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Resumo

Tem surgido uma forte incidéncia por parte de diversos investigadores pela
modalidade do emprego, tal deve-se a sua incidente precariedade e progressiva
desigualdade laboral em diversos pontos desta modalidade. O presente projeto de
investigacao tem por principal objetivo o de analisar a situacao das mulheres no mercado
de trabalho, procurando aferir quais os fatores que introduzem maior discriminagdo face
as mulheres assim como as razdes ¢ motivacdes dessa discriminacao. Efetuando-se um
estudo através de questionario estruturado aos atuais empregados e desempregados de
Sao Miguel, pretendendo-se averiguar o grau de discriminacao variavel existente sobre
as mulheres; salientando os fatores explicativos. Do mesmo modo, pretende-se apurar até
que ponto as mulheres estdo conscientes da sua situacdo de discriminac¢do identificando
os fatores discriminantes e discriminatdrios que no mercado de trabalho concorrem para

essa logica de atuacdo por parte dos atores envolvidos.

Palavras-chave: Género, Discriminagao de Género, Discriminagdo Salarial, Segregagao,

Patriarcado, Teto de Vidro.

Abstract

There has been a strong focus by many researchers by employment type, this is
due to their precarious incident and progressive labor inequality in various parts of this
type. This research project has a main objective to analyze the situation of women in the
labor market, seeking to ascertain what factors introduce greater discrimination against
women as well as the reasons and motivations of such discrimination. Making a study
through structured questionnaire to current employees and unemployed of Sdo Miguel
and are intended to ascertain the degree of variable discrimination against women;
emphasizing the explanatory factors. Likewise, we intend to ascertain to what extent
women are aware of their situation of discrimination by identifying discriminating factors
and discrimination in the labor market contribute to this part by activation logic of the

actors involved.

Keywords: Gender, Gender Discrimination, Salary Discrimination, Segregation,

Patriarchate, Glass Ceiling.
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Introducao

A entrada generalizada da mulher no mercado de trabalho provocou profundas
mudangas na sociedade onde esta situagdo se verificou com maior intensidade, tendo
surgido consequéncias na vida conjugal e familiar, e no plano da identidade pessoal e
social dos individuos (Torres, 2004: 28). No trabalho profissional surgem diferengas entre
0s sexos pois estes se inserem no mercado de trabalho de forma divergente, o que leva ao
surgimento de diferencas remuneratorias, diferencas no acesso ao poder (postos de chefia)
e existem hierarquias que beneficiam um sexo em desfavor do outro, sendo estas situagdes
influenciadas pelas diferencas que se aplicam ao género em cada um dos sexos (Torres,
2004: 8).

Sendo que o social impde limites as oportunidades e comportamentos das
mulheres, mas também as proprias mulheres impdem formas de autocensura, porque o
social impde uma forma de pensar o ser homem e mulher que ¢ partilhada por ambos os
sexos e ¢ representada nos comportamentos (Amancio, 1993: 137). Estas representacdes
socialmente partilhadas e difundidas sdo marcadas pela dominacao do masculino, do ser
homem mas também do ser individuo, surgindo assim uma permanente marca de
diferenga entre os sexos (Amancio, 1993: 138).

Em quase todas as culturas as mulheres assumem a responsabilidade de educar os
filhos e efetuar as atividades domésticas, enquanto os homens assumem a
responsabilidade de sustentar a familia, o que deste modo leva homens e mulheres a
assumirem posicoes desiguais em termos de poder, prestigio e riqueza (Giddens, 2001:
114). Assim estes esteredtipos de género que se encontram presentes na sociedade sdao
levados para os locais de trabalho, pelos empregadores e trabalhadores, o que reproduz
situagOes de desigualdade entre mulheres e homens.

Pois a organizacdo do trabalho, a hierarquia dos salarios, a concentracdo das
mulheres em determinadas profissdes ilustram uma segregacdo sexual no mercado de
trabalho, decorrente da existéncia de uma divisao das tarefas entre os sexos tida como
natural (Cruz, 2003: 37).

A tendéncia para desvalorizar os postos de trabalho ocupados por mulheres ¢ as
considerar como trabalhadoras secundarias face ao homem (como principal responsavel
pelo sustento familiar) leva a que as profissdes altamente feminizadas sejam mal

remuneradas (Ferreira, 2010: 173).



Em Portugal, com a feminizagdo do mercado de trabalho surgem setores e
profissdes de dominacdo masculina e/ou feminina e ha a tendéncia para as mulheres
ocuparem posi¢des mais baixas na hierarquia, independentemente do seu nivel de
qualificacdo e apesar das mudangas observadas, na sociedade por efeito das politicas de
interveng¢do para a obtencao da igualdade de género (Amaro et al., 2008: 27).

E apesar do aumento dos capitais culturais, sociais € econdmicos por parte das
mulheres e ocuparem em crescente nimero profissdes cientificas e liberais, estas sdo
praticamente excluidas dos niveis hierarquicos superiores de autoridade e de
responsabilidade, nomeadamente na economia e na politica (Cruz, 2003: 71). Assim
sendo, tal como foi referido anteriormente, isto deve-se em parte ao modelo social
dominante, que continua a atribuir as mulheres a responsabilidade pelos cuidados no
ambito familiar, e a0 homem a responsabilidade pelo sustento familiar. Tendo estes
valores consequéncias sobre as mulheres, pois o peso excessivo de responsabilidades
familiares e profissionais (dado que em Portugal a maioria das mulheres trabalha a tempo
inteiro) dificultam as suas opgdes profissionais e pessoais (Santos, 2012: 119)
sobrecarregando as mulheres de forma excessiva e prejudicando-as a nivel profissional,
levando estas a sofrer diversos tipos de segregacodes/ discriminagdes no mercado de

trabalho.

Capitulo I
1. Problematica

Justificacdo, finalidade e objetivos

Tendo em conta os conceitos, Género, Discriminagdo Social e Desigualdades
Salariais, pretendeu-se analisar e compreender se a pertenca ao sexo feminino influencia
a forma de tratamento por parte dos individuos do sexo masculino no local de trabalho e
se influencia o valor atribuido ao salario do sexo feminino.

Posto isto, o principal objetivo foi tentar perceber se existe discriminagao sobre as
mulheres no mercado de trabalho e se esta discriminagdo influencia a sua contratagao e o
salario empregue a estas. Se existe divergéncias salariais entre ambos os sexos, na
execucao do mesmo cargo, com os mesmos anos de experiéncia e niveis de qualificacio
idénticos. Compreender o porqué da existéncia de divergéncias na inser¢do no mercado

de trabalho entre ambos os sexos, percecionando as causas de despedimento dos atuais
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desempregados e analisar a questdo de discriminacdo exercida sobre o sexo feminino,
quais as discriminagdes presentes e incidentes sobre estas.

Dado que nas sociedades atuais continua a existir diferenciacao nos papéis sociais
entre homens e mulheres. Sendo que a tradi¢cdo e o preconceito continuam ainda muito
presentes, sendo o homem/marido/chefe de familia definido como o principal responsavel
pelo sustento da familia e a mulher aquela que deve sacrificar a sua carreira profissional
para dar cuidados a familia. Assim, independentemente das capacidades do individuo, o
sexo determina fortemente as aspiragdes profissionais e familiares dos individuos.
(Ribeiro, 2011, Julho-Agosto, 24)

Pois diversos autores referem que a discriminacdo presente no mercado de
trabalho se encontra presente na sua grande maioria devido a falta de cooperacao entre
homens e mulheres na partilha de responsabilidades, assim como tradi¢des e esteredtipos
culturalmente enraizados que tendem a influenciar as escolhas das carreiras profissionais
e encaminham, muitas mulheres para profissdes tipicamente femininas, sendo na sua
maioria menos bem remuneradas do que 4areas onde a mao-de-obra masculina ¢
predominante. Geralmente, sdo profissdes de baixo estatuto, tratando-se de servigos e
trabalho desprestigiado. Pois verifica-se que as mulheres auferem cerca de 82,2% da
remuneracdo média mensal de base dos homens, sendo que teriam que trabalhar mais 65
dias no ano seguinte para obterem valor idéntico ao obtido pelos homens no ano anterior.
(Ribeiro, 2014, Marg¢o, 98)

O baixo nivel de poder nas esferas econdmica e social resultante de empregos
precarios ou temporarios, com saldrios mais baixos e o facto de serem as principais
responsaveis pelos cuidados dos filhos e dependentes, (Ribeiro, 2011, Dezembro, 82)
torna a sua vida mais instavel, colocando-as em desvantagem relativamente aos homens
mesmo efetuando as mesmas horas em empregos remunerados com o mesmo escaldo e
igual numero de anos de experiéncia no cargo. Percecionando-se que homens e mulheres
ttm modalidades diferentes de insercdo no mercado de trabalho, diferencas
remuneratorias, diferencas nos acessos a postos de chefia e existem hierarquias que
beneficiam um sexo em desfavor do outro. Estes esteredtipos e tipos de segregagdes
exercidos sobre as mulheres no mercado de trabalho sdo tidos como algo natural na ordem
das sociedades (Cruz, 2003: 37). Nao sendo os unicos fatores, cré-se que contribuem
fortemente para as representacdes correntes e a afirmagao das desigualdades.

Deste modo, serd que as mulheres tém a percecao das situacdes de discriminagao

em que se encontram no mercado de trabalho? Ou por viverem desde jovens neste
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ambiente consideram estas situacdes como algo natural e devidamente aceitavel. Qual o
seu grau de consciéncia ou de interpretagdo acerca do elevado tempo que dedicam a
familia, restringindo o seu tempo e prejudicando assim o seu trabalho remunerado?
Assim ¢ percetivel que a suspeita de discriminagdo continuard presente enquanto
0s empregos pior remunerados continuarem a apresentar altas taxas de feminizagdo, assim

como no acesso a lugares de dire¢do tenderem a privilegiar os homens (Salada, 2004: 73).

2. Revisao da Literatura

Enquadramento Socio-Historico

Ao longo dos tempos homens e mulheres tém contribuido para a produgdo e
reprodugdo social onde se inserem, mas a distribuicdo das responsabilidades foram
assumindo diferentes formas ao longo do tempo (Giddens, 2001: 389). Pois na sociedade
pré-industrial e tal como refere o autor Anthony Giddens (2001: 392) nas atuais
sociedades do terceiro mundo, as atividades produtivas e as atividades domesticas nao
estavam separadas e a mulher tinha influéncia em ambas as posi¢des, com o progresso da
industrializacdo na Europa entre o séc. XVIII e o séc. XX levou a divisdo progressiva
entre a casa e o local de trabalho, e assim a mulher passou a dedicar-se quase em exclusivo
a casa/ familia, verificando-se assim a desvalorizacao da atividade feminina (Giddens,
2001: 394; Nuncio, 2008: 39). Esta desvalorizagdo social dos papéis femininos
estabeleceu no mercado de trabalho uma identificagdo entre o trabalho feminino e
determinado tipo de tarefas, sendo definidas como menores ¢ de baixo valor (Nuncio,
2008: 41).

Com a Segunda Guerra Mundial esta situa¢do alterou-se tendo surgido a
necessidade da mulher intervir no mercado de trabalho, devido a reduzida mao-de-obra
masculina, mas com o fim da guerra o nimero de mulheres no ativo voltou a diminuir,
mas algumas mantiveram-se ainda que de forma pouco significativa (Nuncio, 20008: 44).

No final da década de 1960 inicio de 1970 a economia passou para um modelo de
trabalho industrial intensivo, sendo este o modelo da sociedade pds-industrial, da
informagdo e dos servigos, sendo este mais ajustado ao perfil do trabalho feminino
(Nuncio, 2008: 45). A segunda fase desenvolve-se ao longo dos anos 70 e assenta num
modelo social de divisdo do trabalho, nos termos do qual as mulheres participam no
mercado de trabalho mas continuando a ser as principais responsaveis pelas tarefas

familiares. A emergéncia dos fendmenos sociais na mudanga das estruturas produtivas,
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da terciarizagdao ¢ da feminizacdo do mercado de trabalho, nos anos 70, ocorre num
contexto de transformacao e de crise de trés pilares estruturantes do mundo do trabalho,
o Estado-Providéncia, o modelo classico do direito do trabalho, e os sistemas de relagoes
laborais (Ferreira, 2005: 22).

Em Portugal, devido ao acentuado linear de pobreza e a Guerra Colonial levou a
fortes surtos de emigracao, levando homens a sair do pais, obrigando as mulheres a
ocuparem os lugares de trabalho essenciais a manutencao da economia do pais (Nuncio,
2008: 75-76; Casaca, 2012: 15). E com os movimentos sociais e ideoldgicos que agitaram
a Europa, tiveram fortes reflexos na condi¢do social da mulher, como o Maio de 68 e em
Portugal a Revolugdo de 25 de Abril de 1974, tendo determinado mudancas profundas no
estatuto da mulher (Nuncio, 2008: 76).

Este processo de integracdo das mulheres no mercado de trabalho sofreu
alteragcdes ao longo da década de 70, em especial devido ao 25 de Abril, e com o
desenrolar do processo de terciarizacdo, levando a entrada massiva de mulheres na
Administragdo Publica, devido a expansdo da educagdo e da saiude. Para o crescimento
da participacao das mulheres no mercado de trabalho contribuiu, ainda, “o aumento do
custo de vida e a crescente monetarizacdo da economia que acompanhou o fendmeno
urbano em expansdo ao longo da década”, obrigando as mulheres a contribuir para o
rendimento familiar. (O Militante, 2002, Julho-Agosto).

Portugal nos ultimos 40 anos obteve uma transformacdo rapida e profunda do
papel econdmico das mulheres e, consequentemente, também das relagdes intrafamiliares
e do modo como as familias se relacionam com as outras instituigdes (Mercado, Estado e
Comunidade). A inser¢ao das mulheres no mercado de trabalho ocorreu a um ritmo muito
rapido e abrangente, a familia transformou-se, a populagdo envelheceu e urbanizou-se.
Sendo que estes movimentos alteraram profundamente a vida das mulheres portuguesas
(Coelho, 2011: 1).

Levando assim, as industrias tradicionais, representativamente empregadoras de
mulheres, a afirmarem-se enquanto setores de especializacdo portuguesa (vestuario,
calcado, agroalimentares, cerdmica e metalomecanica ligeira). Depois de década e meia
de quase estagnagdo do emprego (anos 1960-74), a economia portuguesa viveu um ritmo
rapido de criagdo de empregos possibilitando, assim a absor¢ao da oferta de trabalho
feminina. Passando-se de uma participacdo das mulheres no emprego remunerado dos
mais baixo do mundo desenvolvido para uma das mais altas, mantendo-se atualmente

(Coelho, 2011: 1-2).
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Dado existirem resisténcias para alcancar a igualdade houve a necessidade de
criacdo de diversos movimentos femininos no século XX e, particularmente, o seu grande
incremento nos anos 70. As mulheres recusam que as considerem parceiras menores, que
pretendam confinar as suas fungdes, organizando-se assim em associagdes, para resolver
0s seus problemas e poder participar nos mesmos campos de trabalho que os homens. Os
avangos conseguidos no reconhecimento do estatuto social da mulher em termos de
igualdade depende, “da consciéncia feminina, dos seus direitos e subsequente luta
empenhada para alcanca-los, depois depende das caracteristicas de cada pais e da vontade
politica dos governos respetivos” (Rebelo, s/d: 1).

