenvolvimento de técnicas psicométricas, com o fim de ajudar as
organizac0es clientes a melhorar o desempenho e a satisfacdo dos seus colaboradores, através
da avaliacdo e desenvolvimento do seu talento de uma maneira mais objetiva, produzindo,
assim, resultados mais fortes e sustentaveis (SHL, 2012). Este questionario operacionaliza 32
dimensoes da personalidade que permitem explicar e prever como o respondente
tendencialmente se comporta, sente e pensa especificamente no contexto laboral (SHL,
2014a).

O OPQ32 foi elaborado de modo a poder ser utilizado a nivel internacional, pelo que
todos os seus constructos e itens podem ser aplicados em diferentes paises e culturas,
encontrando-se adaptado em 30 idiomas diferentes (SHL, 2014a). Este instrumento pode ser
utilizado em diferentes contextos de avaliagdo e desenvolvimento, como, por exemplo, no
recrutamento e selecdo, no aconselhamento de carreira, em processos de promogéo, na
construcao e desenvolvimento de equipas, na identificacdo de necessidades de formacéo, em

planos de sucessao e, como neste caso, em projetos de investigacdo (SHL, 1999).

O OPQ32r esta baseado no modelo de personalidade geral OPQ, que esta dividido em

trés grandes dominios: Relacfes com as Pessoas, Estilo de Pensamento e Sentimentos e
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Emocdes. Estes trés dominios convergem num quarto dominio denominado Dinamismo, o
qual se refere as fontes de energia que originam o comportamento (Brown & Bartram,
2009a).

Relativamente ao dominio de Relagcdes com as Pessoas, as escalas estdo agrupadas em
trés subdominios. Dentro do subdominio Influéncia encontram-se as dimensées
Persuasivo(a), Organizador(a), Direto(a) e Independente; dentro do subdominio
Sociabilidade, as dimensdes Extrovertido(a), Afiliativo(a) e Autoconfiante; e dentro do
subdominio Empatia encontram-se as dimensdes Modesto(a), Democréatico(a) e Humano(a)
(SHL, 2019c).

Relativamente ao dominio de Estilo de Pensamento, as escalas estdo também
agrupadas em trés subdominios. Dentro do subdominio Anélise encontram-se as dimensdes
Calculador(a), Critico(a) e Observador(a); dentro do subdominio Criatividade e Mudanca as
dimensdes Convencional, Conceptual, Inovador(a), Procura da Variedade e Adaptavel; e
dentro do subdominio Estrutura encontram-se as dimensdes Planificador(a), Metddico(a),
Consciencioso(a) e Cumpridor(a) (SHL, 2019c).

Relativamente ao dominio de Sentimentos e Emocdes, as escalas estdo agrupadas em
dois subdominios. Dentro do subdominio Emocdes encontram-se as dimensdes Tranquilo(a),
Preocupado(a), Imperturbavel, Otimista, Confiante e Emocionalmente Controlado(a); e
dentro do subdominio Dinamismo encontram-se as dimens6es Enérgico(a), Competitivo(a),
Realizador(a) e Decidido(a) (SHL, 2019c).

Desta maneira, o instrumento esta composto por 32 dimensdes, agrupadas dentro de
oito subdominios que estdo, por sua vez, distribuidos pelos trés dominios anteriormente
referidos. E possivel identificar para cada dimens&o dois polos que correspondem a
resultados mais elevados ou mais baixos em cada dimenséo (SHL, 1999). Cabe destacar que
os resultados dos respondentes ndo sdo mais favoraveis por serem mais elevados ou mais
baixos, sendo que isto dependera das exigéncias da funcdo desempenhada ou a desempenhar.
Os resultados dos respondentes sdo comparados, em cada dimensdo, com um grupo de
comparacado extraido da populacéo a que pertencem, de modo a serem obtidos os resultados
derivados. Assim, é indispensavel que o instrumento esteja devidamente aferido para a
populacéo a que esta a ser aplicado. No Anexo A encontra-se 0 modelo de personalidade que
estd na base do instrumento e a operacionalizacao dos resultados baixos e elevados em cada

uma das 32 dimensoes.
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E possivel analisar os resultados no OPQ32r & luz do Modelo dos Cinco Grandes
Fatores ou FFM, mapeando as dimensdes do OPQ32r nos cinco fatores do FFM (SHL,
2014b). Desta maneira, o fator Extroversao relaciona-se com as dimensdes Extrovertido(a),
Autoconfiante, Afiliativo(a), Emocionalmente controlado(a) (relagéo negativa), Persuasivo(a)
e Organizador(a); o fator Agradabilidade relaciona-se com as dimensdes Humano(a),
Democratico(a), Independente (relacdo negativa), Confiante e Competitivo(a) (relagcdo
negativa); o fator Conscienciosidade relaciona-se com as dimensfes Consciencioso(a),
Metddico(a), Enérgico(a), Planificador(a) e Realizador(a); o fator Estabilidade emocional (o
oposto do Neuroticismo) relaciona-se com as dimens6es Preocupado(a) (relacdo negativa),
Tranquilo(a), Imperturbavel, Autoconfiante e Otimista; e o fator Abertura a experiéncia
relaciona-se com as dimensdes Inovador(a), Convencional (relagcdo negativa), Conceptual,
Procura de variedade e Observador(a) (SHL, 2014b). As defini¢cdes operacionalizadas dos
fatores do FFM e as dimensBes do OPQ32r que com eles se relacionam estdo apresentadas no

Anexo B.

De modo a completar a resposta ao OPQ32r, o que demora em média 25 minutos, o
respondente deve considerar 104 blocos constituidos, cada um, por trés afirmacgdes. O
respondente deve escolher, em cada bloco, qual das trés opcdes corresponde mais e qual
corresponde menos a sua forma habitual de atuar, deixando a terceira opcao sem classificagcdo
(SHL, 2019c). Este formato de escolha forcada garante niveis mais elevados de validade e
precisao, dificultando a escolha uniforme de op¢6es consideradas pelo respondente como
sendo mais desejaveis, mas que ndo correspondem ao seu comportamento real (Brown &
Bartram, 2009a). Para além disto, o instrumento conta com uma escala que proporciona
informacao sobre a consisténcia das respostas selecionadas (Brown & Bartram, 2009b).

Dado que a cotacdo do questionario OPQ32r foi desenvolvida com base num Modelo
de Preferéncias Bidimensional da Teoria da Resposta ao Item, a consisténcia interna de cada
uma das dimensdes ou escalas do instrumento foi estudada através de um indicador
composito da precisdo. Nao foi utilizado o mais habitual alfa de Cronbach, uma vez que este
ndo é um bom indicador da precisdo de testes que utilizam um formato de resposta forcada,
como €é o caso do OPQ32r (Brown & Bartram, 2009b). O OPQ32r apresenta niveis de
precisdo que variam entre 0,74 e 0,91, com uma mediana de 0,84 (Brown & Bartram, 2009b).
A validade de construcao, isto €, o grau em que o questionario de facto mede o que pretende
medir, foi também analisada, apresentando, uma mediana de 0,78 (Brown & Bartram,

2009b). Foram, igualmente, realizados estudos para avaliar a validade empirica ou relativa a
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um critério, que se refere ao grau em que o questionario permite fazer predi¢des sobre o
desempenho ou 0 comportamento dos respondentes, 0s quais revelaram uma correlacdo entre
os resultados no OPQ32r e o comportamento dos respondentes de 0,32, o0 que traduz numa
boa validade preditiva (Brown & Bartram, 2009b).

A preciséo dos resultados nos fatores do FFM obtidos com o agrupamento das
dimensdes do OPQ32r foi também estudada, sendo que os fatores Extroversao, Abertura a
experiéncia, Estabilidade emocional, Agradabilidade e Conscienciosidade apresentam alfas
de Cronbach de 0,95, 0,90, 0,93, 0,90 e 0,95 respetivamente, que refletem elevados niveis de
precisdo (SHL, 2014a).