Pois ndo basta a consagra¢ao na lei para que se verifiquem na pratica os principios
enunciados nesta e se evitem situagdes discriminatorias, que sdo reflexo da influéncia
social do passado (Rebelo, s/d: 4).

Ao passarem a exercer uma atividade profissional remunerada permitiu as
mulheres tornarem-se mais independentes, mas ainda estdo longe de terem condigdes
semelhantes as dos homens, existindo importantes discrepancias (Nuncio, 2008: 44,58).
Segundo Maria José Nuncio (2008: 58) a criagdo de emprego acaba por ser um fator de

perpetuagdo da divisdo sexual, do trabalho na sociedade.

3. Enquadramento Tedrico

3.1. O Social sobre a mulher

A sociedade incute no individuo o que estd socialmente estabelecido, produzindo
0 que muitos autores designam por processo de socializacdo, (Giddens, 2001: 114; Souza,
2008: 174) transmitindo regras e normas que sao adquiridas desde a infancia e ao longo
da vida e adquirindo novas aprendizagens de acordo com o local ou grupo onde esta
inserido. E sdo depositadas expetativas no individuo relativos ao seu desempenho e dos
diversos papeis que vai assumir nos grupos onde se insere e nas diversas situagcdes que se
encontra.

A socializagdo ¢ dividida em socializagdo primdria (adquirindo na infancia a
linguagem, regras basicas da sociedade, a moral e os modelos de comportamento do grupo
a que pertence) e socializacdo secunddria (adquire comportamentos com novos grupos e
situacdes que se depara ao longo da vida) (Souza, 2008: 174).

Atualmente ainda persistem dimensdes de desigualdade com fundamento sexual,

que violam os principios de igualdade, prejudicando o bem-estar das mulheres. O
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principal obstaculo para a igualdade entre homens e mulheres tem a base na cultura
patriarcal, porque esta na origem da discrepancia com que homens ¢ mulheres invadem
as esferas ainda tradicionais da sociedade. Sendo que a invasdo do mundo do trabalho
remunerado pelas mulheres ndo foi semelhante para a esfera doméstica, por parte dos
homens, resultando numa situagcdo penalizante para as mulheres, pois passaram a
acumular ambos os campos de atividade. Levando assim a dificil conciliacdo entre as
varias tarefas, o que leva as mulheres a serem grandemente penalizadas, porque estdo
responsaveis pelas tarefas domésticas e o cuidado das criangas e dependentes (Coelho,
2011: 8).

Toda a desigualdade sobre a mulher tem influéncia nas praticas correntes, nos
antigos preconceitos transmitidos pela tradi¢ao cultural e pela educagdo informal e
formal, que atuam negativamente nas relagdes entre homens e mulheres. Pois a sociedade
estd organizada de acordo com os interesses, as necessidades e os valores masculinos. E
ainda as mulheres s3o remetidas para modelos considerados “naturais”, confundindo-se
o bioldgico com o social, tais como a maternidade que conduz para os cuidados, os
cuidados de saude, o trabalho doméstico, e a vida familiar privada. Assim sao atribuidos
aos homens e as mulheres papeis impostos pela sociedade, os quais regem
comportamentos pré-determinados como sendo caracteristicos de uns e de outros, as
atividades biologicas sdo transformadas em atividades sociais. Assim sendo, o género,
sendo definido como uma categoria social construida, pode variar no espago € no tempo,
dependendo das percegdes e expetativas que um determinado grupo tem em relagdo a
cada género. (Rebelo, s/d: 6)

Tal como refere Pierre Bourdieu (1998), as diferencas de género devem-se a
“justificacdo natural da diferenca socialmente construida entre géneros e, em particular,
da divisdo sexual do trabalho”, tornando-se em “uma construcdo social que encontra o
seu principio nos principios de divisdo da razdo androcéntrica” (Bourdieu, 1998: 16, 21).
Esta visdo androcéntrica sustenta a separagao entre o publico ocupado pelo homem e
privado ocupado pela mulher, valorizando o primeiro em detrimento do segundo (Silva,
2008: 13-14) e, mesmo quando seja detetavel um certo poder informal da mulher como o
refere Riegelhaupt (1967: 125), ele visa reproduzir a dominagdo masculina na casa e
sobretudo na esfera publica.

A nivel das organizacdes e das politicas administrativas, dependendo do grau de
interferéncia institucional e civil, a maior ou menor presenca da repressdo patriarcal e

administrativa com variadas proibi¢des, sobre as mulheres vai depender da sociedade,
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“contexto espacio-temporal, das mentalidades, doutrinas e ideologias da época, sobretudo
a nivel institucional e estatal, em relacdo aos comportamentos humanos” (Silva, 2008: 7).
Assim, a situagdo das mulheres nao ¢ uma natureza adquirida, podendo mudar de
acordo com a capacidade de relacdo cultural atribuida aos homens e mulheres.
Sendo que as mudangas de comportamento e atitudes dependem sobretudo da mudanca
de mentalidades adquiridas durante o desenvolvimento da sociedade, podendo assim a
escola intervir de forma positiva. Pois “ndo tém existido medidas objetivas que
contrariem a tendéncia, quer a nivel familiar, quer a nivel da escola, para orientar as
raparigas nas escolhas profissionais” (Rebelo, s/d: 6).

Assim sendo, a atribuicao dos papéis sociais com a influéncia da socializacao leva
os individuos a escolherem determinadas profissdes de acordo com o que ¢ socialmente
aceitavel. Baseando-se nos estereotipos socialmente criados, definindo as ocupagdes para
cada sexo, o que leva a segregacdo profissional e outras formas de desigualdade no
mercado de trabalho. Verifica-se assim que a socializacao incute percecdes estereotipadas
sobre os sexos, sendo a mulher responsavel pelo cuidado do lar e o homem responsavel
pelo sustento da familia. O que deste modo condiciona as oportunidades das mulheres,
pois os estereotipos influenciam as escolhas na educagao e no mercado de trabalho (Anker

et al. 2003: 3).

3.2. A Influéncia Social advinda do Género

O conceito de género foi criado socialmente, atribuindo a ambos os sexos papéis
sociais e identidades diferentes (Giddens, 2001: 114). Sendo este um fator que influéncia
a estruturagdo da sociedade, as oportunidades e as hipdteses de vida dos individuos e dos
grupos, influenciando os papeis que desempenham nas institui¢cdes. Sendo que os homens
sdo mais valorizados e recompensados do que as mulheres (Giddens, 2001: 114). Assim
sendo, as atitudes associam-se ao género, levando a desvalorizagdo da mulher e do seu
trabalho, definindo apenas o homem como trabalhador; levando a classificagdo das
ocupagoes para cada sexo, e ainda ha a presenca da dificuldade por parte das mulheres na
conciliagao profissional com a vida familiar que continua a estabelecer a divisao sexual
do trabalho, o que produz desigualdades salariais provocando desvantagens para as

mulheres (Brush, 1999: 162, in Ferree et al.). Os géneros como possuem atribuigdes e

classificagdes fazem com que surjam estereotipos sociais, sendo que estes sao edificados
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ou estruturados através das relagdes entre os grupos sociais e as entidades de grande
escala. (Tajfel, 1982: 163). Estes levam a regulacdo das relagdes entre os grupos, porque
a identidade dos individuos resulta da influéncia de pertenga a determinados grupos
sociais e do significado que a pertenca tem para os individuos (Tajfel, 1981: 163).

A identidade de género e as caracteristicas de cada um vao-se adquirindo durante
o processo de socializa¢ao na infancia, o que leva Neto (2000: 41,43) a considerar que os
estereotipos de género sdo definidos como o conjunto de crencas estruturadas acerca dos
comportamentos e caracteristicas particulares do homem e da mulher. Apesar da insercao
macica das mulheres no mundo do trabalho, os esteredtipos socialmente construidos,
sobre o papel masculino e feminino, constituem barreiras para a ascensdo feminina a
cargos de poder e ao exercicio da lideranga (Sousa et al., 2013: 29). Mesmo que os
comportamentos nas relacdes sociais e organizacionais sugiram a igualdade de géneros,
a distribuicdo de homens e mulheres em posi¢do de lideranga apresenta outra realidade,
pois o papel da lideranga esta fortemente representado pelo masculino, fazendo com que
os homens em geral sejam mais valorizados do que as mulheres, sendo que esta
valorizacao tem gerado desigualdades com relacao a posicdes de poder e prestigio. Os
estereotipos de género também tém definido estilos especificos de lideranca feminina e
lideranca masculina, sustentando divergéncias nas relacdes do trabalho, estabelecendo
diferengas e desigualdades entre os géneros e alimentando barreiras para a ascensdo das
mulheres a cargos de poder nas organizagdes (Barracho et al., 2010: 133). Os efeitos
negativos dos esteredtipos de género, embora conhecidos, sdo por vezes difusos, podendo
ocorrer em diversas dreas, incluindo o trabalho, a parentalidade e o relacionamento
interpessoal, representando custos sérios para a sociedade. A mulher, na quase
generalidade das culturas, ¢ vista como provedora de educagdo, cuidado e alimentagao,
enquanto o homem ¢ visto com menor capacidade nesta matéria. Por outro lado, os custos
deste estereotipo para a mulher, no trabalho, podem ser consideraveis se ela transgredir o
estereotipo, podera ser altamente penalizada, tanto em possibilidades de contratagdo
quanto na avaliacdo de desempenho (Sousa et al., 2013: 29).

Estes estereotipos como tém relevancia na formacdo da identidade social sdo
constituidos por dimensdes em que os individuos estabelecem comparacdes sociais
(Oliveira, 1986: 434). Sendo que os esteredtipos masculinos estdo associados a
competéncia, independéncia, objetividade, racionalidade e competitividade, enquanto os
esteredtipos femininos estdo associados a dependéncia, emotividade, afeto e falta de

ambicdo (Broverman, Vogel, Clarkson, Rosenkrabtz, 1972).
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Assim, no local de trabalho surgem praticas e interacdes que refor¢cam os
estereotipos de género, sendo estes, a definicdo do posto de trabalho de acordo com o
sexo ¢ a atribui¢cao do nivel salarial, as fungdes e o tempo de trabalho, as politicas sociais
que atribuem prémios e beneficios de forma diferente a ambos os sexos, influenciados
por linguagens, simbolos, rituais, habitos e comportamentos suportados por nogdes
sociais. Favorecendo assim os homens e penalizando as mulheres, colocando-as apenas
em determinados setores, profissdes, posi¢des hierarquicas, levando a delimitacao de
salarios abaixo ao dos homens, regimes de determinado tempo laboral, e interrup¢ao do
trabalho para cumprimento de responsabilidades familiares (Moura, 2008: 28).

Mesmo se encontrando na mesma posigao profissional as mulheres ficam
prejudicadas devido a estes esteredtipos presentes que continuam a desprezar o trabalho
feminino, recompensando os homens em cargos superiores € mais bem pagos. Nas
profissdes liberais algumas mulheres conseguem chegar ao topo, contudo os salarios das
operarias ¢ funcionarias de rendimento médio estagnam quando estas ultrapassam os 35
anos de idade (Ockrent, 2007: 403).

Estes esteredtipos de género presentes na sociedade remetem para que
mesmo que a mulher seja profissionalmente talentosa deve de abdicar da sua carreira para
garantir o cuidado e bem-estar da familia, devido a isto, muitas mulheres desistem de lutar
para subirem na carreira para poderem dar mais atencdo a familia. Em oposi¢do, os
homens ocupam mais cargos de poder, porque embora tenham filhos estd incutido
socialmente que ndo t€ém a responsabilidade de cuidar destes, sendo este o papel da
mulher, estando os homens assim disponiveis para o mercado de trabalho, levando deste
modo as empresas a optar por homens para os cargos de dire¢dao (Ribeiro, 2013, Julho-
Agosto, 52).

Esta falta de equilibrio na partilha das responsabilidades domésticas e familiares
condicionam a escolha dos percursos educativos, e influencia a escolha das carreiras
profissionais limitando assim as escolhas para as areas da educacao, cuidado, saude e
servigos administrativos, sendo estas areas menos bem remuneradas. Devido a isto, na
opinido de Sandra Ribeiro (2014, Marco, 98) o fendémeno da diferenca salarial entre
homens e mulheres assume hoje em dia a natureza de discriminagdo indireta, o que, o
torna tao dificil de identificar e corrigir.

A posigao atual da mulher oscila entre a participacao no mundo do trabalho e os
valores masculinos, e ainda se verifica a preservagdo das formas tradicionais de poder,

condicionada em parte pelas responsabilidades familiares. Progressivamente as mulheres
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tem adquirido autossuficiéncia econdomica e social através do investimento na esfera do
trabalho, pretendendo estas a partilha das responsabilidades domésticas, mas esta nao ¢
uma realidade adquirida, pois a mulher ¢ quem acumula o trabalho doméstico e
assalariado o que leva a custos para esta (Cosmelli, 1985: 407). Apesar de todas as
evolucdes na sociedade, o mercado de trabalho mantém-se segregado em funcgdo do
género. De uma forma geral as mulheres vivem em permanente desequilibrio e surgem
novos riscos, alguns sdo pouco evidentes, mas prejudicam de igual modo e quase em

exclusivo as mulheres (Ribeiro, 2012, Maio, 38).

3.3. Discriminacao exercida sobre as mulheres

Recentemente, verificou-se o aumento do nimero de mulheres no mercado de
trabalho, o acesso a posi¢des de poder e a melhoria dos niveis de educacdo e formagao
profissional. No entanto, continua a existir disparidades entre os géneros em variados
dominios.

Sendo que estudos recentes demonstram que as fronteiras e desigualdades de
género ainda persistem em varias vertentes e setores da vida social; sendo apresentados,
0s preconceitos e as avaliagdes negativas sobre as mulheres nos contextos institucionais
e nas interacdes quotidianas; nos sistemas de heranca e casamento (O’Neil, 1984; Iturra,
1983; Silva, 1998; Sobral, 1999), assim como nos processos de separagao ou divorcio e
subsequente tutela e guarda dos filhos (Torres, 2001), nas concecdes sobre o masculino e
o feminino (Amancio, 1994: 29), bem como nos cddigos em torno da honra-vergonha
(Cutileiro, 1977, 1988; Silva, 2002); na desigual distribui¢ao do poder doméstico (Silva,
1991) e na violéncia doméstica (Dias, 1998); nos modos de residéncia e na divisao sexual
do trabalho e na sobrecarga das tarefas domésticas (Wall, 1998); na segmentagao sexual
dos mercados de trabalho e nas oportunidades de emprego e nas remuneragdes (Ferreira,
1993; Marques, 2002); na desvalorizagao dos percursos profissionais das mulheres e sua
baixa participagdo nas liderangas e na vida politica (Viegas & Faria, 1999: 23).

A presenca de discriminagdo no emprego reverte para a presenca de tratamento
diferente ¢ menos favoravel por razdes que ndo tém qualquer relagdo com o mérito ou
requisitos do emprego. Estando relacionado com a raga, a cor, o sexo, a religido, a
nacionalidade, a opinido politica e a origem social. “A discriminagdo no trabalho ¢ uma
violagdo dos direitos humanos, prejudicando a produtividade e o crescimento econémico,
pois esta gera desigualdades sociais e econdmicas e aumenta a pobreza” (Anonimo, ILO
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Q&A - Discrimination in the workplace, s/d:1).

Uma vez que as desigualdades baseadas no sexo ainda persistem, as mulheres
continuam a ser o grupo mais afetado pela discriminagao. A violéncia contra as mulheres
resulta na desigualdade das relagdes de poder entre homens e mulheres e na discriminagao
geral de que as mulheres sdo alvo tanto na esfera publica como na esfera privada. As
disparidades patriarcais de poder, as normas culturais discriminatorias e as desigualdades
econdmicas prejudicam as mulheres, perdendo os seus direitos e perpetuando a violéncia
(Centro Regional de Informagao das Nagdes Unidas, s/d: 1).

A discriminagdo no emprego surge de imediato no momento da admissdo. As
raparigas tém maior dificuldade em encontrar o primeiro emprego, independentemente
do seu nivel habilitacional. Sendo as principais razdes pela preferéncia do sexo
masculino, a maternidade e as faltas dadas por necessidade de assisténcia a familia (O
Militante, 2002, Julho-Agosto).

As mulheres sdo apresentadas com maior discriminac¢do no setor privado, sendo
esta discriminacdo referente ao saldrio, na carreira profissional e nos direitos,
nomeadamente de maternidade, constituem a maioria dos desempregos (maioria de longa
duracdo) e sao maiores vitimas do emprego precario. Sendo que o emprego feminino se
concentra em setores de atividade em que a mao-de-obra ¢ intensiva, caraterizados pela
pratica de baixos salarios e a ocupar predominantemente os niveis de enquadramento mais
baixos (entre os ndo qualificados e os semiqualificados) (Filipe, 2012: Margo-Abril).

A presenga de esteredtipos socias nas empresas/ instituigdes leva ao surgimento
de discriminagdes sobre as mulheres, sendo esta discriminagao apresentada normalmente
em dois tipos, direta e indireta, sendo que a direta, ¢ apresentada como um critério ou
uma pratica adotada pelo empregador prejudicando de modo desigual os individuos de
um dos sexos, quase sempre os do sexo feminino, sendo que tais comportamentos nao
sdo justificados por alguma razdo ou condi¢do necessdria ndo relacionada com o sexo; e
indireta, quando assentes nos comportamentos atras descritos, mas em que 0s mesmos
sdo aparentemente neutros (Salada, 2004: 81).

O que leva ao surgimento de segregagdes sobre as mulheres, dado serem resultado
de processos discriminatorios, dividindo-se em segregagdes horizontais e verticais, a
segregacao horizontal pode ser um efeito da pressao social dos estereotipos sexuais sobre
as escolhas escolares e profissionais de ambos os sexos, € a segregacgao vertical deriva de
praticas organizacionais discriminatorias no recrutamento e na promog¢do, de uma

distribuigdo injusta das responsabilidades familiares, do défice de servigos de apoio a vida
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familiar ou até de politicas fiscais que tendem a afetar o comportamento das mulheres no
mercado de trabalho (Virginia Ferreira, 2010: 38).

Assim no mercado de trabalho, as mulheres continuam a ter de enfrentar
segregacdes simultaneamente horizontais e verticais; pois encontram-se maioritariamente
empregadas em sectores de atividade menos valorizados e a ocupar os escaldes mais
baixos da estrutura ocupacional (Maruani, 2005: 1; Giddens, 2001: 394).

O que leva a que surjam diversas discriminacdes sobre as mulheres, sendo
presentes nas mulheres que na mesma empresa desempenham fun¢des iguais as dos
homens mas sdo classificadas em categorias inferiores, recebendo salérios mais baixos;
as categorias profissionais designadas no feminino e ocupados maioritariamente por
mulheres correspondem a uma desvalorizacdo funcional e salarial que afeta, também,
alguns homens que nelas estdo inseridos; o reflexo na penalizacdo da atribuicdo de
prémios de antiguidade e assiduidade devido as faltas por maternidade (90 dias); a
publicagdo de anuncios de ofertas de emprego discriminatorios, preferenciando homens,
e concursos de acesso a determinadas categorias profissionais também discriminatorias;
e as mulheres com maiores habilitagdes e mais tempo na categoria, ultrapassadas a favor
de homens para acesso a niveis superiores (Oliveira 1986: 403). E ainda se verifica uma
grande sobrecarga, motivada pela dupla tarefa, trabalho profissional e doméstico, que
afeta o dia-a-dia da maior parte das mulheres trabalhadoras; as condi¢des de trabalho sdao
pouco aliciantes, para a maior parte das mulheres, pois ocupam postos socialmente menos
valorizados e mais mal pagos (Roseta, 1987: 138).

A teoria de discriminag@o de Becker (1971) apresenta trés tipos de discriminagao
no trabalho, sendo estas, discriminagdo do empregador, discriminagdo do empregado e
discriminacao do consumidor. Esta teoria admite que, num mercado competitivo, cada
agente tem determinadas preferéncias e age de acordo com essas preferéncias.

Para Becker (1971: 24), a primeira fonte de discriminagdo € o preconceito pessoal,
em que empregadores, colegas de trabalho ou clientes ndo gostam de se associar com
funcionarios de determinada raga ou sexo. A segunda fonte geral ¢ o preconceito
estatistico, em que os empregadores projetam nos individuos algumas carateristicas que
definem o grupo.

A teoria da discriminacao estatistica ¢ também usada como um meio de explicagao
para a segregacao ocupacional. Para o teorico da segregagao ocupacional Phelps (1972:
20), os empregadores adotam decisdes de contratar com base em informagdes imperfeitas

sobre o futuro de produtividade dos trabalhadores. Como ha custos associados a
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contratacdo e treinamento, os empregadores tentam reduzir estes custos atribuindo ao
candidato qualidades relativas ao seu grupo. Impondo determinadas carateristicas as
mulheres, estas assim sdo contratadas para certos postos de trabalho e excluidas em outros
em que pretendem as carateristicas socialmente atribuidas aos homens, sendo o resultado
a segregacao profissional.

Segundo Porter, Lawler e Hackman (1975) a discriminagao pode ser desenvolvida
em trés momentos; antes da admissdo do individuo na organizagdo, no momento de
admissdo e durante a permanéncia na organizagdo. Na fase antes da admissdo, sdo a
familia, a escola, a sociedade e o processo de sele¢do as fontes de aquisicao de valores,
expectativas e comportamentos relevantes para o desempenho de um papel
organizacional. No ato de admissdo, o individuo ¢ portador de expectativas, valores,
conhecimentos, habilidades e caracteristicas individuais, sendo confrontado com a
existente na organizagao. Assim a organizag¢ao procura o ajustamento do individuo ao seu
papel na organizagao, procurando tornar compativeis as exigéncias, as expectativas e as
necessidades do individuo e da organizagdo, o que deste modo, leva a selecdo de
determinados individuos e exclusdo de outros, de acordo com as carateristicas pretendidas
por parte da empresa em que designa como portador destas.

A discriminagdo no recrutamento causa ndo sO6 a segregacdo profissional, mas
também baixos saldrios para as mulheres. A discriminagdo concentra grande ntimero de
mulheres em ocupacdes femininas, o que aumenta a oferta de trabalho e diminui os
salarios. Para a autora Marilane Teixeira (2008: 40), “esse estado de coisas injusto e
discriminatério tem como consequéncia uma segregagdo por género no mercado de
trabalho, institucionalizada por normas e praticas sociais contemporaneas”. O que leva a
continua perce¢do de que as mulheres sdo ainda fortemente discriminadas no mercado de

trabalho.

4. A insercao da Mulher no mercado de trabalho

4.1. Trabalho doméstico e trabalho externo

A divisdo do trabalho dentro das familias foi afetada pelo aumento da entrada das
mulheres no local de trabalho, no século XX. O sociologo Arlie Russell Hochschild
(citado por Bonelli, 2003: 364) observou que, em casais onde ambos trabalham, homens

e mulheres, em média, gastam quantidades iguais de tempo de trabalho, mas as mulheres
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ainda gastam mais tempo com as tarefas domésticas, embora Cathy Young (2000, Junho,
12) tenha argumentado que as mulheres acabam por evitar a igualdade de participagao
dos homens em tarefas domésticas e parentais.

As trabalhadoras mais qualificadas dispdem do recurso necessario para a
resolucao das suas dificuldades de conciliagao entre o trabalho remunerado e o trabalho
familiar, enquanto as mulheres menos qualificadas enfrentam de forma especialmente
critica o problema de uma dupla jornada de trabalho, muito penalizante numa sociedade
onde a resiliéncia de valores patriarcais continua a impedir os homens de o partilharem
de forma equitativa. “Sem acesso ao mercado dos servigos de apoio a familia, estas
mulheres ficam a mercé das respostas escassas e inadequadas (em qualidade, horarios,
localizagdo e precos) que o Estado lhes oferece (quer diretamente quer através de
instituicdes privadas de solidariedade social)” (Coelho, 2011: 11). Sobretudo, porque a
escassez de equipamentos de apoio a infancia e a terceira idade, ou a sua disponibilidade
mas a precos insuportaveis para o salario das mulheres, constitui aspeto limitador da
referida conciliagcdo a qual acaba por impedir um maior envolvimento, ndo apenas ao
nivel do trabalho, mas também no que se refere a capacidade de intervencao das mulheres
ao nivel civico e sindical.

Do ponto de vista social, teria ainda maior importancia do que a
reparticdo de cargos e atribuicdes dentro do lar, a institucionalizagdo de
estruturas laborais que permitissem a mulher manter-se profissionalmente no
ativo, com trabalho a meia- jornada ou em casa, durante os anos em que as suas
obrigagcdes de mae e as obrigagdes educacionais dos filhos exigissem dedicar
varias horas diarias ao seu cuidado (Branco, s/d: 1).

Até ha meio século na Europa, a reduzida idade média da mulher, a economia
predominantemente familiar e o seu papel na transmissdo da cultura as novas geragoes
costumavam levar a mulher, a sua aparente plena realiza¢do. Mas hoje, a instrugdo surge
na escola, a fun¢ao econdomica concentra-se em instalagoes industriais, comerciais ou de
servigos fora do lar e, terminada a sua idade fecunda, resta a mulher ainda muitos anos de
capacidade de producdo, nos quais a sua plena satisfacdo dependera fundamentalmente
do que a sua atividade profissional ou o desempenho do seu emprego lhe proporcionarem.
Por outro lado, a organizacao do direito laboral ¢ deficitdria ndo permitindo uma
reincorporagdo no trabalho sem perda irrecuperavel de possibilidades, obrigando os

individuos a permanecer longos anos sem praticar a sua profissdo ou oficio (Branco, s/d:
1).
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Muitos milhdes de mulheres trabalham no designado sector informal da economia
dos paises em desenvolvimento, tais como, trabalhadoras agricolas, trabalhadoras por
conta propria, trabalhadoras ndo-remuneradas na familia, e trabalhadoras em empresas
ndo legalizadas. A expansdo do sector informal d4 emprego a muitas mulheres, e a muitos
homens, mas a custa de falta de protecdo e de baixas remuneracdes. Significa isto que
muitos trabalhadores ficam fora do ambito e cobertura das Convencoes da OIT e das leis
nacionais do trabalho. O emprego informal ¢, de um modo geral, uma fonte de emprego
mais significativa para as mulheres do que para os homens (Espanca, 2010: 1).

Certas categorias de mulheres sdo particularmente mais vulneraveis a
desigualdades no mercado laboral; as mulheres no meio rural, aquelas que trabalham no
sector informal, as mulheres migrantes, as jovens, as mais idosas, e as deficientes. Em
ambos os extremos, as jovens e as idosas deparam-se com determinadas desvantagens.
As raparigas tém mais probabilidades do que os rapazes de virem a ser vitimas das piores
formas de trabalho infantil, tais como a escravatura e a prostituicdo. As mulheres jovens
tendem a ter indices de desemprego mais elevados do que os homens da mesma idade.
As mulheres mais velhas deparam-se com uma constante discriminagao no mercado do
trabalho e frequentemente tém de assumir responsabilidades de assisténcia a familia, para
além do seu trabalho fora de casa (Espanca, 2010: 1).

Reconhecendo o papel vital que as mulheres trabalhadoras tém para o bem-estar
da familia e para a sobrevivéncia, muitos governos estdo agora a tomar medidas para
acabar com as varias formas de discriminagdo: politica, econdmica, juridica e cultural,
entre outras. Do mesmo modo, reconhecendo que as competéncias e talento das mulheres
podem ser fundamentais para o sucesso empresarial, varias empresas, tanto nos paises
desenvolvidos como em desenvolvimento, estdo a implementar programas de promogao
do bem-estar, progressdao na carreira e reten¢cdo das suas empregadas do sexo feminino
(Espanca, 2010: 1).

Se ¢ certo que o processo de industrializagdo e urbanizacdo veio separar o local
de residéncia e o local da profissdo externa a familia, predominantemente exercido pela
mulher, tem constituido a divisdao social e sexual do trabalho, ainda que com variadas
fungdes conforme o tempo e o contexto espacial, uma condicdo indispensavel do proprio

trabalho exercido pelo homem (Silva, 2008: 5).

Este processo ¢ todavia lento, constatando-se, tal como o faz notar Boaventura

Sousa Santos (1994: 87), uma consideravel discrepancia entre a igualdade formal
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reconhecida em texto legal e as praticas de assimetria sexual, a comecar pela desigual
distribuicao de tarefas domésticas, entendidas no tradicional e nas praticas quotidianas
como fung¢des predominantemente atribuiveis as mulheres. Apesar de os homens,
sobretudo nas geragdes mais novas, participarem mais nas tarefas domésticas, sdo as
mulheres as mais sobrecarregadas com este tipo de trabalho. Na esfera da participagao
publica, seja na politica, seja nos meios de comunicagdo, as mulheres, mesmo estando
académica e profissionalmente habilitadas, protagonizam, em bastante menor grau,
processos de lideranca e mobilizagdo civica e politica (Dindmia 1997; 15 Viegas e Faria
1999: 66).

Existem alguns consideraveis avangos e melhorias nas posi¢oes profissionais das
mulheres, mas para além do facto de a sua integracdo no mercado de trabalho conhecer
um elevado grau de precarizagdo, segmentagdo e segregacao sexual, em certos sectores
(téxtil, ensino, seguranca social, agricultura) existem ainda barreiras para a sua inser¢ao
e realizacdo profissional, tendo como presente o menor grau de escolaridade basica e
secundaria, a que acresce a insuficiéncia de infra-estruturas sociais estatais e, em
particular, a baixa cobertura da rede publica de ensino pré-escolar e sobretudo as
atividades de tempos livres (ATL’s). Por outro lado, verifica-se um baixo grau de
participag@o nos lugares de chefia em determinados sectores da atividade econdmica e
sobretudo em o6rgdos do poder politico (Viegas & Faria 1999:19), situagdes de
discriminacao salarial, desigual reparticao das tarefas domésticas, bem como a sujei¢ao a
praticas discriminatorias, de violéncia, e a atribuicdo desigual do poder em favor do
homem. Mesmo quando as mulheres tém conquistado determinados lugares
socioproficionais, através de movimentagdes sociais, € em termos individuais, mas com
um elevado preco em sobretrabalho doméstico, para além de eventuais processos de
“hetero-estigmatizacao e autoculpabiliza¢do” pela menor dedicagdo a familia e, em

particular, aos filhos, tal se verifica em Portugal. (Silva, 2008: 11).