Participantes

A amostra analisada para a realizacdo desta dissertacdo de mestrado é constituida por
2560 participantes, cujos resultados no questionario de personalidade OPQ32r provém da sua
participacdo em diversos processos de recrutamento, selecdo e desenvolvimento, tendo sido
facultados, de forma completamente andnima, por uma empresa de consultoria portuguesa.
Estes resultados foram obtidos entre os anos de 2012 e 2020, sendo unicamente considerados

participantes que pertencessem a populacdo portuguesa.

Obtiveram-se dados relativamente ao género e a idade dos participantes. No entanto,
1,6% dos participantes preferiu ndo revelar a sua idade, pelo que estes dados néo se
encontram disponiveis. Relativamente ao género dos participantes, 45,4% pertencem ao
género feminino e 54,6% pertencem ao género masculino. Relativamente as idades, constata-
se que 63,7% tinham idades compreendidas entre 0s 21 e 0s 25 anos ho momento da
aplicacdo do questionario, sendo este o grupo modal relativamente aos intervalos etarios, 0s

quais variam entre idades iguais ou inferiores a 21 anos e 0s 60 anos.

No Quadro 1 encontra-se informacdo mais detalhada sobre as caracteristicas
demograficas da amostra. Para além da informag&o anteriormente descrita, apresenta-se a
percentagem total de participantes que pertencem a cada grupo etario e a percentagem de
participantes de cada género dentro de cada um destes grupos.
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Quadro 1

Caracterizacdo da amostra

Género Idade

<21 21-25  26-30 31-35  36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 N/D

Feminino

iidplel 6%  60%  97% 135% 7.7% 17% 07% 01% 0% 0,6% 45,4%
r'\]":aigggno 42% 669% 65% 93%  64% 25% 11% 06% 01%  24% 54,6%
TOtaI 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,

o860 5%  637% 8%  112% 7.0% 21% 09% 04% 0,03% 1,6% 100%
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Resultados
De modo a analisar os dados, conduziu-se uma analise da variancia (ANOVA) entre
grupos com um fator para explorar a interagdo entre o0 género e as variaveis dependentes,
neste caso os resultados nas 32 dimensdes da personalidade operacionalizadas pelo OPQ32r e
nos cinco fatores do FFM, também possiveis de serem estudados com a resposta ao

questionario.

Relativamente as 32 dimensdes do OPQ32r, tanto os participantes do género feminino
como do género masculino apresentam resultados médios mais elevados em 16 dimensdes.
Desta maneira, as participantes do género feminino apresentam resultados médios mais
elevados nas dimensdes Extrovertido(a), Afiliativo(a), Democratico(a), Humano(a), Procura
de variedade, Adaptavel, Planificador(a), Metddico(a), Consciencioso(a), Cumpridor(a),
Preocupado(a), Otimista, Confiante, Enérgico(a), Realizador(a) e Observador(a); enquanto
que os participantes do género masculino apresentam resultados médios mais elevados nas
dimensdes Persuasivo(a), Organizador(a), Direto(a), Independente, Autoconfiante,
Modesto(a), Calculador(a), Critico(a), Convencional, Conceptual, Inovador(a), Tranquilo(a),

Imperturbavel, Emocionalmente controlado(a), Competitivo(a) e Decidido(a).

Relativamente aos cinco fatores do FFM, as participantes do género feminino
apresentam resultados médios mais elevados em quatro fatores: Extroversdo, Agradabilidade,
Conscienciosidade e Abertura a experiéncia. Os participantes do género masculino

apresentam um resultado médio mais elevado no fator Estabilidade emocional.

Nos Anexos C e D encontram-se 0s quadros das estatisticas descritivas extraidas do
SPSS relativamente aos resultados nas 32 dimensfes do OPQ32r e nos cinco fatores do FFM,
respetivamente. Adicionalmente, no Anexo E encontra-se um conjunto de graficos que
permitem visualizar, de maneira simplificada, as diferencas entre os resultados médios dos

participantes de ambos 0s géneros relativamente a cada uma das variaveis dependentes.

Apesar de os participantes de um dos géneros apresentarem resultados médios mais
elevados em determinadas dimensdes do OPQ32r e em certos fatores do FFM em relacéo aos
participantes do outro género, s6 alguns destes resultados sdo estatisticamente significativos,

podendo, assim, ser considerados nas conclusdes desta dissertagédo de mestrado.

Desta maneira, das 16 dimensdes do OPQ32r em que as participantes do género
feminino apresentam resultados médios mais elevados, verifica-se que 12 dessas diferengas

sdo estatisticamente significativas. Assim, as participantes do género feminino apresentam
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resultados médios significativamente mais elevados nas dimensdes Extrovertido(a) (F(1,
2558) = 32,630, p < 0,001), Afiliativo(a) (F(1, 2558) = 16,541, p < 0,001), Democratico(a)
(F(1, 2558) = 30,016, p < 0,001), Humano(a) (F(1, 2558) = 121,642, p < 0,001), Adaptavel
(F(1, 2558) = 9,529, p < 0,01), Metddico(a) (F(1, 2558) = 155,560, p < 0,001),
Consciencioso(a) (F(1, 2558) = 101,979, p < 0,001), Cumpridor(a) (F(1, 2558) = 16,015, p <
0,001), Preocupado(a) (F(1, 2558) = 183,372, p < 0,001), Otimista (F(1, 2558) = 12,327, p <
0,001), Enérgico(a) (F(1, 2558) = 139,044, p < 0,001) e Observador(a) (F(1, 2558) = 31,282,
p < 0,001). Por outro lado, dos quatro fatores do FFM em que as participantes do género
feminino apresentam resultados médios mais elevados, constata-se que trés desses resultados
sdo estatisticamente significativos. Assim, as participantes do géenero feminino apresentam
resultados médios significativamente mais elevados nos fatores Extroverséo (F(1, 2558) =
12,359, p < 0,001), Agradabilidade (F(1, 2558) = 135,308, p < 0,001) e Conscienciosidade
(F(1, 2558) = 113,750, p < 0,001).

Das 16 dimensdes do OPQ32r em que o0s participantes do género masculino
apresentam resultados médios mais elevados, verifica-se que nove desses resultados sao
estatisticamente significativos. Desta maneira, os participantes do género masculino
apresentam resultados médios significativamente mais elevados nas dimensdes Persuasivo(a)
(F(1, 2558) = 5,679, p < 0,05), Independente (F(1, 2558) = 10,110, p < 0,01), Calculador(a)
(F(1, 2558) = 22,607, p < 0,001), Convencional (F(1, 2558) = 11,462, p < 0,01), Conceptual
(F(1, 2558) = 4,158, p < 0,05), Tranquilo(a) (F(1, 2558) = 94,807, p < 0,001), Imperturbavel
(F(1, 2558) = 132,649, p < 0,001), Emocionalmente controlado(a) (F(1, 2558) = 66,125, p <
0,001) e Competitivo(a) (F(1, 2558) = 264,515, p < 0,001). Relativamente aos fatores do
FFM, os participantes do género masculino apresentam um resultado médio mais elevado no
fator Estabilidade emocional, sendo este resultado estaticamente significativo (F(1, 2558) =
92,708, p < 0,001).

O valor de F indica o nivel de dispersao dos dados relativamente a média ao serem
comparadas as suas variancias, pelo que valores mais elevados representam maiores niveis de
disperséo (Minitab, 2019).

Nos Quadros 2 e 3 encontra-se uma representacdo simplificada da informacéo acima

referida.
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Quadro 2

Resultados médios significativamente mais elevados nas dimensées do questionario OPQ32r

consoante o género

Género feminino

Nivel de significancia

Género masculino

Nivel de significancia

Extrovertido(a) 0,000 (p <0,001) Calculador(a) 0,000 (p < 0,001)
Afiliativo(a) 0,000 (p < 0,001) Tranquilo(a) 0,000 (p < 0,001)
Democratico(a) 0,000 (p <0,001) Imperturbavel 0,000 (p < 0,001)
Emocionalmente
Humano(a) 0,000 (p <0,001) controlado(a) 0,000 (p < 0,001)
Observador(a) 0,000 (p <0,001) Competitivo(a) 0,000 (p < 0,001)
Metddico(a) 0,000 (p < 0,001) Convencional 0,001 (p <0,01)
Consciencioso(a) 0,000 (p <0,001) Independente 0,002 (p <0,01)
Cumpridor(a) 0,000 (p <0,001) Persuasivo(a) 0,017 (p <0,05)
Preocupado(a) 0,000 (p < 0,001) Conceptual 0,042 (p <0,05)
Otimista 0,000 (p < 0,001)
Enérgico(a) 0,000 (p < 0,001)
Adaptével 0,002 (p <0,01)
Quadro 3

Resultados médios significativamente mais elevados nos fatores do FFM consoante o genero

Género feminino

Nivel de significancia

Género masculino

Nivel de significancia

Extroversdo 0,000 (p <0,001) Estabilidade emocional 0,000 (p < 0,001)
Agradabilidade 0,000 (p < 0,001)
Conscienciosidade 0,000 (p <0,001)

Para além das analises anteriormente apresentadas, foi, também, calculado o valor do

d de Cohen para cada variavel em que os participantes de um dos géneros apresentam um

valor médio significativamente mais elevado do que o outro. Como tinha sido referido

anteriormente, o valor de d representa a diferenca entre os resultados médios de dois grupos,

referindo-se mais especificamente ao “nimero de unidades de desvio padrao”, sendo a

magnitude do seu efeito pequena a partir de 0,20, média a partir de 0,50 e grande a partir de

0,80 (SHL, 2018).

Os valores de d, tanto para as dimensdes operacionalizadas pelo OPQ32r como para

os fatores do FFM, encontram-se nos Quadros 4 e 5, estando organizados de forma

decrescente, mostrando, assim, os efeitos de maior magnitude na parte superior dos quadros e

0s de menor magnitude na parte inferior dos mesmos.
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Quadro 4
Tamanho do efeito relativamente as diferencas entre os resultados médios dos participantes

dos dois géneros nas dimensdes do questionario OPQ32r

Dimensdes em que as participantes do Dimensdes em que os participantes do
género feminino apresentam resultados d género masculino apresentam resultados d
médios significativamente mais elevados médios significativamente mais elevados
Preocupado(a) 0,52 Competitivo(a) -0,61
Metddico(a) 0,48 Imperturbavel -0,45
Enérgico(a) 0,46 Tranquilo(a) -0,38
Humano(a) 0,42 Emocionalmente controlado(a) -0,32
Consciencioso(a) 0,39 Calculador(a) -0,19
Extrovertido(a) 0,23 Convencional -0,13
Democrético(a) 0,22 Independente -0,13
Observador(a) 0,22 Persuasivo(a) -0,09
Afiliativo(a) 0,16 Conceptual -0,08
Cumpridor(a) 0,16
Otimista 0,14
Adaptavel 0,12
Quadro 5

Tamanho do efeito relativamente as diferencas entre os resultados médios dos participantes

dos dois géneros nos fatores do FFM

Fatores em que as participantes do Fatores em que os participantes do género
género feminino apresentam resultados d masculino apresentam resultados médios d
médios significativamente mais elevados significativamente mais elevados
Agradabilidade 0,45 Estabilidade emocional -0,38
Conscienciosidade 0,41
Extroversdo 0,14

Assim, é possivel constatar que relativamente as participantes do género feminino o
tamanho do efeito das diferencas entre as médias é médio na dimensdo Preocupado(a) e
pequeno nas dimensdes Metddico(a), Enérgico(a), Humano(a), Consciencioso(a),
Extrovertido(a), Democréatico(a) e Observador(a), e nos fatores Agradabilidade e
Conscienciosidade. Relativamente aos participantes do género masculino, o tamanho do
efeito das diferencas entre as médias é médio na dimensdo Competitivo(a) e pequeno nas
dimens6es Imperturbavel, Tranquilo(a), Emocionalmente controlado(a) e no fator

Estabilidade emocional.
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Discusséo

Através da andlise das respostas dadas pelos participantes dos géneros feminino e
masculino ao questionario de personalidade OPQ32r, foi possivel realizar as analises
estatisticas necessarias para compreender as tendéncias dos participantes de cada género
guanto ao comportamento em contexto laboral. Desta maneira, foi possivel identificar
diferencas, na amostra da populagéo portuguesa analisada, entre os participantes do género
feminino e masculino no que diz respeito as caracteristicas da personalidade
operacionalizadas pelo OPQ32r, as quais preveem o sucesso no desempenho de uma ampla
gama de funcdes, incluindo as de lideranca. Assim, esta analise foi realizada com a finalidade
de produzir dados sobre o comportamento tendencial de ambos os géneros em contexto
laboral, focando de maneira particular os resultados das participantes do género feminino,
uma vez que ainda ndo existe muita informacéao consistente sobre o comportamento das
mulheres nas organizacdes (Turban et al., 2017). Esta falta de informacao condiciona a
possibilidade de uma mulher ocupar um cargo de lideranca, na medida em que o seu
verdadeiro potencial € confundido com os esteredtipos que derivam dos papéis de género
estabelecidos pela sociedade (Reevell, 2012, citado por Burke & Glennon, 2012), causando
uma nocdo de igualdade distorcida devido ao facto de existirem menos oportunidades para as
mulheres no contexto laboral (Turban et al., 2017). Esta desigual disponibilidade de
oportunidades torna-se evidente ao existir uma menor representacdo do género feminino ao
nivel da gestdo de topo das organizacdes (Grant Thornton, 2019; International Labour
Organization, 2019).

A fundamentacdo tedrica previamente apresentada expde a existéncia de alguns
estudos que pretendem analisar de que maneira as caracteristicas da personalidade dos lideres
influenciam o sucesso organizacional. Em primeiro lugar, Burke e Glennon (2012)
descrevem os lideres eficazes como pessoas que exibem comportamentos transacionais
(construcéo de relaces eficazes, identificacdo e compreensédo dos problemas, solucdo de
problemas atraves da analise de dados, adaptacdo a desafios e mudancas, e organizacao e
mobilizacdo de recursos) e comportamentos transformacionais (influéncia sobre os outros,
comunicacéo eficaz que facilita o apoio por parte de outras pessoas, producao de ideias
inovadoras e orientacdo para objetivos). Em segundo lugar, Desvaux e Devillard (2008)
identificaram nove comportamentos de lideranca que promovem 0 sucesso organizacional,
dos quais, na sua investigacao, dois foram igualmente manifestados por ambos 0s géneros

(comunicacéo eficiente e carismatica e estimulacdo intelectual), cinco foram
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maioritariamente manifestados pelas mulheres (desenvolvimento de pessoas, defini¢do de
expectativas e reconhecimento do cumprimento das mesmas, tomada de deciséo coletiva,
serem inspiradoras e serem vistas como modelos a seguir) e dois foram maioritariamente
manifestados pelos homens (tomada individual de deciséo e controlo e corre¢do das acdes).
Em terceiro lugar, Colbert et al. (2014) concluiram que a média dos resultados no fator
conscienciosidade e a adocao de um estilo de lideranca transformacional por parte dos lideres
estdo significativamente relacionadas com o sucesso organizacional. Neste sentido, a reviséo
de literatura realizada relativamente a este estilo de lideranca aponta para que este tenda a ser
manifestado em maior medida pelas mulheres (Jogulu & Wood, 2006; SHL, 2019b),
enguanto que os resultados dos estudos sobre as diferencas entre géneros relativamente a
conscienciosidade sdo ambiguos, ndo tendo sido encontrados resultados verdadeiramente

conclusivos sobre se existe uma verdadeira diferenca entre os géeneros.

Tendo em conta a informacdo acima exposta, esperava-se que os resultados desta
dissertacédo de mestrado fossem ao encontro da nogéo referida de que pode existir uma
adogdo mais natural de um estilo de lideranga transformacional por parte das mulheres. Para
além disto, esperava-se que os resultados das participantes do género feminino revelassem
uma tendéncia para relatarem maiores niveis de conscienciosidade do que os participantes do
género masculino, bem como uma tendéncia para se descreverem como apresentando
caracteristicas da personalidade que favorecem o estabelecimento de relagdes positivas com

0s outros e a cooperacao no local de trabalho.