4.2. Desigualdade (s) de Género no Trabalho

Apesar de possuirem igualdade formal, as mulheres sdao ainda alvo de uma série
de desigualdades no mercado de trabalho. As trés das principais desigualdades que
enfrentam no trabalho sdo a segregacdo ocupacional, a concentracdo em empregos a
tempo parcial e a disparidade de remuneragdes. (Giddens, 2001: 393). Estas tém-se

concentrado em ocupagdes rotineiras ¢ mal pagas. Tais como, trabalhos de secretariado e
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os que envolvem cuidados a terceiros (como a enfermagem, o trabalho social e a educacao
infantil) sendo considerados como ocupag¢des femininas. Como tal, a segregacdo
ocupacional com base no género refere-se ao facto de homens e mulheres estarem
concentrados em diferentes tipos de trabalho, com base na ideia de que ha empregos para
homens e empregos para mulheres.

Assim, poder-se-a verificar a presenca da segregacdo vertical e segregacao
horizontal, sendo que a segregagdo vertical ¢ a tendéncia para as mulheres se
concentrarem em postos de trabalho com pouca autoridade e espaco para ascender,
enquanto os homens ocupam posi¢des mais poderosas e influentes. E a segregacdo
horizontal ¢ a tendéncia para homens e mulheres ocuparem diferentes categorias de
trabalhos (Giddens, 2001: 393).

A concentracdo no emprego a tempo parcial embora um niimero crescente de
mulheres trabalhe atualmente a tempo inteiro fora de casa, uma grande propor¢ao de
mulheres concentra-se no emprego a tempo parcial, mas nao sendo esta a tendéncia em
Portugal, dado que a maioria ocupa trabalhos a tempo inteiro. Mas na generalidade das
sociedades atuais as mulheres optam pelo trabalho a tempo parcial, pois estes oferecem
mais flexibilidade aos trabalhadores do que o trabalho a tempo inteiro. Por esta razao,
estes empregos sdo muitas vezes os preferenciados pelas mulheres que procuram
equilibrar as obrigacdes da familia e do trabalho. Mas o trabalho a tempo parcial tem
desvantagens como a baixa remuneragao, o trabalho precario e as reduzidas
oportunidades limitando a carreira. (Giddens, 2001: 394). Estando assim as mulheres
sobre representadas nos sectores com empregos mais mal pagos. (Giddens, 2001: 395).
A propria segregacdo ocupacional em funcdo do género ¢ um dos fatores principais da
persisténcia da disparidade de salarios entre homens e mulheres. Esta desigualdade no
trabalho surge se existir menos mulheres altamente qualificadas do que homens, as
habilidades demonstradas pelas mulheres sdo avaliadas com menos precisdo pelas
empresas do que as habilidades dos homens e, as mulheres t€m menos oportunidades para
demonstrar as suas capacidades antes de iniciarem ou mal iniciam a sua carreira (Bjerk,
2008: 33).

A desigualdade de género no mercado de trabalho pode ter uma variedade de
formas, incluindo a participacao diferenciada na for¢a de trabalho, os baixos salarios
recebidos pelas mulheres e a segregagdo ocupacional por sexo e ainda se verifica a
presenga de assédio sexual no local de trabalho (Anker, s/d: 164).

A presenca de assédio sexual nas empresas, esta associado a, um comportamento
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indesejado de caracter sexual que se manifesta sob a forma fisica, verbal ou ndo verbal,
com o objetivo de violar a dignidade da pessoa e de criar um ambiente intimidativo, hostil,
humilhante ou ofensivo. Consiste num comportamento de conotacao sexual, ndo
desejado pelo(a) destinatario(a), que ofende a sua integridade fisica e moral, o seu
desempenho e progresso profissionais, violando o seu direito, constitucionalmente
garantido, ao trabalho e ao emprego em igualdade de circunstancias. “Constitui uma
afronta a dignidade das trabalhadoras e impede as mulheres de agirem na medida das suas
capacidades” (Declaragdao de Pequim, 1997).

Sendo apresentado no relatorio das Nagdes Unidas de 2011 que entre 40% a 50% das
mulheres foram assediadas sexualmente no trabalho (Cunha, s/d: 1).

Assim as mulheres estdo, em comparagao com os homens, em desvantagem em
trés fatores, elas ocupam as posi¢des organizacionais que conferem menos oportunidades
de promogdo ou de desenvolvimento de competéncias; detém uma menor quantidade de
poder e recursos organizacionais; e, por Ultimo, sdo a minoria nas posi¢des de gestdao de

topo (15% ou menos do total dos membros do grupo) (Kanter, 1993: 381).

4.3. Capital Humano como influenciador no mercado de trabalho

A Teoria do Capital Humano encontra-se subjacente na discriminacao presente
no mercado de trabalho exercido sobre as mulheres, sendo o capital humano definido
como o conjunto de competéncias adquiridas pelos trabalhadores através da educagao,
da formagao profissional e da experiéncia profissional. De acordo com esta perspetiva,
as mulheres poderao ter menos poder dentro das estruturas organizacionais devido ao
facto de possuirem um menor investimento em termos de educagdo, formacao
profissional e experiéncias profissionais (Smith, 2002: 518; Haveman & Beresford,
2012: 115); terem menor antiguidade na organizacdo ou terem construido uma carreira
profissional intermitente (Smith, 2002: 518) com entradas e saidas no mercado de
trabalho; ou apresentarem diferentes preferéncias em termos de escolhas profissionais
relativamente aos homens (Haveman & Beresford, 2012: 121).

As mulheres sdo vistas como pessoas que investem menos no seu capital humano
e mais em obrigagdes familiares, ficando assim atrds na corrida pelo trabalho com

melhores condi¢des (Becker, 1981: 38), e sdo sujeitas a discriminacao pessoal na area de
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trabalho, ndo tendo assim igual oportunidade de alcangar condigdes e cargos de trabalho
gratificantes, pois apesar de qualquer que seja o seu investimento em capital humano
(Bielby & Baron, 1968: 761) serao sempre prejudicadas, o investimento na familia, como
o estado civil, o numero de filhos, o tempo passado a cuidar destes e as tarefas domésticas,
podem ter implicagcdes negativas no que se refere a recompensas e seguranca de trabalho
para as mulheres (Kalleberg et al., 2000: 259).

A educagdo ¢ essencial para a realizagdo plena da igualdade entre mulheres e
homens. Os esteredtipos, as imagens e as atitudes relativamente as mulheres sdo
obstaculos a igualdade, e poderdo ser eliminados na perce¢do de Branco (s/d: 1) através
da educa¢ao formal e nao formal, nomeadamente através dos meios de comunicacao
social, organizacdes ndo-governamentais, programas de partidos politicos e agdes
concretas, por exemplo, desenvolvimento de atividades de investigagdo para identificar e
desmontar as praticas discriminatdrias nos manuais escolares.

As instancias educativas deverdo integrar nos programas de ensino,
conhecimentos bdsicos sobre as leis, sendo igualmente necessario, promover
acOes de sensibilizacdo dos agentes publicos para a importancia dos direitos
alcancados pelas mulheres a nivel de acordos internacionais, dos textos

constitucionais e das leis nacionais (Branco, s/d: 1).

4.4. Causas da discriminacido no mercado de trabalho

As discriminagdes presentes no mercado de trabalho exercidas sobre as mulheres,
sdo causadas na percecdo de Anthony Giddens (2001: 300) porque as mulheres retiram-
se para dar a luz e cuidar dos filhos, o que leva a que as mulheres tenham maioritariamente
empregos a tempo parcial do que os homens, e tendam a ter uma maior experiéncia de
emprego intermitente. Levando assim a que a maioria das mulheres tenha uma posi¢ao
de dependéncia econémica em relacdo aos maridos, mas atualmente em um elevado
nimero de agregados familiares o rendimento das mulheres ¢ essencial para manter a
posicao econdémica e o estilo de vida da familia, o que torna imprescindivel o trabalho da
mulher.

A Organizagao Internacional do Trabalho identifica aquilo que descreve como
“barreiras de vidro” que se colocam a progressao das mulheres. Em primeiro lugar,

explica que “h4a uma concentra¢do” de mulheres em certas areas: recursos humanos,
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comunicagdo, relagdes publicas, entre outros. Faltando-lhes experiéncia de gestdo em
outras areas, tais como vendas, desenvolvimento de produto, entre outros, que sao centrais
para que possam ascender profissionalmente “o caminho em direccao ao topo de
hierarquia das empresas”. Outras barreiras identificadas sdo bem conhecidas, “As
mulheres t€ém mais responsabilidades familiares do que os homens”; “os papéis que a
sociedade atribui a homens e mulheres”; uma “cultura empresarial masculina”, e a “falta
de politicas e programas igualitarios nas empresas” (Sanches, 2015: 1).

A principal razado por as mulheres se encontrarem nestas situagdes advém da
continuacdo da discrimina¢do salarial das mulheres e na persisténcia de papéis
masculinos e femininos no seio da familia, com uma tendéncia maior de sacrificio da
carreira profissional por parte das mulheres (Dias et al., 2007:84).

Tal como refere Engels (1964: 58) “a emancipacao da mulher so6 se torna possivel

quando ela pode participar em grande escala, em escala social, da producdo, e quando o
trabalho doméstico lhe tome apenas um tempo insignificante.”
Por outro lado, verifica-se que até mesmo os postos de trabalho desqualificados sdo
ocupados maioritariamente por mulheres (Cruz, 2003: 33). O que reverte para que
raramente o saldrio da mulher se revele superior ao do homem, o que resulta num reforgo
da desigualdade de papéis e o saldrio inferior da mulher justifica-se pela sua menor
produtividade. Causado em parte pela menor antiguidade nos postos de trabalho (Becker,
1981: 42).

A autora Sofia Cruz (2003: 37) afirma que as disparidades salariais entre homens
e mulheres verificadas t€ém a ver, muitas vezes, ndo com as qualifica¢des detidas pelos
trabalhadores, mas com as diferengas entre os sexos e a divisao sexual do trabalho.

A organizagao espacial do trabalho, a hierarquia de salarios, a concentracao
das mulheres em determinadas categorias de empregos e em certos sectores
ilustram uma segregacdo sexual no mercado de trabalho, decorrente da
existéncia de uma divisdo das tarefas entre os sexos tida como natural (Cruz,
2003: 37).

Pode-se assim verificar a importancia das atitudes e comportamentos, incluindo os
que se referem as proprias mulheres. Pois estas muitas vezes declinam o poder, mesmo
quando lhes ¢ oferecido. “Tenho encontrado muitas mulheres nessa situagao, vencida por
medos ancestrais de assumir responsabilidades ou de ferir o orgulho dos seus maridos”
(Sandberg, 2013: 30-31).

Acima de tudo, verifica-se que a estrutura e organizacao social no seu conjunto ¢
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contraria a igualdade de direitos dos homens e das mulheres, sendo penalizante para a
mulher no que respeita a reparti¢ao sexual das tarefas domésticas, civicas e economicas.
“E a este nivel que hao-de dar as indispensaveis transformacgdes, antes que se possa falar

de igualdade de direitos na participacao do poder econdémico.” (Roseta, 1987: 138).

4.5. A insercdo das mulheres nas Empresas

As questdes associadas ao género sdo ainda um fator de resisténcia, tanto do lado
da procura como do lado da oferta. Muitas das vezes, existem barreiras invisiveis,
surgindo de forma disfarcada, fazendo com que muitas mulheres ndo consigam aceder a
determinadas profissdes ou ascender nas carreiras, originando, entre outros aspetos,
disparidades salariais entre os géneros.

De acordo com Bygren e Kumlin (2005 citado por Vicente, 2013: 6), a segregagao
de género nas organizagdes provém de uma diferenciagdo de género nas profissoes,
argumentando ser um fator exterior a organizacdo enquanto outros apontam para a
culpabilizacdo da organizacdo, sendo esta responsavel pela interiorizacdo da
diferenciacdo de género nas profissdes. Devido a isto, a presenga de membros de uma
minoria em um grupo maioritario leva ao surgimento de esteredtipos dos dois grupos e a
fenomenos de tipificacdo; surgem juizos sobre os membros do grupo minoritério,
forcando-os a lutar pelo reconhecimento, € ndo enquanto membros de um grupo. Sendo
que quanto maior a diferencia¢do na composi¢ao de grupos dentro da organiza¢do, menor
serd o contato e interacdo entre os grupos (Blau, 1977 citado por Vicente, 2013: 6).

Assim, os empregadores contribuem para a atribuicao de género, ao criarem
determinados postos de trabalho, determinando os salarios, e criando as condi¢des de
trabalho baseadas no sexo dos trabalhadores (Santos, 2011: 5).

Efetivamente, a tradicdo e os estereodtipos, que sustentam opinides baseadas no
que ¢ mais ajustado a homens e mulheres, criam barreiras que impedem as empresas de
ver e aproveitar o talento de cada um destes. Na opinido de Sandra Ribeiro (2011, Julho-
Agosto, 25) o custo para as empresas devido a ndo optarem por ambos os género, nos
seus funciondrios e dire¢cdes pode ndo estar a ser contabilizado e ser, muito elevado,
“designadamente na perda de capital humano, nas dificeis relagdes com os trabalhadores
e trabalhadoras, nos elevados niveis de stresse e absentismo, na perda de potenciais

clientes ou na perda de rendimento.”
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Para conseguir um maior equilibrio, as empresas possuem neste momento diversas
formas de promover a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, como sao
exemplo “o recrutamento, selecdo, formacao, recompensas e avaliagdo de desempenho,
progressdo e desenvolvimento de carreiras, articulagdo com a vida familiar, comunicagao
interna e externa, negociacao e didlogo social” (CITE, 2014, Junho — Agosto, 76). Mas
nao sendo um sistema aceite e desenvolvido por todas as empresas, o que se denota a

desigualdade entre os sexos.

4.6. Recrutamento e acesso ao Poder

Efetivamente deduzem que a existéncia de procedimentos formais de
recrutamento e selecao dos candidatos, e a existéncia de um departamento de recursos
humanos que se encarrega desta fun¢do, diminui a utilizacao do critério de género para
a selecdo e contrata¢do do funciondrio, mas para Mara Vicente (2013: 9) ¢ totalmente
contraditorio, pois considera que o recrutamento feito com base em redes de
conhecimento contribui para reproduzirem a composicdo das estruturas
organizacionais, uma vez que os colaboradores tendem a selecionar quem ¢ semelhante.
Ainda argumenta que podemos percecionar a diferenciacdo de género no acesso a
cargos de poder nas organizagdes, uma vez que O recrutamento muitas vezes ¢é
realizado de maneira informal, sem procedimentos objetivos definidos, por quem se
encontra no topo da organizagdo. O que reproduz uma estrutura organizacional nos
niveis mais elevados da hierarquia, na admissao de profissionais homens na maioria das
vezes, pois estes tendem a ser selecionados por quadros superiores do mesmo sexo
(Vicente, 2013: 9).

As politicas das organizacdes e os comportamentos do empregador sdo os
fatores com maior relevancia explicativa para as desigualdades de género no acesso ao
poder dentro das organizagdes. A educacao e a estabilidade no emprego sdo fatores com
um maior efeito no acesso a cargos de autoridade em homens do que em mulheres,
principalmente nos niveis mais elevados da hierarquia. Segundo Mara Vicente
(2013:9) os lagos familiares aumentam as probabilidades dos homens, mas nao as das
mulheres, em acederem ao poder, ¢ as mulheres que ocupam fungdes de gestiao tendem
a ser colocadas numa posicao hierarquica inferior, na maioria das vezes a supervisionar
outras mulheres e a auferir salarios inferiores aos dos seus colegas que se encontram na

mesma posi¢ao do sexo masculino.
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Embora as mulheres ocupem um ter¢o dos lugares de topo, o sistema segue um
modelo que ¢ masculinizado e, quanto mais elevado o nivel de chefia, mais presente e
mais acentuado sera o estereotipo. O esteredtipo da chefia acaba por ter tragcos masculinos
devido a falta de executivos femininos na gestao de topo. Este ¢ um processo lento e que
encontra resisténcias por parte, tanto dos individuos dominantes (a quem convém a
manutencdo do sistema), como por parte dos dominados, numa visdo restrita e
consequente da sua condi¢dao. A mulher introduziu-se no mercado de trabalho através de
profissdes que refletem o esteredtipo feminino, em areas como a educagdo, a satde e os
servigos, mas abriram caminho para o processo de mudancga (Sousa et al., 2013: 35-36).

Dado que apenas um terco das mulheres trabalhadoras ocupam posicoes de
direcdo e chefia, estas por regra, sdo mais jovens e qualificadas. Esta predominancia do
género masculino em lugares de topo encontra-se associada, sobretudo, a questdes
culturais e sociais. Por outro lado, a maternidade restringe o emprego feminino, seja pela
penalizagdo por parte dos empregadores, que ndo compreendem a necessidade de
flexibilizagdo do horario laboral durante este periodo, seja pela propria decisdo das
mulheres de se focarem na vida familiar penalizando o seu progresso profissional (Silva,
2014: 1).

O facto de as mulheres terem que conciliar as responsabilidades familiares com o
trabalho, constitui um obstaculo a aquisi¢do das competéncias valorizadas na progressao
profissional, reforcando a segregacao no mercado de trabalho (Santos, 2011: 10). Neste
sentido, as entidades empregadoras optam por contratar trabalhadores com as melhores
qualificacdes e com os menores custos. Assim, os homens tém mais hipdteses de serem
contratados para empregos com salarios mais elevados, pois, predominantemente sao
vistos como mais produtivos, beneficiando os seus salarios. No caso das mulheres, os
empregadores esperam que gerem maiores custos devido a percecao generalizada de que,
as mulheres apresentem maior absentismo e maior rotatividade devido as
responsabilidades familiares, levando assim a segregacdo ocupacional por género a
exercer uma influéncia negativa entre as diferencas salariais € a progressao da carreira
por parte das mulheres (Blau & Khan, 1997: 27).

Em média, segundo os dados do Eurostat divulgados a 5 de Marco de 2015
mostram efetivamente que apenas um terco dos gestores sao mulheres. Esta ¢ a situacdo
também presente em Portugal, onde em 2013, apenas 34% das mulheres tinham cargos
de gestdo embora constituam 49% da forga laboral (Falcdo, 2015, Margo, 5).

Sara Falcdo Casaca, professora auxiliar no Instituto Superior de Economia e
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Gestao (ISEG) explicou ao Jornal Observador que “a segregacao horizontal e vertical do
mercado de trabalho” explicam este nlimero, resultando que em Portugal haja apenas 9%
de mulheres nos conselhos de administragcdo das maiores empresas, numero que sé €
superior ao de trés outros paises europeus. Assim sendo consideraram necessario a criacao
de um projeto intitulado Igualdade de Género nas Empresas que visa oferecer as empresas
portuguesas “metodologia” para a aplicagdo das boas praticas de igualdade de género
assim como “desenvolver instrumentos a medida da realidade de cada empresa de modo
a promover a igualdade de mulheres e de homens, nomeadamente na esfera da tomada de
decisdo e da lideranca” (Falcao, 2015, Margo, 5), sendo um consideravel projeto que
servira de base e incentivo para a aquisicao de igualdade entre os géneros na obtencao de

cargos superiores nas empresas.

4.6.1. Teto de vidro nas empresas

Nas empresas verifica-se a existéncia do que designam por teto de vidro, sendo
este, as barreiras discriminatérias invisiveis que as mulheres enfrentam para ascender a
altos niveis da organizac¢do. O teto de vidro ¢ baseado na ideia de que as mulheres dentro
das empresas com as mesmas qualificacdes e competéncias que os homens tém menos
probabilidade de ascender, hierarquicamente e quando isto acontece tém uma menor
remuneracao em relacao aos homens (Booth et al. 2003: 1; Blau & DeVaro, 2007: 2). Os
fenomenos de “Glass Ceiling”, (Teto de vidro) ¢ um termo que revela a existéncia de uma
barreira invisivel e indestrutivel que impede as minorias e as mulheres de progredirem na
sua carreira profissional, independentemente das suas qualificagdes, e de “Glass Clift”,
(precipicio/penhasco de vidro) onde as mulheres t€ém uma maior propensdao que o0s
homens de ocuparem posi¢des precarias tendo assim um elevado risco de insucesso, ou
porque a empresa estava em risco quando ocuparam a posi¢do, ou porque nao lhes ¢é
proporcionado as condigdes necessarias ao sucesso (Haslam & Ryan, 2005: 83).

Associado ao efeito teto de vidro, ¢ possivel apontar a existéncia de trés
perspetivas tedricas explicativas da menor presenga das mulheres na gestao, em geral, e,
particularmente, ao nivel das posi¢des de chefia e direcdo em contextos de trabalho. A
primeira perspetiva centra-se nas diferengas individuais (e nos processos de socializag¢ao)
como justificacdo para as desigualdades de género; a segunda coloca a énfase nas

estruturas das organizagdes como criacdo para essa desigualdade; finalmente, uma
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terceira abordagem coloca o sistema dos valores patriarcais (reverte para o sexo
masculino a autoridade e legitimidade de dominagdo sobe o sexo feminino colocando
assim a mulher em setores inferiores ao do homem) que sustenta as culturas
organizacionais (Ferreira & Santos, 2010: 100).

Assim a existéncia do teto de vidro, na percecdo de Davidson e Cooper (1992
citado por Nogueira, 2006: 58) representa todas as barreiras invisiveis, mas poderosas,
que dificultam as carreiras das mulheres que pretendem chegar a postos de lideranca.
Os estereotipos (Schein, 2001: 676), as expectativas diferenciadas em funcdo do sexo
(Lipman-Blumen, 1980: 331), as motivagdes, os constrangimentos familiares e os
constrangimentos relacionados com as organizagdes de trabalho (Marshall, 1984), onde
se pode fazer sentir a discriminag¢do formal (no que diz respeito as politicas), e a
discrimina¢do informal da propria organizagdo (praticada por individuos, pares e

superiores) surgem como as barreiras mais evidentes (Nogueira, 2006: 58).

4.6.2. Cargos Ocupados e vedados a mulher

Atualmente as mulheres comecam a ocupar areas que tradicionalmente eram
destinadas aos homens apesar de as questdes associadas ao género serem ainda um fator
de resisténcia, tanto do lado da procura como do lado da oferta. Os postos de trabalho em
tribunais superiores, em governos, no topo de grandes empresas, na engenharia civil, no
comando de tropas, pilotando avides, entre outros, sdo exemplo de postos considerados
tipicamente masculinos, que comegam a ser ocupados por mulheres. Contudo, estas
apresentam-se em minoria e apresentam saldrios mais baixos (Furtado, 2013: 8).

As mulheres estdo representadas maioritariamente na fun¢do publica, assim como
entre os estudantes do ensino superior em quase todas as areas, sendo exce¢do a das
engenharias informaticas. Acrescenta-se que as mulheres tém acesso legalmente
garantido a todas as profissdes, incluindo aquelas que lhe estavam vedadas, sendo estas a
magistratura, for¢as armadas e forgas policiais (Moura, 2008:75).

No que respeita ao fisico, em razdo da mulher ndo possuir, comprovadamente,
tanta forca fisica como o homem, tal repercute-se nas profissdes mais penosas € que
exigem um grande desgaste fisico, como o caso do sector da construgdo civil, o sector da
pesca, o sector mineiro, entre outros, nos quais as mulheres s6 muito pontualmente

trabalham. Sao também minoritarias na area de motoristas, mas sobretudo no que respeita
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a percursos de longa distancia, porque em percursos didrios ja existem muitas mulheres
nesta profissao (Moura, 2008:75).

Nota-se também que as mulheres tém uma menor probabilidade de ter um cargo
permanente no trabalho, e, quando colocadas nesses cargos, trabalham muito menos horas
que os seus colegas homens no mesmo patamar (Craford et al., 2003: 474-475; Weber &
Williams, 2008: 753). Ainda relacionado, verifica-se que as mulheres tém menos acesso
a protegdes sindicais quando comparadas com colegas masculinos o que pode estar
diretamente relacionado com o facto de estas terem maior probabilidade de serem
contratadas por empresas mais pequenas (Craford et al., 2003: 475; Kalleberg et al., 2000:
257).

Mais de metade do emprego feminino concentra-se em cerca de seis sectores de
atividade, em quatro dos quais as mulheres representam mais de 60% do total de
trabalhadores do sector (Saude e Acdo Social, Industria Téxtil, Comércio a Retalho e
Alojamento e Restauracdo). Por seu lado, a mesma propor¢do do emprego masculino
encontra-se em nove sectores, cinco dos quais essencialmente masculinos. Assim o
emprego masculino apresenta, algum grau de concentragdo como o feminino. Verifica-se
assim que, num conjunto de importantes sectores empregadores, as mulheres sdo
claramente maioritarias. Efetivamente, se tivermos em conta apenas os sete sectores que
empregam cerca de metade do conjunto dos trabalhadores portugueses (Construgdo,
Industria Téxtil, Comércio a Retalho, Comércio por grosso, Outras atividades de Servigos
Prestados as Empresas, Alojamento, Restauracao, Transportes e Armazenagem) verifica-
se que as mulheres representam cerca de 45% do total dos trabalhadores nestes sectores
e nestes, se encontram trés com taxas de feminizacao superiores a 60%. O que se verifica
ao nivel dos setores constata-se também ao nivel profissional. Sendo que o emprego das
mulheres encontra-se concentrado em quatro profissdes (Empregados de Escritério
(16,6% do emprego feminino); Outros Operdrios, Artifices e Similares (15,4%;)
Trabalhadores nao qualificados, dos Servicos e Comércio (11,1%); Pessoal de Servicos
Diretos e Particulares, Profissionais de Seguranca (10,2%)), os quais se caracterizam pela
sua elevada feminiza¢do, enquanto os homens se concentram em seis profissdes
(Operarios, Artifices e Trabalhadores Similares (11,7%); Trabalhadores da Metalurgia e
Metalomecanica (10,2%); Empregados de Escritorio (9,4%); Condutores de Veiculos e
Embarcagoes (8,3%); Trabalhadores ndo Qualificados das Minas, da Construcao e Obras
Publicas (7,7%); Outros Técnicos ¢ Profissionais de nivel Intermédio (6,7%)) (O

Militante, 2002, Julho-Agosto). Sendo que nos Acgores sdo apresentados um total de
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10732 profissionais do comércio e de escritorio (7676 e 2956 respetivamente), tendo
maior destaque nos profissionais do comércio; ja relativamente a Ilha de Sao Miguel
verifica-se a presenca de 4382 profissionais do comércio e 1987 profissionais de
escritorio, tendo um total de 6426 trabalhadores nestas duas areas de atividade, tendo
assim maior predomindncia nos profissionais do comércio (Dire¢do de Servigos do
Trabalho, 2014, Novembro).

Esta concentragdo fragiliza a posi¢ao das mulheres no mercado de trabalho, na
medida em que as torna mais vulneraveis pois possuem um niimero mais reduzido de
sectores e que limita as suas possibilidades de emprego. Devido a isto, na percecao de
Isabel Pacheco (2013: 12) € possivel afirmar que as mulheres estdo muito mais sujeitas a
menor qualidade de emprego, menor remuneracdo, menos beneficios € menor protegdo

sindical, vivendo, num maior nivel de instabilidade nos mais variados tipos de emprego.

4.6.3. Salario auferido pelo sexo feminino

Nas sociedades atuais, a capacidade autonoma de gerar rendimento ¢ uma forma
de acesso a satisfacao de necessidades, tendo implicacdes para a qualidade de vida das
pessoas, quer em termos de bem-estar, o reconhecimento social ou a autoestima pessoal.
Para além disso, os rendimentos das mulheres significam o contributo para o bem-estar
material da familia e tendo assim um potencial de refor¢o do seu poder negocial nesse
contexto (Coelho, 2011: s/p). Deste modo, os homens tornam-se, também eles,
parcialmente dependentes dos rendimentos obtidos pelas mulheres, quer em termos de
nivel de vida, quer através da reducdo dos riscos associados a situagdes em que as suas
remuneragdes resultem substancialmente reduzidas (doenca ou desemprego, por
exemplo) (Coelho, 2011: s/p).

A diferenca salarial entre homens e mulheres ¢ frequentemente utilizada para
aferir a extensdo da desvantagem das mulheres no mercado de trabalho. Ela tem origem,
em parte, em causas como os diferentes niveis de competéncias, qualificacdes,
responsabilidades, experiéncia laboral e antiguidade, nimero de horas trabalhadas e
numero de anos de escolaridade. Mas, para além disso, a diferenca salarial ¢ devida a
discriminacao de género. Ha dois tipos de discriminacao salarial, a realizagdo do mesmo
trabalho sendo remunerado de forma diferente consoante seja desempenhado por homens

ou mulheres, a atribui¢do de remuneracao diferente a trabalhos de contetido diferenciados
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mas de igual valor consoante sejam predominantemente desempenhados por homens ou
por mulheres. Estas duas formas t€m origem em preconceitos e esteredtipos, em sistemas
remuneratorios injustos € em métodos tradicionais de avaliacdo dos postos de trabalho,
infringindo o principio da “igualdade de remuneragdo para um trabalho de igual valor”
estabelecido na Convencao (N.° 100) da OIT (Anénimo, ILO Q&A - Discrimination in
the workplace, s/d: 1).