Os resultados desta dissertacdo de mestrado mostram que, numa amostra da populacéo
portuguesa, as participantes do género feminino se descrevem, em média, como
significativamente mais preocupadas, metodicas, enérgicas, humanas, conscienciosas,
extrovertidas, democraticas, observadoras, afiliativas, cumpridoras, otimistas e adaptaveis,
tendo em conta as 32 dimens@es do questionario de personalidade OPQ32r, bem como
significativamente mais agradaveis, conscienciosas e extrovertidas, tendo em conta 0s cinco

fatores do FFM, do que os participantes do género masculino (ver Quadros 2 e 3).

Tendo em conta o que era esperado, é possivel constatar que as participantes do
género feminino se descrevem como apresentando caracteristicas da personalidade que
promovem o estabelecimento de relagdes positivas e a cooperagédo no local de trabalho,
obtendo resultados médios significativamente mais elevados em dimensdes como

Afiliativo(a), Extrovertido(a), Humano(a), Democratico(a), Otimista e Adaptavel e em
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fatores como a Extroversdo e a Agradabilidade. E interessante destacar que as primeiras
quatro dimensdes referidas fazem parte do dominio das Relacdes com as Pessoas do modelo
de personalidade geral OPQ, sendo que as primeiras duas fazem parte do subdominio
Sociabilidade e as outras duas dimensdes fazem parte do subdominio Empatia (ver Anexo A).
Adicionalmente, as participantes do géenero feminino obtiveram resultados médios
significativamente mais elevados tanto na dimensdo do OPQ32r Conscienciosidade como no
fator do FFM com o mesmo nome. Desta forma, as participantes do género feminino
descrevem-se como mais persistentes na concluséo do trabalho, respeitando os prazos
estabelecidos, bem como mais organizadas, arrumadas, pontuais, confiaveis, objetivas,
perseverantes e possuindo elevados niveis de aspiracao e orientacdo para objetivos, o que Ihes
permitird cumprir as suas obrigagdes e responsabilidades, e lidar com as distragdes e com o
tédio de modo a poder levar as suas tarefas até ao fim (ver Anexos A e B). Por Gltimo, tendo
em conta as defini¢6es do estilo de lideranca transformacional apresentadas na sec¢do da
Revisdo de Literatura desta dissertacdo, o facto de as participantes do género feminino
obterem resultados médios significativamente mais elevados nas 12 dimens@es e nos trés
fatores mencionados contribui para a compreenséo da razéo por que o estilo de lideranga
transformacional pode ser visto como um estilo mais “feminino” de lideranca (Jogulu &
Wood, 2006). Assim, pode existir uma adog¢do mais natural deste por parte das mulheres do
que por parte dos homens, uma vez que, segundo os autores, este estilo de lideranca assenta
em caracteristicas como a cooperacao, a colaboracdo, a tomada de decisdes e a resolucao de

problemas de forma coletiva, e niveis mais baixos de controlo.

O facto de existirem diferencas entre os resultados médios dos participantes de ambos
0s géneros e de as participantes do género feminino se diferenciarem pelas caracteristicas de
personalidade acima referidas facilita a compreenséo de existir evidéncia que aponta para 0s
efeitos positivos da integracdo das mulheres nos mais diversos cargos, incluindo os de chefia
ou lideranca (Desvaux et al., 2010; Hunt et al., 2015). Os beneficios financeiros resultantes de
uma maior inclusdo das mulheres nas organizagdes que tém sido encontrados em diversos

estudos foram destacados na seccdo da Introducdo desta dissertagdo de mestrado.

Uma vez que 0s homens ja participam no mercado de trabalho ha mais tempo do que
as mulheres, existe mais informac&o sobre o seu comportamento no contexto laboral e sobre
0 que podem aportar de forma particular ao crescimento das empresas, tendo em conta as
caracteristicas de personalidade que tendem a estar associadas ao comportamento do género

masculino. Contudo, existem também estere6tipos que derivam dos papéis de género
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impostos pela sociedade acerca do comportamento do homens (Costa et al., 2001), pelo que

continua a ser interessante a producdo de dados sobre esta tematica.

Os resultados desta dissertacdo de mestrado constatam que, numa amostra da
populacédo portuguesa, os participantes do género masculino se descrevem, em media, como
significativamente mais calculadores, tranquilos, imperturbaveis, emocionalmente
controlados, competitivos, convencionais, independentes, persuasivos e conceptuais, tendo
em conta as 32 dimensdes do OPQ32r, bem como significativamente mais emocionalmente
estaveis, tendo em conta os cinco fatores do FFM, do que as participantes do género feminino
(ver Quadros 2 e 3).

O facto de os participantes do género masculino obterem resultados médios
estatisticamente mais elevados em dimensdes como Tranquilo(a), Imperturbavel e
Emocionalmente controlado(a) e no fator Estabilidade emocional, mostra que estes se
descrevem, em grande medida, como estando menos sujeitos a se sentirem tensos e a se
ofenderem com facilidade, sendo menos sensiveis a criticas ou insultos, encarando as
situacBes de maneira positiva e enfrentando acontecimentos stressantes sem ficarem muito
ansiosos, para além de temerem menos o ridiculo e o erro (ver Anexos A e B). Contudo, o
facto de serem emocionalmente mais controlados torna-os mais propensos a esconderem 0s
seus sentimentos e emocdes, 0 que pode ser mais ou menos benéfico consoante as
caracteristicas da situacdo. As restantes caracteristicas em que os participantes do género
masculino obtiveram resultados médios significativamente mais elevados (Calculador(a),
Competitivo(a), Convencional, Independente, Persuasivo(a) e Conceptual) podem estar
associadas a uma adoc¢do mais natural de um estilo de lideranca transacional por parte dos
homens. Isto deve-se a que este estilo de lideranca se baseia em tomar decisGes e especificar
padrbes de desempenho eficazes, expondo as expectativas de forma clara e recompensando
0s seguidores quando estas sdo atingidas ou, pelo contrario, punindo-os quando séo
cometidos erros ou ndo sdo cumpridos os objetivos previamente estabelecidos (Bass, Avolio,
Jung & Berson, 2003). Adicionalmente, Burke e Glennon (2012) defendem que este estilo de
lideranca se baseia, também, na solucdo de problemas através da analise de dados, na
identificacdo e compreensédo dos problemas, na construcédo de relacoes eficazes, na adaptacao
a desafios e mudancas, e na organizacao e mobilizagdo de recursos. Por outro lado, este estilo
de lideranga é também descrito como estando menos relacionado com a inovagédo e com a

integracdo das diferentes perspetivas ou opinides dos membros da equipa (Chambel, n.d.).
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Apesar de atualmente se atribuir muita relevancia aos beneficios do estilo de lideranca
transformacional, uma vez que é o estilo de lideranca que melhor se adapta aos novos
modelos organizacionais (Bass et al., 2003; Chambel, n.d.), o estilo de lideranca transacional
também apresenta beneficios para o adequado funcionamento e crescimento das organizacoes
(Burke & Glennon, 2012). E igualmente importante destacar que a eficacia do tipo de
lideranca adotado pelos lideres depende da natureza da organizagdo, bem como do contexto e
da situacdo geral em que esté inserida (Bass, 1985, citado por Bass et al., 2003; SHL, 2019b).
Desta maneira, o estilo de lideranca transformacional pode ser mais benéfico em contextos
caracterizados pela mudanca, inovacao e incerteza, enquanto que o estilo de lideranca
transacional se revela mais eficaz em contextos caracterizados pela ordem e a rotina e pela
existéncia de objetivos pré-estabelecidos e bem estipulados (Bass, 1985, citado por Bass et
al., 2003; Chambel, n.d.).

26



ConclusGes, implicagdes praticas e limitacoes

Tendo em conta toda a informacéo até agora apresentada, € possivel afirmar que
ambos os géneros, feminino e masculino, tendem a apresentar caracteristicas da
personalidade com algumas diferencas, o que pode ser aproveitado para ajudar as
organizac0es a atingir o seu nivel maximo de desempenho. Contudo, é importante destacar
que apesar das diferencas encontradas serem significativas, o tamanho do efeito de grande
parte dessas diferencas é pequeno, ndo sendo encontrada nenhuma diferenca de grande
magnitude. Desta maneira, as diferengas entre os resultados medios de ambos os géneros néo
sdo suficientemente grandes para terem um valor preditivo elevado. E, assim, necessario
referir que o género permite prever uma pequena percentagem das caracteristicas de
personalidade e, consequentemente, dos comportamentos das pessoas, sendo que tanto a
personalidade como o comportamento dos individuos é, evidentemente, determinado por um

vasto conjunto de outros fatores, para além do género.