A desvalorizagdo dos requisitos dos postos de trabalho ocupados pelas mulheres
e as considerando como trabalhadoras secundarias, leva a que as profissdes onde verifica-
se a sua maior presenga a serem mal remuneradas (Ferreira, 2010: 173), na percecao de
Virginia Ferreira (2010: 173) ha a excegdo das que exigem qualificacdes mais exigentes
e formalizadas; mas de acordo com os dados retirados de Fernanda Santos, (2012)
Igualdade de Género em Portugal 2011, verifica-se que por atividades e por niveis de
qualificagdo, quanto maior ¢ a qualificagdo, maior ¢ a desigualdade de ganhos entre
homens e mulheres, verifica-se que as mulheres sdo quem possui maior desigualdade
remuneratoria relativamente aos colegas que se encontram na mesma posi¢cdo
profissional. (Ver dados em anexo 1)

As diferencas salariais entre trabalhadores com qualificagdes idénticas revela
flexibilidade em fun¢do das especificidades do setor industrial ou das empresas e
estabelecimentos, que podem estar relacionadas com circunstancias particulares das
relagdes industriais. Existindo uma elevada flexibilidade salarial, pois as empresas detém
consideravel liberdade para manipular salarios, mesmo estando a negociacao coletiva
muito difundida (Ferreira, 2010: 22).

As disparidades remuneratdrias verificam-se ao longo da vida da mulher levando
estas a um maior risco de pobreza. Sendo as causas destas disparidades salariais
numerosas, tais como, a discriminagdo com base no sexo; as desigualdades ligadas a
educagdo e ao mercado de trabalho, estando estas interligadas a segregacao horizontal do
mercado de trabalho, concentrando as mulheres num numero restrito de setores e
profissoes, sendo estes menos remunerados e valorizados, e a presenca da segregagao
vertical no mercado de trabalho, leva a que as mulheres tenham postos de trabalho menos
remunerados, menos seguranca de emprego e deparam-se com mais obstidculos na
carreira; dificultando a conciliagdo entre o trabalho com a vida familiar, e a desigual
reparticao das responsabilidades familiares e domésticas, o que leva a um maior numero
de mulheres com trabalho a tempo parcial e com interrup¢des na carreira; a falta de

transparéncia nas remuneracdes; e o impacto dos estereotipos de género que influenciam
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as opcdes educativas e de formacdo profissional tem o modo como sdo avaliadas as
qualificagdes e classificadas as profissdes (Jornal Oficial da Unido Europeia, 2010: 1).

Dado existir desequilibrio na partilha das responsabilidades domésticas e
familiares, as tradigdes e esteredtipos para a escolha do percurso escolar influenciando a
escolha das carreiras profissionais levando as mulheres para as areas da educagdo,
cuidado e satde, sendo estas menos bem remuneradas, leva a que exista uma
discriminacao salarial indireta, o que a torna tao dificil de identificar e corrigir. Estas
desigualdades salariais de género acontecem quando ha comparagdo entre salarios de
diferentes categorias profissionais que correspondem a conteudos funcionais distintos,
contudo sdo profissdes de igual valor, tendo em conta o grau de experiencia de
penosidade, de perigosidade, de duracdo, de formacdo e de responsabilidade (Ribeiro,
2013, Margo, 1).

As desigualdades significativas entre os géneros em relacdo aos saldrios
dependem positivamente dos niveis de qualificacdo e educagdo. Em média, as mulheres
dos paises da Unido Europeia recebem uma remuneragdo inferior a dos homens em
aproximadamente 16,4%, ou seja, as mulheres trabalham gratuitamente 59 dias por ano
para terem o mesmo ordenado que os homens. Contudo, Portugal encontra-se abaixo da
média europeia, sendo mesmo um dos paises menos discriminatorios, onde a discrepancia
salarial se encontra proxima dos 12,8%. No extremo oposto, situa-se a Alemanha, onde
as mulheres recebem um ordenado inferior ao dos homens em 22,3%, posicionando-se
bastante acima da média europeia (Silva, 2014: 1).

As principais razdes para esta discrepancia de rendimentos consistem na
diferencia¢@o do valor do trabalho nos sectores em que ambos os géneros laboram, na
auséncia de padrdes precisos em matéria de igualdade de remuneragdo, na subvalorizagao
do trabalho e competéncias das mulheres, no facto de haver menos mulheres em posi¢des
de liderancga e na articulagdo entre responsabilidade familiar e profissional.

Nos ultimos anos, as disparidades salariais entre homens e mulheres na Unido
Europeia diminuiram, ndo por terem registado uma melhoria estrutural no mercado de
trabalho, mas pela deteriora¢do das condi¢des econdomicas em setores onde predomina a
mao-de-obra masculina. (Silva, 2014: 1).

Em média as mulheres europeias ganham menos 16% que os homens, sendo que
a Estonia, a Alemanha e a Espanha estdo entre os piores paises, mas Portugal foi o que
mais piorou com a crise. Portugal, Espanha e Italia, foram alguns dos paises mais afetados

pela crise que se abateu sobre a Europa, sdo os Estados-membros da Unido Europeia que
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desde 2008 mostram maior diferenca salarial entre homens e mulheres. O pais que
mostrou o maior aumento da diferen¢a nos salarios dos homens e das mulheres foi mesmo
Portugal, com um aumento de 3,8% entre 2008 e 2013, fazendo com que, no total, as
mulheres ganhem menos 13% que os homens. Mesmo assim, este nimero fica abaixo da
média europeia que se encontra atualmente nos 16,4%, onde paises como a Estonia
apresentam diferengas de quase 30%. Quanto a gestores de topo na Europa, apenas um
terco sao mulheres. Portugal € o pais de toda a Unido Europeia em que esta diferenca
mais se acentuou (em Espanha teve um aumento de 3,2%, em Italia de 2,4% e na Irlanda,
aumento face a 2008 ¢ de 1,9%) (Silva, 2014: 1). (Ver anexo 35)

Em Portugal sdo também as mulheres que representam a maioria dos
trabalhadores que auferem o Salario Minimo Nacional, 14,4%, enquanto para os homens
essa percentagem ¢ de 7,5%. As diferengas salariais repercutem-se depois nas pensdes de

reforma pois as das mulheres sdo pouco mais de metade das dos homens.

Além da diferenca salarial, as mulheres portuguesas trabalham em média 39 horas
semanais, menos duas horas que os homens, mas fazem mais 16 horas de trabalho nao
remunerado por semana relacionado com a familia, diz uma andlise da Confederagao

Geral dos Trabalhadores Portugueses (CGTP) (Lusa, 2012, Margo, 8).

Ao nivel remuneratdrio verifica-se a existéncia de praticas discriminatdrias,
referenciando que o menor nivel de qualificacdo surge como a explicagdo plausivel para
uma remuneragao média das mulheres trabalhadoras de cerca de 77% da remuneracao
masculina. Todavia, a analise das remuneracdes por nivel de qualificagdo evidencia que
a desigualdade das remuneragdes médias mensais entre mulheres e homens ¢ um facto,
independente do nivel de qualificacdo, existindo uma maior proximidade entre as
remuneracoes dos praticantes e aprendizes. Estas diferencas sdo ainda mais significativas
quando considerados os ganhos médios mensais. A maior diferenga regista-se entre os
quadros superiores € a menor diferenca verifica-se, entre os praticantes e aprendizes.
“Daqui resulta claro ndo constituirem os niveis de qualificacio a razao para o menor nivel
médio de retribuicdo das mulheres, quer se considere a remuneragdo média mensal, quer

o ganho.” (Lusa, 2012: 1).

O relatorio de 2014 sobre a desigualdade de género publicado pelo Foérum
Economico Mundial diz que, em Portugal, para a mesma fungao em que um homem ganha

1000 euros, uma mulher s6 ganha 590 euros (Cunha, s/d: 1).

De acordo com a Comissao para a Igualdade no Trabalho € no Emprego (CITE),
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em média, as mulheres continuam a receber menos 18% que os homens. Nas grandes
empresas, a disparidade ¢ também evidente, ja que nas empresas do PSI20 apenas 6% de
mulheres ocupam lugares nos conselhos de administragdo, um nimero bastante inferior
ao da média europeia (13,7%) (ONU, 2015: 1).

Se se analisar a variacao verificada no periodo 2004-2006 entre os ganhos médios
dos homens e das mulheres conclui-se, que, entre 2004 ¢ 2006, o aumento médio
verificado nos ganhos das mulheres pertencentes ao grupo "quadro superiores"
(+106,66€) foi inferior ao dos homens no mesmo periodo (+249,54€) em -57,3%;
enquanto a nivel de "praticantes e aprendizes" o aumento dos ganhos das mulheres
(+31,97€) foi inferior ao dos homens (+42,18€) em -24,2%. Portanto, a discriminagao
com base no género continuou a agravar-se em Portugal atingindo mais fortemente as
mulheres mais qualificadas. Também em relagao as mulheres, a qualificagao profissional
em Portugal continua a ndo ser devidamente valorizada.

Segundo Odete Filipe (2012, Margo- Abril) para a resolugdo deste problema, os
postos de trabalho tém de ser avaliados com base em critérios comuns, considerando as
competéncias, os esforcos fisicos e psiquicos, as responsabilidades e condigdes de
trabalho, conforme esta expresso na legislacdo em vigor. Ou seja, o que conta sao as

funcdes e tarefas e ndo quem ocupa o posto de trabalho, seja homem ou mulher.

4.6.3.1. Perda de prémios nos salarios

Sdo apresentados diversos pontos que sdo essenciais para compreender a
diminui¢do dos salarios das mulheres, tais como, os prémios de assiduidade que estdo
incluidos na remuneragdo e sdo atribuidos numa base regular, as trabalhadoras que sdo
maes sao colocadas em desvantagem, ao sofrerem penalizagdes. O corte parcial ou total
da participacdo das maes nos lucros das empresas devido ao facto de terem gozado as
suas licencas e/ou estarem em reduc¢do de horario para aleitagdo ou amamentagdo. O corte
do pagamento do subsidio de almoco das trabalhadoras durante as auséncias cuja
remuneracdo compete a empresa. A deducdo das remuneracdes correspondentes aos
periodos de auséncia das trabalhadoras devido a consultas pré-natais. E a integracdo em
categorias profissionais inferiores as que correspondem aos requisitos dos postos de
trabalho que ocupam ¢ uma das praticas mais correntes (Ferreira, 2010: 31). Prejudicando

de forma relevante o salario e a situagao da mulher.
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5. A discrimina¢do das mulheres no trabalho em Portugal

Em Portugal a feminizacdo do mercado de trabalho evidencia setores e profissoes
de denomina¢@o masculina ou feminina e ha a tendéncia para as mulheres ocuparem
posi¢des mais baixas da hierarquia, independentemente dos niveis de qualificacdo que
possui e apesar das mudangas observadas, através das politicas para a igualdade de
géneros.

A estratégia utilizada pelas mulheres portuguesas para lidar com a desigualdade
salarial, com o desenvolvimento das suas competéncias produtivas pela via da
escolaridade nao foi completamente bem-sucedida por duas razdes essenciais, porque “as
jovens mulheres e homens se distribuem diferentemente no mercado de trabalho e porque
persiste discriminacdo em desfavor das mulheres” (Teixeira et al, 2010: 168).

A maioria das profissdes continua a ndo ter uma reparti¢do equilibrada dos sexos.
A tendéncia surge com o aumento da feminiza¢do nas profissdes tradicionalmente
feminizadas, j& que se inserem nos Unicos sectores em crescimento na economia
portuguesa. (Nuncio, 2008: 81).

Em Portugal, a maioria das mulheres trabalha a tempo inteiro. No entanto, o
modelo social dominante continua a atribuir as mulheres a principal responsabilidade
pelos cuidados e pelo trabalho prestados no ambito da familia, e aos homens a principal
responsabilidade pelo trabalho externo. “Esta situagdo tem como consequéncia um peso
excessivo de responsabilidades familiares e profissionais sobre as mulheres, dificultando
as suas opgdes profissionais e pessoais.” (Santos, 2012: 119)

Apesar de existir uma crescente participagdo das mulheres no mercado de
trabalho, e partilha do sustento econdmico da familia, ndo tem sido acompanhada por
igual participagdao dos homens nas tarefas de trabalho nao pago (Santos 2012:123). Pois
segundo o estudo de Catarina Marcelino (et al., 2009: 32) as mulheres realizam, por
comparag¢do com os homens, mais do dobro do trabalho doméstico e familiar, 25h24 em
comparacdo com os homens com apenas 9h24, sendo estas tarefas qualitativamente
diferentes do trabalho executado pelos homens. E sendo que estas por semana trabalham
mais 13h15 que os homens. (Ver anexo 2)

A autora Sofia Cruz (2003: 71) afirma que o emprego feminino portugués revela-
se crucial para o crescimento e o desenvolvimento econdémico, uma vez que se insere em
uma logica de competitividade, em parte pelo facto de a mao-de-obra feminina ser mais

barata. “A tendéncia para o aumento do emprego feminino parece ndo encontrar, entdo,
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as suas causas na busca de uma relacdo mais igualitaria entre homens e mulheres, portanto
persistem situacdes de diferenca salarial para as mesmas habilitagdes literarias e
qualificag¢des” (Cruz, 2003: 71).

Ha o acréscimo do ntimero de mulheres que ocupam profissdes cientificas e
liberais, mas apesar do forte crescimento do contingente feminino nessas profissoes, as
mulheres sdo praticamente excluidas dos niveis hierdrquicos superiores de autoridade e
de responsabilidade, nomeadamente na economia e na politica (Cruz, 2003: 71).

A percentagem de mulheres que se senta nos conselhos de administracdo das
empresas portuguesas cotadas em bolsa aumentou 4,2 pontos percentuais desde 2011,
mas continua a ser um valor menor, apenas 9,9% dos lugares sdo ocupados por membros
do género feminino, de acordo com os dados revelados a 6 de Margo de 2015 pelo estudo
“Onde param as mulheres?”, promovido pela Informa D&B. Nenhuma mulher encontra-
se no topo da lideranga (Pimentel, 2015, Marco, 8).

Comparando com 2011, o numero de mulheres em funcgdes de lideranca
empresarial em Portugal cresceu 5,3 pontos percentuais, representando 28,2% do
universo. Mas a maioria da gestdo esta nas maos dos homens, cerca de 44,9% das
organizacoes tém uma equipa de lideranga exclusivamente masculina, enquanto apenas
12,2% pertence em exclusivo as mulheres (mais 2,2 pontos percentuais do que em 2011)
(Pimentel, 2015, Marco, 8).

Em janeiro de 2014, em 277 membros de conselhos de administragdo de empresas
do PSI-20, apenas 18 eram mulheres. As mulheres representavam 42,3% dos
colaboradores das empresas, exerciam 33,8% das funcdes de gestdo, 24,9% das fungdes
de dire¢ao executiva e ocupavam 28,2% dos cargos de liderancga, no final de 2014, diz o
estudo da Informa D&B. Os homens participam em 87,8% das equipas de gestao,
enquanto as mulheres estdo presentes em apenas 55,1% (Pimentel, 2015, Margo, 8).