Como defendido por Desvaux e Devillard (2008), os homens e as mulheres tendem a
exibir comportamentos de lideranca diferentes, contribuindo positivamente de distintas
maneiras. Assim, uma das principais causas do sucesso organizacional assenta numa maior
diversidade que alimenta as organiza¢cdes com um mais amplo leque de comportamentos que
produzem resultados favoraveis (Burke & Glennon, 2012; Desvaux & Devillard, 2008; Hunt
et al., 2015). Contudo, a desigualdade de género representa uma problematica ainda muito
evidente, podendo prejudicar as mulheres e dificultar a sua presenca e evolucdo no mercado
de trabalho (International Labour Organization, 2019; Turban et al., 2017). Uma vez que as
organizacOes devem encarar esta teméatica como qualquer outro problema de negdcios, isto €,
com informacdo concreta (Turban et al., 2017), os resultados desta dissertacdo de mestrado
facilitam a compreensdo de como podem ambos os géneros contribuir para o crescimento das
organizacOes tendo em conta as suas caracteristicas de personalidade tendenciais. Desta
maneira, é possivel concluir que, para além da participacdo de ambos 0s géneros no mercado
de trabalho ser indispensavel, as mulheres estdo preparadas e tém o potencial necessario para
fazer frente aos desafios atuais e futuros que as organizagdes enfrentam, sendo que o mercado
de trabalho se encontra cada vez mais caraterizado por elevados niveis de incerteza e
mudanca que obrigam a reacdes rapidas e solugdes inovadoras por parte das organizages, de

modo a poderem sobreviver e evoluir com sucesso.

As implicacOes praticas desta dissertacdo de mestrado assentam em apresentar dados

que refor¢cam a importancia da participacao tanto do genero masculino como do género
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feminino nas organizacdes. Estes dados facilitam a gestdo do talento ao serem identificadas
as caracteristicas da personalidade tendencialmente mais presentes no comportamento, em
contexto laboral, de cada género. Posto isto, defende-se uma maior inclusdo das mulheres no
mercado de trabalho, que origina melhores resultados financeiros (Desvaux et al., 2010; Hunt
et al., 2015) decorrentes de, por exemplo, maiores niveis de inovagdo quando estas ocupam
pelo menos 20% dos cargos de lideranca ou chefia de uma organizacao (Lorenzo et al.,
2017).

As organizacOes podem adotar medidas que facilitem o processo de incluséo e a
retencdo do talento do género feminino. Assim, a Grant Thornton (2019) refere algumas
politicas e praticas que podem ser aplicadas com este fim: realizar uma anélise objetiva sobre
a situacdo atual da organizacdo relativamente a percentagem de mulheres que nela trabalham,
bem como do tipo de cargos que maioritariamente ocupam; repensar 0s processos de
recrutamento e selecdo, reforcando a importancia de uma contratacao mais inclusiva e
diversificada; adotar politicas de igualdade de género (e.g. horérios flexiveis, trabalho
remoto) que facilitem a retencdo do talento do género feminino, bem como a sua participagédo
ao nivel da gestdo de topo; aumentar as oportunidades de desenvolvimento e encorajar uma
atitude de mentoria por parte das mulheres que ocupam cargos de lideranca perante outras
que desempenham outro tipo de fungfes; promover uma cultura organizacional caracterizada
pela inclusdo, o apoio e a tolerancia, principalmente ao nivel da gestéo de topo; por ultimo, é
destacada a importancia de discutir estas tematicas abertamente, promovendo o processo de
mudanca que, apesar de ser lento, tem mostrado progressos significativos. Ainda com o
objetivo de aumentar a participacdo das mulheres nas organizagdes, particularmente ao nivel
da gestdo de topo, Desvaux et al. (2010) referem que, para além de algumas das medidas
anteriormente apresentadas, € também necessario que exista uma monitorizacdo ativa por
parte do(a) CEO e do comité executivo relativamente ao progresso dos programas
relacionados com a diversidade de género, programas que facilitem o equilibrio entre a vida
familiar e a laboral, a recolha e analise de indicadores sobre 0 desempenho da empresa
relativamente a contratacdo, reten¢do, promogéo e desenvolvimento das suas colaboradoras,
entre outros. Os autores referem que as medidas que tém maior impacto relativamente a uma
maior inclusdo das mulheres ao nivel da gestdo de topo sdo: a monitorizacéo e o
compromisso do(a) CEO e do comité executivo no que diz respeito ao progresso dos
programas de diversidade; os programas de desenvolvimento de competéncias (e.g.

autopromocdo) destinados especificamente as colaboradoras; e 0 encorajamento de uma
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atitude de mentoria por parte das profissionais seniores em relacédo as profissionais juniores.
Por ultimo, os autores destacam que, apesar de ser reconhecida a importancia e os beneficios
da inclusdo das mulheres em todos os niveis, ainda existem muitas organizac¢6es que
implementam poucas ou nenhuma medida com o fim de reduzir a desigualdade entre géneros.
Assim, o compromisso por parte do(a) CEO e do comité executivo torna-se indispensavel

para promover as mudancas necessarias para transformar a cultura das suas organizacoes.

LimitacGes e recomendacdes para investigacoes futuras

Os resultados desta dissertacdo mostram que existem tendencialmente diferencas entre
0s géneros relativamente as caracteristicas da personalidade operacionalizadas pelo
questionario de personalidade OPQ32r e, consequentemente, a presenca de certas
predisposi¢cOes para adotar mais naturalmente determinados comportamentos por parte de
cada género. No entanto, as relacfes apresentadas na seccao da Discussao desta dissertacdo
entre as caracteristicas em que cada género obteve resultados médios significativamente mais
elevados e a predisposicao para adotar um estilo de lideranga mais transformacional ou mais
transacional, estdo baseadas em pressuposicoes resultantes da analise da literatura existente
sobre cada estilo de lideranca. Assim, esta questdo pode ser apresentada como uma limitacéo
desta dissertacdo de mestrado, uma vez que essas relacdes nao podem ser confirmadas sem
ser realizada uma analise que produza dados sobre as mesmas. Desta maneira, seria
interessante que, em estudos futuros, fosse feita uma analise que permitisse determinar se
existem correlac@es significativas entre os resultados nas 32 dimensdes do OPQ32r e a
manifestacdo de cada um dos estilos de lideranca previamente mencionados. Seria, também,
interessante recorrer a exercicios de simulacdo para observar o comportamento dos
participantes como, por exemplo, a forma de se relacionarem com os pares ou o estilo de

lideranca assumido quando estdo numa situacdo em que tém de liderar uma equipa.

Podem, também, ser consideradas como limitacGes desta dissertacdo de mestrado o
facto de nenhuma das diferencas encontradas apresentar um tamanho do efeito de grande
magnitude, o que limita o seu valor preditivo, e de existirem limitacfes adjacentes a
utilizacdo de questionarios de autorrelato associados a questdes de papéis de género e de

desejabilidade social.