Quase metade do universo empresarial portugués tem uma gestdo mista, sendo
que nas empresas lideradas por mulheres, a percentagem de equipas compostas por
homens e mulheres ¢ maior do que quando a lideranca se faz no masculino. O estudo
constatou ainda que quanto maior for a empresa, menos mulheres tem na lideranga, ou
seja, a medida que o volume de negocios aumenta, diminui o nimero de dirigentes
femininas, apesar de serem a grande fatia da for¢a de trabalho. Nas 500 maiores empresas,
aquelas que sdo lideradas por mulheres (6,2%) cresceram mais do que as lideradas por

homens, com um aumento na faturagdo de 6%.
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Sobre a presenca feminina nas empresas, ndo ha nenhuma mulher na lideranca
das empresas cotadas na bolsa de valores de Lisboa. A participacdo na gestdo e na
lideranga diminui a medida que aumenta a dimensdao da empresa. Por outro lado, os
homens tém tendéncia a rodear-se de homens enquanto as mulheres privilegiam equipas
mistas na gestao.

As mulheres representam 48,6% da populacdo ativa, mas estdo ainda sub-
representadas nas organizagdes. Esta tendéncia tem, no entanto, vindo a diminuir. A
presenca feminina aumentou 4% em funcdes de lideranga nos tltimos anos. As mulheres
estdo presentes em 55,1% das equipas de gestdo contra 87,8% de homens. (Revista
Sabado, 2015, Margo, 10).

Na perspetiva da autora Gilberta Rocha (et al. 1999: 199) o emprego surge, mais
como um lugar de aproximagdo ou de equiparagdo social do que como um espago de
afirmagdo das diferencas, o que faz com que o indice de discriminagdo sexual perante o
emprego e atividade ndo seja elevado, o que para os autores nao quer dizer que ndo exista.
Mas devera também ser interpretado como o resultado da competi¢do existente,
nomeadamente no que respeita a ascensao profissional.

Queremos com isto dizer que, sendo mais frequentemente nas situagdes
de acesso a cargos que se declaram formas de desigualdade ou de dificultacao,
este ndo deixa de ser um aspeto também valido para os homens; simplesmente
pode dar lugar a interpretacdes desvirtuadas (Rocha, 1999: 119).

Mas segundo Sandra Ribeiro (2013, Julho-Agosto, 51), com base nos dados da CITE
existem formas de discriminag¢@o de género no trabalho, sendo as mais recorrentes em
Portugal de acordo com as situagdes que sdo do conhecimento da CITE a gravidez, o
exercicio de direitos como a amamentagdo ou a necessidade de auséncias para assisténcia
a familia sdo as principais causas de discriminacdo de género no mercado de trabalho
portugués. Sendo estas discriminagdes preponderantes para provocar profundas

discriminacdes sobre as mulheres.

6. Mulheres Portuguesas no Contexto da Unido Europeia e no Mundo

Segundo a autora Ana Salada (2004: 82) o nivel e as formas de integracdo das
mulheres Europeias no mercado de trabalho tém vindo a conhecer mudancas

significativas nas ultimas décadas, o que se reflete em crescentes taxas de participagdo
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feminina embora ainda inferiores as masculinas. “Persistem, contudo, na Unido Europeia,
acentuadas diferencgas salariais de género. O gap salarial entre mulheres e homens ¢
particularmente elevado no sector privado e menos evidente no sector publico” (Salada,
2004: 82).

Portugal surge, no quadro dos paises europeus, como tendo uma elevada taxa de
emprego para a populacdo em geral e, em particular, para as mulheres. E, sendo o
emprego a tempo parcial relativamente pouco importante no pais, pois a taxa de emprego
a tempo integral é particularmente elevada (Teixeira, 2010: 157) (Ver anexo 3).

Para Maria das Dores Guerreiro (et al, 2006: 13), Portugal destaca-se, no contexto
europeu, como um pais onde a taxa de atividade feminina ¢ excecionalmente elevada,
com 60,5% e onde as mulheres com filhos pequenos tendem a trabalhar a tempo inteiro,
em proporcdes elevadas (8.2%) (Ver anexo 4).

Em toda a economia da Unido Europeia, as mulheres ganham em média cerca de
16% menos do que os homens. Embora a generalidade das disparidades salariais entre
homens e mulheres tenha decrescido na ultima década, em alguns paises, as disparidades
salariais entre homens e mulheres a nivel nacional tém aumentado, como é o caso de
Portugal (Santos, 2012: 102) (Ver anexo 5).

O contexto global ndo ¢ muito melhor. Um estudo recente da Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT) da conta de que 30% de 1200 empresas inquiridas ndo
tinham uma Unica mulher nas equipas diretivas e, em 65%, as mulheres representavam
menos de 30% dos cargos de lideranca (Relvas, 2015, 15 Janeiro). Numa lista de 108
paises, que ilustra o peso das mulheres nos cargos de chefia (ou seja, ndo incluindo
apenas a direcdo) ¢ dirigida pela Jamaica, Portugal ocupa o 40.° lugar, com 34,6%.

Sendo preciso recuar até 2008 para encontrar uma mulher a liderar uma empresa
do PSI20. Nesse ano, Ana Maria Fernandes foi eleita CEO da EDP Renovaveis. Em 2012,
saiu para a EDP Brasil. Antes disso, e desde entdo, nunca uma mulher foi CEO de uma
empresa do PSI20.

O numero de empresarias e mulheres em lugares de gestdo nas empresas tem
aumentado nos ultimos anos, na maioria dos paises do mundo, mas, ainda assim, elas
continuam pouco representadas nos cargos mais elevados de decisdo, como diretores
gerais, membros de conselhos de administracdo, presidentes de companhias, segundo um
estudo da Organizacdo Mundial do Trabalho (OIT) divulgado a 12 de Janeiro de 2015
(Relvas, 2015, Janeiro, 15).

A OIT cita o estudo da organizacdo ndo-governamental Catalyst Inc., que
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abrangeu 44 paises, incluindo Portugal; s6 em quatro Estados elas ocupam 20% ou mais
dos lugares nos conselhos de administracao (Finlandia, Noruega, Suécia e Reino Unido).
Portugal, com 3,7% dos lugares de administracdo ocupados por mulheres, segundo a
mesma organizacao, aparece no grupo dos 13 paises com menos representacdo feminina
no topo das empresas (um grupo onde estdo também, por exemplo, a Arabia Saudita, a
india e o Kuwait) (Relvas, 2015, Janeiro, 15).

Em Portugal, menos de 5% dos cargos de administragdo nas empresas sao
ocupados por mulheres, de acordo com o estudo “Women in Business and Management
- Gaining Momentum”. Outros paises como o Chile, a India, o Japao ou o Qatar também
ttm menos de 5% de mulheres nestas posi¢des. Todos os estudos apresentados
demonstram as divergéncias de administracdo nas empresas o que revertem para a
progressiva desigualdade entre os sexos independentemente das intervengdes dos

Estados, a nivel politico e social.

7. Medidas para o aumento do emprego feminino

Segundo Virginia Ferreira (2010:2), foram tomadas medidas que tiveram um
impacto direto no aumento do emprego feminino, como o caso da fixacdo do salario
minimo, do subsidio de desemprego e da licenga de maternidade de 90 dias e outros
direitos na gravidez, na maternidade e na assisténcia a familia. Dentre estes direitos, para
a autora importa destacar, na gravidez dispensa de trabalho, sem perda de regalias ou de
remuneragdes, para permitir idas a consulta médica; na maternidade licenga de parto de
14 semanas, sem perda de tempo de servico, de remuneragdes e de subsidios; na
assisténcia aos filhos e outros dependentes, dispensa para as consultas médicas durante a
gravidez, dois turnos de uma hora por dia enquanto dura a amamentagdo e até a crianca
perfazer um ano de idade, faltas até 30 dias por ano para prestacdo de assisténcia em caso
de doenca das criangas, ou mesmo dois anos de licenga especial sem direito a vencimento
(Ferreira, 2010: 2).

Um dos fatores que mais contribuiram para o sucesso e evolucao das mulheres na
sociedade foi, sem duvida, o direito a uma educa¢do mais completa, que lhes garantiu a
independéncia intelectual, material e fisica. Atualmente a nomeagdo de mulheres para
cargos e tarefas de topo € vista como normal, embora ainda existam areas em que a
escolha de uma mulher como dirigente gere alguma admira¢do. Segundo Pedrosa (2000:

13), ainda estamos a sentir o impacto de uma mudanga profunda, que abriu as mulheres
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o mundo do trabalho e do poder, aos homens o mundo dos afetos. As sociedades atuais
estao a passar por um processo de mudanca, a nivel das mentalidades e da forma como a
propria sociedade representa a mulher. Ha sectores de atividade em que os estereotipos
permanecem como, por exemplo, na politica, onde se registam desigualdades notodrias.
Nao se podendo afirmar que ja ndo existam desigualdades entre homens e mulheres, nem
que nao persistem ainda representacdes tradicionais sobre o papel da mulher (Sousa et
al., 2013: 23).

Segundo Alberto Branco (s/d: 1) para que a verdadeira igualdade seja uma
realidade para as mulheres, ¢ fundamental a partilha do poder com os homens. Passando
pela partilha das responsabilidades domésticas por todos os membros da familia. Os
sistemas estatisticos nacionais deverdao também incluir conceitos e métodos que permitam
obter indicadores da desigualdade entre mulheres e homens.

Segundo o Centro Regional de Informag¢ao das Nagdes Unidas, os Estados devem
de atribuir recursos e financiamento aos programas que pretendam intervir na violéncia
contra as mulheres.

Se nao se travar esta violéncia, os custos sociais, politicos e econdmicos
serdo enormes, o que obrigara a fazer investimentos proporcionais na seguranga
das mulheres. Esse esforco exige uma vontade politica expressa pela
disponibilizacdo de mais recursos financeiros e humanos. Sectores como a
justica, a saude, a habitacdo ¢ a educagdao sao fundamentais para ajudar as
mulheres que sobrevivem a violéncia a terem acesso a bons servigos sociais,
juridicos e de satide bem como para reforgar as atividades de prevencao. (Centro
Regional de Informacao das Na¢des Unidas, s/d: 1)

Para Fernando Sousa (et al., 2013: 43) as organizagdes tém de estar atentas no
sentido de identificar e de reduzir as desvantagens exercidas sobre as mulheres em favor
dos homens, procurando promover a igualdade de oportunidades. Os homens, por sua
vez, devem reavaliar a sua propria postura, quando atribuem a mulher o peso da dupla
jornada, passando a assumir maior responsabilidade na gestdao das atividades domésticas
e na educacao dos filhos.

Apesar da aplicacdo destas medidas a legislagdo para combater a discriminagao
nao ¢ suficiente para modificar a realidade, sendo que na opiniao de Sandra Ribeiro (2013,
Julho-Agosto, 54) deve de se apoiar num trabalho de informagao e formagao que leve a
uma maior participagdo de ambos os sexos aos niveis familiar, profissional e da

comunidade; a agdo de informagdo e formacao terd de ser levada junto de empresarios e
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trabalhadores, para uma modificagdo de atitudes e comportamentos. Sem uma mudanca
ao nivel das estruturas laborais, ndo se atingira o objetivo da ndo discriminagao contra a
mulher.

Na opinido da autora esta agdo, provavelmente, sera lenta, ndo se atingindo
objetivos visiveis no imediato, mas vindo a provocar alteragdes profundas na sociedade;
havendo assim a necessidade de promover agdes de formacao de mao-de-obra feminina
e de uma mentalizagao sobre direitos e deveres como trabalhadoras; educacao dos jovens
de ambos os sexos para as suas tarefas na familia despertando-os para o valor social dessas
tarefas encaminhando-os assim, para uma sociedade mais justa e mais igualitaria

(Ribeiro, 2013, Julho- Agosto, 54).

8. Operacionalizaciao dos Conceitos

Conforme Quivy e Champenhoudt (2003: 260), a operacionalizacdo dos conceitos
¢ uma fase integrada na constru¢do do modelo de andlise, este constitui “(...) um
prolongamento natural da problematica, articulando de forma operacional os marcos ¢ as
pistas que serdo finalmente retidos para orientar o trabalho de observacao e de analise”.
Marie-Fabienne Fortin (2009: 89) refere que a operacionalizagdo de conceitos ¢ o
processo através do qual o conceito se torna explicito, especificando as suas dimensdes e
determinando os indicadores que serdo utilizados para o medir.

Os conceitos nao permitem a sua mensuragao ou classificacao direta, para tal
devendo ser transformados em linguagem empirica, pela sua decomposicio em
dimensdes especificas e indicadores. Como indicam Carmo e Ferreira (1998: 99),
operacionalmente, um indicador “(...) [¢] um instrumento construido com o objectivo de
revelar certos aspectos pertinentes de uma dada realidade, de outro modo ndo
perceptiveis, com o fito de a estudar, de a diagnosticar e ou agir sobre ela.”

Um indicador é um instrumento artificial, tem uma natureza instrumental, pois
tem um carater pratico e ¢ revelador, pois permite evidenciar informacdo que,
subtilmente, esta incorporada no conceito (Carmo & Ferreira, 1998: 101).

Os indicadores, para além de poderem ser qualitativos ou quantitativos,
também podem ser demograficos, econdmicos e sociais. O objetivo fundamental
¢, (...) retratar a realidade social nas suas facetas estrutural e dindmica, revelar

as percecoes dos diferentes grupos sociais sobre o sistema social (Carmo e
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Ferreira, 1998: 101).

Tendo em conta que uma hipdtese ¢ um enunciado formal das relagdes previstas
entre duas ou mais variaveis, ou seja, que estas declaram a relagdo esperada entre as
variaveis independentes e dependentes, procura-se combinar as hipdteses com o problema
e com os objetivos num prenincio ou explicacdo clara dos resultados esperados da
presente investigacao.

Tal como foi apresentado anteriormente no quadro tedrico, as perspetivas das
diferentes correntes teoricas escolhidas, longe de se contradizerem, permitem o
enriquecimento da concetualizacdo. Assim, a partir do quadro tedrico, pergunta de partida
e hipdteses formuladas procede-se a operacionalizagdo dos conceitos mais relevantes para
esta investigagdao empirica.