Por Gltimo, é necessario referir que a amostra desta dissertacdo, apesar de ser uma
amostra grande, que conta com 2560 participantes, apresenta uma maior percentagem

(63,7%) de pessoas com idades entre 21 e 25 anos, sendo que isto pode ter influenciado os
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resultados obtidos, uma vez que a idade pode ser um fator que influencia a forma como as

pessoas se descrevem, se comportam e lidam com certas situacdes.
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Anexo A:

Caracterizacéo das dimensdes do OPQ32r
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Relagdes com as pessoas

Resultados baixos Polos Resultados elevados
N&o costuma pressionar 0s Sente-se confortavel em
outros para que alterem o situacOes em que tenha de
seu ponto de vista, sente- Persuasivo

se desconfortavel em
situacOes em que tenha de
negociar ou vender

negociar ou vender, gosta
de mudar os pontos de
vista das outras pessoas

N&o costuma assumir a
lideranca, néo gosta de

detdl Organizador
dizer as pessoas 0 que

Gosta de assumir a
lideranca e de assumir o
controlo das situacoes,
costuma dizer aos outros o

devem fazer Influéncia
que devem fazer
N&o costuma criticar 0s Preparado(a) para criticar
outros, expor 0s seus Direto 0sS outros, expressar o seu
pontos de vista, nem desacordo e as suas
expressar as suas opinides opinides livremente
D& mais importancia as
Aceita as decisOes da suas proprias opinides,
maioria e atua segundo Independente  odendo ndo seguir as
estas decisbes tomadas pela
maioria
N&o gosta de ser o centro ) Gosta de ser o centro das
das atengdes, ¢é calado(a) e~ EXtrovertido  atencges, 6 animado(a),
reservado(a) jovial e falador(a)
Valoriza o tempo que Valoriza a companhia das
passa sozinho, ndo Afiliativo outras pessoas e estar perto o
costuma sentir a falta dos delas, sente a falta dos Sociabilidade
outros outros
Sente-se desconfortavel ao .
conhecer novas pessoas Autoconfiante S_ente-se confort_avel em
o N situacOes formais e ao
_prefere situagoes mais conhecer novas pessoas
informais
Expressa livremente 0s Reservado sobre 0s seus
seus pontos fortes, Modesto SuCess0s pessoais e as suas
realizacOes pessoais e realizacOes, ndo gosta de
suCessos falar sobre esses temas
Encoraja a participacéo
Toma decisdes sozinho(a), pemocratico d0s outros na toma de _
sem consultar os outros decises, ndo gosta de Empatia

tomar decisdes sozinho(a)

Seletivo(a) na
manifestacao de simpatia e
apoio, interessando-se
pouco pelos problemas
pessoais dos outros

Humano

Mostra consideracao pelos
outros, ajuda e interessa-se
pelos problemas das outras
pessoas, € simpatico(a),
apoiante e amigo(a)

Nota. Retirado de SHL (1999)
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Estilo de Pensamento

Resultados baixos Polos Resultados elevados
Toma decises com base Toma decisdes com base
em sentimentos e opinides,  calculador €M factos e nimeros, gosta
evita utilizar dados de analisar informacao
estatisticos estatistica
Né&o gosta de analisar a Analisa a informacéo de
informacdo criticamente, Critico maneira critica, identifica Analise
ndo costuma procurar erros e potenciais
erros ou falhas dificuldades
Tende a n&o ter interesse :
em analisar as outras Gosta de analisar as outras
~ Observador  pessoas e 0s seus motivos
pessoas nem as razdes dos
e comportamentos
Seus comportamentos
Valoriza novos pontos de ) Valoriza pontos de vista
vista, apoia a mudanca dos  Convencional - ¢onvencionais e métodos
métodos de trabalho de trabalho estabelecidos
D& mais importancia a Gosta de analisar e discutir
pratica do que a teoria, Nd&0  Conceptual ~ conceitos abstratos,
gosta de analisar conceitos interessa-se mais pela
abstratos teoria do que pela prética
Tende a ser pouco E criativo(a), gosta de o
- P : .( ). g Criatividade
criativo(a) e Inovador  Produzir ideias novas e o
imaginativo(a) e a apoiar- encontrar solucdes
. A Mudanca
se nas ideias dos outros originais
Prefere a variedade, gosta
Prefere o trabalho Procura de . . g
o : de sair da rotina e
repetitivo e valoriza a . . .
. Variedade  experimentar coisas novas,
rotina ) o
evita o trabalho repetitivo
Atua da mesma maneira ) Adapta o seu
em todas as situacdes, tem Adaptavel  comportamento as
dificuldade em adaptar-se situacdes e as pessoas
N&o assume uma Assume uma perspetiva
perspetiva estratégica, Planificador  estratégica e de longo
mais preocupado(a) pelo prazo, estabelece objetivos
curto prazo para o futuro
N&o se preocupa com 0s Atento aos pormenores, é
detalhes, é pouco Metddico organizado(a) e
organizado(a) e sistematico(a), preocupa-
sistematico(a) se com os detalhes Estrutura

Pode nédo concluir as
tarefas e ndo respeitar 0s
prazos estabelecidos

Consciencioso

E persistente na conclusio
do trabalho, respeita os
prazos estabelecidos

N&o gosta de burocracia,
pode n&o seguir as regras e
0s procedimentos
estabelecidos

Cumpridor

Prefere diretrizes claras,
gosta de seguir as regras e
0s procedimentos
estabelecidos

Nota. Retirado de SHL (1999)
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Sentimento e Emocgoes

Resultados baixos

Resultados elevados

Tem dificuldade em
“desligar” depois do
trabalho e em relaxar,
tende a sentir-se tenso(a)

Tranquilo

Né&o costuma sentir-se
tenso(a), é calmo(a),
pouco perturbavel,
consegue relaxar
facilmente

Mantem-se calmo antes
de eventos importantes,
tende a ndo se sentir
preocupado

Preocupado

Tende a sentir-se
preocupado, sobretudo
perante eventos
importantes ou
imprevistos

Ferido facilmente por
criticas, comentarios
injustos ou insultos

Imperturbével

Pouco sensivel a criticas
ou insultos, ndo se ofende
com facilidade

Foca-se em aspetos Emocoes
Tem uma visdo negativa positivos, tem
sobre o futuro, foca-se expectativas positivas
em aspetos negativos sobre o futuro, as
situacdes e as pessoas
Tende a nédo confiar nos .
. Confia nos outros, tende a
outros e a questionar as :
; 3 Confiante acreditar que as outras
suas intencoes, ~
« . pessoas sdo honestas e de
cauteloso(a), ndo se deixa .
confianca
enganar
Manifesta livremente os .
; Emocionalmente Consegue ocultar os seus
seus sentimento e . "
N sentimentos e emogdes e
emocoes, sente Controlado A
. . tende a fazé-lo
dificuldade em oculta-los
Né&o gosta de trabalhar Gosta de ritmos de
baixo exigéncias trabalho mais rapidos e
excessivas, valoriza um de ter muitas coisas para
ritmo de trabalho calmo fazer
Evita competir com Gosta de competir com
outras pessoas, considera Competitivo ~ Outras pessoas, procura
que vencer nao é o mais sempre vencer, ndo gosta
importante de perder
Ndo é ambicioso(a), Dinamismo

estabelece metas
alcangaveis, ndo se
preocupa muito com a
sua progressdo na carreira

Realizador

E ambicioso(a), procura a
sua progressao na
carreira, procura cumprir
com objetivos exigentes

Cauteloso(a), gosta de ter
tempo para avaliar as
suas opg¢Oes antes de
finalmente tomar uma
decisdo

Toma decisOes e tira
conclusbes de maneira
rapida, pouco
cauteloso(a)

Nota. Retirado de SHL (1999)
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Anexo B:

Definigéo dos fatores do FFM e relagdo com as dimensdes do OPQ32r
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Fatores do FFM

Dimensodes do

Resultados baixos Polos Resultados elevados OPQ32r

Prefere realizar as Desfruta de situagoes
suas atividades sociais. E amigavel, .

. : Extrovertido(a)
sozinho(a). E afetuoso(a), .

Autoconfiante

formal, reservado(a) falador(a), i

. . ! Afiliativo(a)
e distante. Deixa ~ assertivo(a), .

Extroversao Emocionalmente

que os outros
dominem as
situacOes sociais.
Né&o procura
emoc0des intensas

dominante, confiante
e enérgico(a). Gosta

de emoc0es intensas.
Facilmente cria lagos
COM 0S 0utros

controlado(a) (-)
Persuasivo(a)
Organizador(a)

Né&o tem interesse
nos problemas dos
outros. E mais
competitivo(a) do
que cooperativo(a).
Defende os seus
préprios interesses.
Desconfia das
intencdes dos
outros, é timido(a) e
pouco piedoso(a)

Agradabilidade

Preocupa-se pelo
bem-estar dos outros.
E generoso(a),
atencioso(a) e
cooperativo(a).
Destaca o lado
humano das
questdes. Acredita
que 0s outros sdo
bem-intencionados e
honestos. Pode ser
submisso(a) e
perdoar com
facilidade

Humano(a)
Democratico(a)
Independente (-)
Confiante
Competitivo(a)

()

Tende a ser
desorganizado(a) e
flexivel sobre as
suas obrigacdes e
COmpromissos,
podendo nédo
respeitar prazos.
Distrai-se
facilmente da
concluséo das suas
tarefas e ndo da
muita importancia
ao detalhe. E
descontraido(a)
relativamente ao
estabelecimento e
cumprimento de
objetivos

Conscienciosidade

E organizado(a),
limpo(a),
arrumado(a), pontual
e confiavel. Cumpre
Com as suas
obrigacdes e
responsabilidades,
levando as tarefas até
ao fim, lidando com
o tédio e com as
distracdes que
possam surgir. E
objetivo(a),
perseverante e
esforca-se por atingir
as suas metas,
possuindo elevados
niveis de aspiragéo e
orientacdo para
objetivos

Consciencioso(a)
Metddico(a)
Enérgico(a)
Planificador(a)
Realizador(a)

Nota. Retirado de SHL (2014b)

40



Fatores do FFM

Dimensodes do

Resultados baixos Polos Resultados elevados OPQ32r
Tende a sentir-se
tenso(a) e )
preocupado(a). E Encara as situagoes de
sensivel ao ridiculo e maneira positiva. E
. Preocupado(a)
tem dificuldade em - capaz de enfrentar
) - Estabilidade L )
lidar com o stress. E . situagOes stressantes .
. Emocional : . Tranquilo(a)
facilmente .- sem ficar ansioso(a). \
. (Contrario de - Imperturbavel
desencorajado(a) e - E calmo(a) e .
N Neuroticismo) < Autoconfiante
pode experienciar relaxado(a). Ndo tem L
. . D Otimista
em maior medida medo do ridiculo nem
emocgdes como a de errar
tristeza ou a
desesperanca
Considera-se 5 i%lgloi?\(;(?é v:lorlza
realista. Valoriza a maginagao,
o ~ criatividade, a
familiaridade, ndo .
novidade e a
gosta de mudanca e . Inovador(a)
. o variedade. Tende a \
prefere métodos ja : Convencional (-
. questionar a
estabelecidos. \ : )
i . Abertura a autoridade e a
Valoriza as figuras A C Conceptual
: Experiéncia defender ideias e
de autoridade e a x Procura de
N valores nao .
tradicdo. E convencionais variedade
convencional e tende ' Observador(a)

a focar-se num
ndmero restrito de
areas

Normalmente possui
um diverso leque de
interesses e
experiéncias

Nota. Retirado de SHL (2014b)
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Anexo C:

Quadro das estatisticas descritivas dos resultados nas 32 dimensdes do OPQ32r
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Intervalo de
confianca de 95%

para média
. Desvio Erro Limite Limite . , .
n Media Padrdo Padrdo inferior superior Minimo Maximo
Persuasivo(a) ffni?r?i?o 1162 499 1,822 0053 4,88 5,0 1 10
Genero 1408 516 1870 0050 5,07 5,26 1 10
masculino
Total 2560 5,09 1,850 0037 5,01 5,16 1 10
Organizador(a) ffni?r?i?o 1162 507 1844 0054 496 517 1 10
Genero 1408 516 1872 0050 5,06 5,26 1 10
masculino
Total 2560 5,12 1,859 0037 5,05 5,19 1 10
Direto(a) ffrﬁ?r?irnoo 1162 531 2,007 0059 5,19 543 1 10
Genero 1498 540 2035 0054 529 5,50 1 10
masculino
Total 2560 5,36 2,022 0040 528 5,44 1 10
Independente feGrf]’i‘rfi;"O 1162 519 1939 0057 5,08 5,30 1 10
Genero  4a98 544 2027 0054 533 5,55 1 10
masculino
Total 2560 533 1,991 0039 525 5,40 1 10
Extrovertido(a) feGrf]’i‘rfi;"O 1162 583 2187 0064 570 595 1 10
Genero  4a98 535 2076 0056 524 5,45 1 10
masculino
Total 2560 556 2,140 0042 548 5,65 1 10
Afiliativo(a) ffrﬁ?ﬁizoo 1162 574 1917 0056 563 5,85 1 10
Genero 1408 543 1985 0053 532 5,53 1 10
masculino
Total 2560 557 1960 0039 549 5,65 1 10
Autoconfiante feGrf]ri‘r?irnoo 1162 539 2068 0061 527 551 1 10
Genero 1408 55p 2047 0055 542 5,63 1 10
masculino
Total 2560 546 2,057 0041 539 5,54 1 10
Modesto(a) feGrf]ri‘r?irnoo 1162 541 1932 0057 530 552 1 10
GENero 1408 549 2092 0,056 5,38 5,60 1 10
masculino
Total 2560 545 2,021 0040 537 5,53 1 10
Democratico(a) ffrﬁ?rfi?o 1162 580 1968 0058 5,68 591 1 10
Genero 4498 537 1971 0053 526 5,47 1 10
masculino
Total 2560 556 1,981 0039 549 5,64 1 10
Humano(a) ffrﬁ?rfi?o 1162 640 1,83 0054 6,29 6,50 1 10
Genero 4498 555 2021 0054 545 5,66 1 10
masculino
Total 2560 594 1983 0039 586 6,01 1 10
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Intervalo de
confianca de 95%

para média
- Desvio Erro Limite Limite . , .
n Meédia Padrdo Padrdo inferior superior Minimo Maximo
Calculador(a) fsrﬁ?ﬁir:o 1162 565 2,164 0063 552 577 1 10
GENero 1498 504 1962 0052 593 6,14 1 10
masculino
Total 2560 586 2,065 0041 5,78 5,94 1 10
Critico(a) fsrﬁ?ﬁir:o 1162 545 1910 0056 534 5,56 1 10
GENero 1498 555 1936 0052 545 5,65 1 10
masculino
Total 2560 551 1,925 0038 543 5,58 1 10
Observador(a) fsrﬁ?ﬁifo 1162 585 1976 0058 574 5,97 1 10
Genero 4498 541 2011 0054 530 5,52 1 10
masculino
Total 2560 561 2,007 0040 553 5,69 1 10
Convencional ffrﬁ?ﬁifo 1162 546 1,891 0055 5,36 5,57 1 10
Genero 4498 573 2007 0054 562 5,83 1 10
masculino
Total 2560 561 1,959 0039 553 5,68 1 10
Conceptual ffrﬁ?ﬁifo 1162 584 2034 0060 572 5,95 1 10
Genero  ya98  g00 2089 0056 589 6,11 1 10
masculino
Total 2560 593 2,065 0041 585 6,01 1 10
Inovador(a) fg‘ni?sifo 1162 4,83 2064 0061 471 4,95 1 10
GENero 1498 496 2146 0057 485 5,07 1 10
masculino
Total 2560 4,90 2,110 0042 4,82 4,99 1 10
Procura de Genero 1100 505 2012 0059 4,93 5,16 1 10
variedade feminino
GENero 1498 498 2086 0056 4,87 5,09 1 10
masculino
Total 2560 501 2,053 0041 493 5,09 1 10
Adaptavel feGn‘i?rfirr:’O 1162 570 1922 0056 559 581 1 10
GENero 4498 546 10965 0,053 5,36 5,57 1 10
masculino
Total 2560 557 1,949 0039 549 5,65 1 10
Planificador(a) ffri?r?irrf’o 1162 581 2038 0060 570 593 1 10
Genero 4499 566 2139 0057 555 5,77 1 10
masculino
Total 2560 5,73 2,095 0041 5,65 5,81 1 10
Metédico(a) ffri?r?irrf’o 1162 6,09 1826 0054 598 6,19 1 10
Genero 4495 517 1855 0050 508 5,27 1 10
masculino
Total 2560 559 1,897 0037 551 5,66 1 10
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Intervalo de
confianca de 95%

para média
- Desvio Erro Limite Limite . , .
n Média Padrdo Padrdo inferior superior Minimo Maximo
Consciencioso(a) fgni?rflr:o 1162 599 1836 0054 588 6,09 1 10
GENero 4495 599 1977 0053 512 5,33 1 10
masculino
Total 2560 557 1,951 0039 549 5,64 1 10
Cumpridor(a) fgni?rflr:o 1162 577 1716 0050 5,67 5,87 1 10
GENero 1495 548 2006 0054 537 5,58 1 10
masculino
Total 2560 561 1,885 0037 554 5,69 1 10
Tranquilo(a) ffrﬁ?ﬁlr:o 1162 488 2,097 0062 4,76 5,00 1 10
GENero 4495 571 2220 0059 5,60 5,83 1 10
masculino
Total 2560 534 2204 0044 525 5,42 1 10
Preocupado(a) feGrf]:‘rflrr?O 1162 664 1981 0058 6,53 6,75 1 10
Genero 4498 554 2104 0056 543 5,65 1 10
masculino
Total 2560 6,04 2,121 0042 596 6,12 1 10
Imperturbavel feGrf]:‘rflrr?O 1162 520 1970 0058 5,08 531 1 10
Genero 4498 §12 2048 0055 601 6,22 1 10
masculino
Total 2560 5,70 2,064 0041 562 5,78 1 10
Otimista ffrf]:‘rflr:o 1162 554 1978 0,058 543 5,65 1 10
GENero 4495 596 2026 0054 515 5,37 1 10
masculino
Total 2560 539 2,009 0040 531 5,47 1 10
Confiante ffrf]?rflrrfo 1162 559 1816 0053 548 5,69 1 10
GENero 4495 554 1983 0053 544 5,64 1 10
masculino
Total 2560 556 1,909 0038 549 5,63 1 10
Emocionalmente ~ Geénero 1,00 515 5066 0061 4,99 522 1 10
controlado(a) feminino
GENero 4490 577 2034 0,054 5,66 5,87 1 10
masculino
Total 2560 547 2,074 0041 538 5,55 1 10
Enérgico(a) ffrﬁ:‘rflr:o 1162 581 1,864 0055 5,70 592 1 10
Genero 1498 492 1935 0052 482 5,02 1 10
masculino
Total 2560 532 1,954 0039 525 5,40 1 10
Competitivo(a) fgrﬁ?rflr:o 1162 433 1872 0055 423 4.44 1 10
Genero  y49s 558 1989 0053 547 5,68 1 10
masculino
Total 2560 501 2,033 0040 4,93 5,09 1 10
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Intervalo de
confianca de 95%

para média
. Desvio Erro Limite Limite L. , .
n Média Padrdo Padrdo inferior superior Minimo Maximo
Realizador(a) fgni?r?r:o 1162 558 1964 0058 547 5,70 1 10
GENero 1495 556 2034 0054 545 5,66 1 10
masculino
Total 2560 557 2,002 0040 549 5,65 1 10
Decidido(a) fgni?r?r:o 1162 476 1891 0055 465 4.87 1 10
GENero 1495 483 1932 0052 473 4,93 1 10
masculino
Total 2560 4,80 1,913 0038 4,72 4,87 1 10
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Anexo D:

Quadro das estatisticas descritivas dos resultados nos cinco fatores do FFM
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Intervalo de
confianca de 95%
para média

Desvio Erro Limite Limite

n Média Padrdo Padrdo inferior superior Minimo  Maximo

Extroversdo fSni?:urr?o 1162 32,9148 7,44018 0,21826 32,4866 33,3430 6,00 57,00
Género

0 1398 31,8569 7,69457 0,20579 31,4532 32,2606 8,00 56,00
masculino

Total 2560 32,3371 7,59697 0,15015 32,0427 32,6315 6,00 57,00

Agradabilidade fSni?:urr?o 1162 30,2539 583480 0,17117 29,9180 30,5897 10,00 46,00

GENero 1498 974449 636884 017034 271108 27.7791 9,00 48,00

masculino ! ! ! ! ! ! !

Total 2560 28,7199 6,28856 0,12429 28,4762 28,9636 9,00 48,00

Género

Conscienciosidade ("> 1162 292788 625758 018357 28,9187 29,6390 1000 48,00
Género
O 1398 26,5358 6,73540 0,18014 26,1824 26,8891 5,00 47,00
masculino
Total 2560 27,7809 6,66311 0,13169 27,5226 28,0391 5,00 48,00
Estabilidade GENero 114 953718 691448 020284 249738 257697  7.00 47,00
Emocional feminino
GENero 1499 980780 721480 019296 27,6994 284565 7,00 49,00
masculino
Total 2560 26,8496 7,20582 0,14242 26,5703 27,1289 7,00 49,00
Abertura a GENero 110 971041 663133 019453 26,7225 27.4858 5,00 46,00
Experiéncia feminino
GENero 1499 966266 688702 018419 26,2653 26,9879 6,00 48,00
masculino

Total 2560 26,8434 6,77501 0,13390 26,5808 27,1059 5,00 48,00
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Anexo E:

Diferencas entre os resultados médios dos participantes dos géneros feminino e
masculino relativamente as 32 dimensdes do OPQ32r e aos cinco fatores do FFM
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Seccao 1.

Diferencas entre os resultados médios dos participantes dos géneros feminino e

masculino relativamente as 32 dimensfes do OPQ32

Mean of Persuasivo(a)

Mean of Organizador(a)

Mean of Direto(a)

5,00

Género feminino Género masculino

Genero

5175

5150

5125

5100

5,075

Género feminino Género masculino

Género

538

536

Género feminino Género masculino

Geénero
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Mean of Independente

Género feminino Género masculino

Género

59

57

56

55

Mean of Extrovertido(a)

Genero feminino Género masculino

Genero

58

57

55

Género feminino Género masculino

Género
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Mean of Modesto(a) Mean of Autoconfiante

Mean of Democratico(a)

552

550

540

538

544

542

540

58

54

Género feminino Género masculino

Género

Género feminino Género masculino

Geénero

Género feminino Genero masculing

Género
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Mean of Humano(a)

Mean of Calculador(a)

Mean of Critico(a)

56

54

8.1

58

57

56

Genero feminino Género masculine

Género

5,550

5525

5,500

5475

5450

Género feminino Género masculino

Geénero

Genero feminino Genero masculing

Género
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Mean of Observador(a)

Mean of Convencional

Mean of Conceptual

55

54

5,70

565

5,60

555

5,50

545

6,00

505

585

Genero feminino Género masculine
Género

Género feminino Género masculino
Geénero

Genero feminino Género masculino
Género
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Mean of Inovador(a)

Mean of Procura de

Mean of Adaptavel

variedade

4,95

4,90

485

504

502

498

8,75

Género feminino

Género

Género masculino

Género feminino

Geénero

Género masculino

Genero feminino

Género

Género masculino
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Mean of Metodico(a) Mean of Planificador(a)

Mean of Consciencioso(a)

575

565

62

60

58

56

54

52

50

Género feminino Género masculino

Género

60

Género feminino Género masculino

Geénero

Género feminino Genero masculing

Género
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Mean of Tranquilo(a) Mean of Cumpridor(a)

Mean of Preocupado(a)

56

54

58

52

50

48

K]

86

64

62

6.0

58

Genero feminino

Género

Género masculine

Género feminino

Geénero

Género masculino

Género feminino

Género

Genero masculing
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Mean of Imperturbavel

Mean of Otimista

Mean of Confiante

80

58

56

54

52

50

5,50

545

5,40

535

5,30

525

Genero feminino Género masculine

Género

559

Género feminino Género masculino

Geénero

Genero feminino Género masculino

Género
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Mean of Enérgico(a) Mean of Emocionalmente

Mean of Competitivo(a)

controlado(a)

80

58

56

54

52

50

48

Género feminino Género masculino

Género

Género feminino Género masculino

Geénero

Genero feminino Género masculino

Género
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Mean of Realizador(a)

Mean of Decidido(a)

5,585

5,580

5575

5,570

5,565

5,560

5555

Geénero feminino Género masculine

Género

Género feminino Género masculino

Geénero
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Seccéao 2.

Diferencas entre os resultados médios dos participantes dos géneros feminino e

masculino relativamente aos cinco fatores do FFM
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Mean of EstabilidadeEmocional_FFM

Mean of AberturaExperiéncia_FFM

28,00

27,00

26,00

2500

27.20

2710

2700

26,50

26,80

26,70

26,50

Geénero feminino

Género

Género masculine

Género feminino
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