Tendo em conta os conceitos gerais de todo o trabalho assim como os especificos
a cada corrente teorica abordada. Como conceito geral, tendo o conceito de género (sendo
este um conjunto de simbolos, significados e expectativas associados aos
comportamentos dos elementos de cada sexo, inserido num contexto cultural, e sdo
influenciados e influenciam préaticas e experiencias culturais (Lorber & Farrell, 1991: 51;
Giddens, 2001: 114; Kimmel, 2000: 1)), que atribui aos homens e as mulheres papéis
sociais e identidades diferentes sendo um fator critico de estratificacdo social, na percecao
de Anthony Giddens (2001: 114). Por seu turno o sistema de patriarcado reverte para o
sexo masculino a autoridade e toda a legitimidade de dominagao sobre o sexo feminino,
sendo assim as suas decisOes e perspetivas sobrepdem-se aos da esposas e filhas,
colocando assim a mulher em setores inferiores ao do homem. O que deste modo, leva os
individuos a discrimina¢ao, sendo esta dividida em, direta e indireta, sendo a direta
quando existe uma medida aplicada que € desproporcional para o outro sexo, indireta
quando existe uma medida desproporcional para um dos sexos mas sendo visto como
neutro, na perce¢do de Ana Salada (2005: 59). Relativamente a segregacdo, esta €
resultado de processo discriminatorio, sendo esta dividida em segregacdo horizontal e
vertical. A segregacao horizontal vai depender da pressao social e dos estereotipos sexuais
para a realizagdo das escolhas do individuo, ja a segregacdo vertical deriva de praticas
organizacionais discriminatérias na percecdo de Virginia Ferreira (2010: 38). Sendo
assim, todos estes conceitos se encontram interligados com a propensao de percecionar a

base de discriminagdo feminina no mercado de trabalho.
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8.1. Quadro de Operacionalizacao de Conceitos
(Ver anexo 36)

8.2.  Principais Hipoteses do Projeto

Hipotese 1: As mulheres sofrem de maior discriminagao laboral do que os homens.
Hipotese 2: O salario das mulheres ¢ inferior ao dos homens mesmo possuindo o
mesmo cargo profissional e anos de experiéncia.

Hipétese 3: Ha um grau variavel de perce¢ao por parte das mulheres de que estdo a

ser alvo de forte discriminagao laboral.

Capitulo 1T
9. Quadro Metodologico

9.1. Metodologia

Deshaies (1997 citado por Barroso, 2010: 3) afirma que “A metodologia est4 para
a investigagao como o sujeito estd para o conhecimento. Nesse espirito, a metodologia
ndo substitui o investigador (...) proporciona-lhe meios para empreender uma
investigacdo.”

Este ¢ um estudo de finalidade basica tendo como objetivos um melhor
conhecimento e compreensao dos fendmenos sociais. Consiste em conhecer e explicar o
objeto da investigag@o. Sincronico, uma vez que se pretende analisar o momento atual e
de profundidade explicativa. Pretende relacionar multiplas varidveis, nomeadamente as
discriminacgdes laborais efetuadas sobre as mulheres e a sua incidéncia nos ordenados das
mesmas. Seguir-se-a um raciocinio indutivo, pois procura-se conferir ao estudo um certo
alcance macrossociologico, tendo como base fontes primdrias. A investigacdo ¢ de
natureza empirica, pois consiste na observacao e registo de factos de experiéncia direta
nao manipulados, ou seja, a observacdo consubstancia ou da corpo ao estudo de campo
(Bravo, 1994: 32).

A metodologia utilizada neste estudo, depois de elencar os conceitos como
desigualdades, discriminacdo, género, discriminacdo de género, discriminacdo salarial,
segregacao, patriarcado, teto de vidro, tem um caracter de anélise extensiva, uma vez que
se recorreu a Métodos Quantitativos. Para John Creswell (2007: 37), o uso de métodos
quantitativos ¢ ideal para “o pesquisador testa[r] uma teoria ao especificar hipoteses

restritas e coleta dados para apoiar ou refutar as hipoteses.” Um dos objetivos do estudo
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empirico ¢ verificar dentro das teorias funcionalistas ou interacionistas as que mais
presenca marcam no estudo deste tipo de discriminagao.

A populagdo-alvo ¢ constituida por atuais trabalhadores e desempregados da ilha
de Sao Miguel, cujo critério de sele¢do consistiu em se obterem profissdes e setores
divergentes incluindo o maior niimero possivel na variabilidade de casos.

O instrumento de recolha de dados que se privilegiou na investigacao foi o
inquérito por questionario estruturado e pré-codificado. Esta escolha justifica-se pela
extensao da populagdo estudada e pelo facto de este permitir uma recolha de dados rapida,
assim como a correlacdo das varidveis necessarias para a confirmagdo ou refutacdo das
hipdteses formuladas, tal como referem Quivy e Campenhoudt (2003: 188). Os mesmos
autores consideram ainda como uma das principais vantagens deste instrumento “a
possibilidade de quantificar uma multiplicidade de dados e de proceder, por conseguinte,
a numerosas analises de correlagao.”

A distribuicao dos questionarios foi em suporte de papel e digital, disponibilizado
a um responsavel da empresa ou o proprio investigador efetuou a distribuicdo e recolha
dos questionarios, ¢ introduzido na internet para preenchimento por parte da populagdo
micaelense empregada e desempregada. Quivy e Campenhoudt (2003: 71) recomendam
na fase exploratoria o recurso a “testemunhas privilegiadas”, que “podem pertencer ao
publico sobre que incide o estudo ou ser-lhe exteriores, mas muito relacionadas com esse
publico.” Assim, para a constru¢do do instrumento de observagdo e de modo a
complementar a informacao recolhida, prevé-se a andlise da informag¢ao adquirida pelos

questionarios.

9.2. Calendarizacao

(Ver anexo 37)

Capitulo III

10. Populacido, Amostra e Técnica de Amostragem

Hermano Carmo (et al. 1998: 190) define a popula¢do como sendo um “conjunto
de elementos abrangidos por uma mesma defini¢ao (...) tém, obviamente, uma ou mais
caracteristicas comuns a todos eles”. A populagdo do presente estudo ¢ constituida por
sujeitos empregados e desempregados da Ilha de Sao Miguel, de ambos os sexos. Houve
a necessidade de definir ambos os sexos, para assim adquirir um leque diversificado de
informagdo e perce¢do do que consideram sobre a discriminacdo laboral, e quem
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realmente ¢ alvo de maior discriminagdo no local de trabalho segundo estes. Houve a
necessidade de abranger toda a populagao presente nestas caracteristicas e nao selecionar
empresas, porque o questionario desenvolvido ndo foi aprovado por diversas empresas,
logo a necessidade de contato com o publico-alvo através de inquérito eletrénico e
presenga pontual, mas dando-se maior enfase aos funcionarios de empresas privadas e
aos individuos do sexo feminino, dado serem os que segundo os tedricos apresentam
maior discriminagdo a varios niveis.

Segundo Michael Patton (1990, citado por Carmo, et al. 1998: 190), o que realga
a diferenca entre os métodos qualitativos e quantitativos sdo “as diferentes logicas que
estdo subjacentes as técnicas de amostragem”. Enquanto a primeira usa amostras
relativamente pequenas, a segunda toma por base amostras de maiores dimensdes.

A recolha da amostra, ¢ de caracter probabilistico, cuja técnica de amostragem
sera a técnica dos clusters (cachos).

Hermano Carmo (et al. 1998: 190) define as amostras probabilisticas como sendo
aquelas em que cada um dos elementos da populacdo tem uma probabilidade conhecida
e ndo nula de ser incluido. Para Teresa D‘Oliveira (2002:59), uma amostra probabilistica
tem maior probabilidade de ser representativa de uma populacao do que uma amostra nao
probabilistica e pode assegurar melhor que todas as caracteristicas relevantes da
populacao estdo presentes. Quanto melhor for a representatividade da amostra melhor se
pode inferir sobre os resultados obtidos e fazer generalizagdes, ou seja ter uma maior
seguranca de que as relagdes entre as variaveis presentes no estudo também espelham a
populacdo. No entanto foi quase impossivel assegurar a equidade da populagdo em estudo
dado serem inquiridos apenas as pessoas que se interessaram e prepuseram a responder
ao questionario nao garantindo assim a igualdade de variaveis dos inquiridos.

Hermano Carmo (et al. 1998: 195) recomenda a técnica dos clusters (cachos)
quando se trata de uma populacdo geograficamente dispersa e da como exemplo as
escolas. Sendo o caso do estudo apresentado, sendo que a populagdo encontra-se na Ilha
de Sao Miguel; uma forma de tentar assegurar a presenca de todas as categorias
profissionais foi distribuir o inquérito por individuos de diversos cargos profissionais,
com o intuito de percecionar as opinides da populacdo em estudo. Assim, a técnica dos
clusters, foi escolhida para facilitar a distribuicao do inquérito, onde previu-se, com base
em resultados de tentativas iniciais efetuadas, uma boa aceitacao do questionario por parte

dos seus membros.
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11. Analise Estatistica dos dados

11.1. Carateristicas da populac¢io inquirida

Numa sondagem, o estudo estatistico baseia-se numa parte da populagdo, isto &,
numa amostra que deve ser representativa dessa populagao.

Foérmula para o célculo do tamanho da amostra

N = Tamanho da populagao

E, = Erro amostral toleravel

no = Primeira aproximag¢do do tamanho da amostra
n = Tamanho da amostra

N.n,
n =
N +n,

Na Ilha de Sao Miguel existem aproximadamente 55,352 pessoas empregadas e
8,272 pessoas desempregadas, dando o total de 63,624 empregados e desempregados.
N = 63,624

Ey = Erro amostral toleravel = 5% (E, = 0,05)
ny = 1/(0,05)2 = 400 pessoas
n (tamanho da amostra corrigido) =

63,624 400 /63,624 + 400 = 2749600 _ 0. &
= % e
=09 /63, 64024 ’

A populacdo estudada (amostra) ¢ constituida por 399 inquiridos, dividindo-se
em 161 (40,4%) inquiridos do sexo masculino e 238 (59,6%) inquiridos do sexo feminino
(Mos3= 2 Codificacao do sexo feminino) (ver grafico 1).

Apos percecao do total dos inquiridos que haveria a necessidade de inquirir para
obter uma amostra representativa, houve o intuito de questionar tanto homens como
mulheres com maior preponderancia para as mulheres, como referido anteriormente, mas
sendo maioria dos inquiridos de determinados grupos profissionais devido a
disponibilidade dos inquiridos.

A representagdo grafica consiste numa forma alternativa de descri¢do sumaria dos
dados (Martins, 2011: 65). Segundo Anders Wallgren (et at. 1996: 6),

Os graficos falam diretamente aos olhos e sao muito eficazes na criagao
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de uma imagem na mente do leitor. Portanto a pessoa que cria o grafico tem uma
responsabilidade especial. Da mesma forma que os bons graficos transmitem
informacdes, os graficos ruins transmitem desinformacao. Vocé tem de criar os

seus graficos de forma que ndo induza em erro o leitor (Wallgren et al., 1996: 6,

traducdo nossa).

Sexo dos Inquiridos

Sexo

Wvasculino
CFemining

Grifico 1: Representagdo dos inquiridos segundo o Sexo

Idade segundo o Sexo do Inquirido

Sexo

Bmasculing
CIFemining

Count

Menosou 25 26ac0s35 JGaos4d 4Gaocs35  S6acs 65
anos anos anos anos anos

Idade

Grafico 2: Idade dos Inquiridos segundo o Sexo
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A amostra ¢ constituida por 399 participantes, segundo a idade dos inquiridos
pode-se verificar que 98 (24,6%) tém menos ou igual a 25 anos, 203 (50,9%) de 26 a 35
anos, 73 (18,3%) de 36 aos 45 anos, 23 (5,8%) dos 46 aos 55 anos, 2 (0,5%) dos 56 aos
65 anos. A mediana consiste no valor da variavel ordenada até ao qual se encontram, pelo
menos, 50% dos participantes (Martins, 2011: 55), o que reverte para que a mediana na
idade se apresente nos participantes com idades com menos ou igual a 25 anos. O
intervalo interquartilico consiste na diferenca entre o percentil 75 e o percentil 25
(Martins, 2011: 55), tendo assim com menor presenca de inquiridos nas idades
compreendidas entre os 56 e 0s 65 anos de idade e maior presenca de inquiridos nas idades
compreendidas entre os 26 e os 35 anos, verificando-se assim a presenca de uma
populagdo inquirida mais jovem e tendo um menor nimero de inquiridos de idades mais
avangadas. Relativamente ao sexo verifica-se que nas idades compreendidas com menos
e igual a 25 anos a presenga de maior numero de inquiridos do sexo feminino com 69
participantes, em oposi¢do o sexo masculino com 29 participantes; entre os 26 ¢ os 35
anos de idade e entre os 46 e os 55 anos constata-se que as mulheres encontram-se com
maior relevancia, sendo o primeiro apresentado 128 mulheres ¢ 75 homens, € no segundo
14 mulheres ¢ 9 homens; entre os 36 e¢ 45 anos verifica-se o contrario tendo maior
presenga os homens com 47 participantes e as mulheres com 26 participantes, ja entre 0s
56 e os 65 anos verifica-se uma reduzida presenca de inquiridos, 2 inquiridos de ambos
os sexos; verificando-se assim uma maior inquiricao de pessoas em idades compreendidas
entre os 26 e os 35 anos, sendo assim uma populacgdo inquirida mais jovem (Ver Grafico
2).

A média consiste no resultado da soma de todos os valores dos individuos numa
determinada variavel, dividido pelo nimero total de valores. O desvio-padrio traduz a
dispersdao média dos valores individuais em relagdo ao valor da média da amostra na
variavel em questao (Martins, 2011: 58). A idade dos participantes varia entre os menos
de 25 anos (1) e os 65 anos (5), sendo a sua média de 2,07 e um desvio-padrao de 0,83,

dado que o desvio padrao ¢ baixo os dados estdo proximos da média (Ver anexo 8).

54



Escolaridade segundo o Sexo do Inquirido

Sexo

B Masculing
CIFeminina

Count

G° ano ou 9% ano ou Ensing Pés-

equivalente  equivalente  Secunddrio  Secundario ou
Ensino
Superior

Nivel de Escolaridade

Grifico 3: Escolaridade do Inquirido segundo o Sexo

Com base na escolaridade verifica-se que os inquiridos tém elevadas habilitagdes
com relevante presenca de inquiridos com o p6s-secundario ou ensino superior, com 118
mulheres mas com uma forte discrepancia em relagdo aos homens com apenas 15
inquiridos, seguindo-se o ensino secunddrio com 76 homens e 75 mulheres; ja
relativamente ao 6 e 9° ano verifica-se uma maior presenca de homens em relacdo as
mulheres, com 23 homens com o 6° ano e 47 homens com o 9° ano, ja as mulheres com
8 e 37 inquiridas respetivamente. O que demonstra que as mulheres inquiridas apresentam
maior nivel de escolaridade do que os homens, o que poder-se-a4 ter em conta a
justificacao de que as mulheres atualmente estdao a obter maiores niveis de escolaridade
do que os homens mas a efetuar quase praticamente os mesmos cargos que os homens
com menor escolaridade, como se podera verificar mais a frente (Ver Grafico 3). Como
refere Teixeira (et al., 2010: 168) a estratégia utilizada pelas mulheres portuguesas para
lidar com a desigualdade salarial, com o desenvolvimento das suas competéncias
produtivas pela via da escolaridade ndo foi bem-sucedida porque “as jovens mulheres e

homens se distribuem diferentemente no mercado de trabalho e porque persiste
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discriminacao em desfavor das mulheres”.

11.2. Carateristicas do Inquirido nas Empresas/ Associacdes/
Instituicoes

Ocupacgao Atual Segundo o Sexo do Inquirido

Trabalhador Estagiario (T, L, U)
W Feminino B Feminino
Masculing B Masculino
Desempregado/a Domeéstico/a
Feminino W Feminino
Masculino Masculino
Trabalhador-Estudante Em Casa, sem Ocupacao Definida
B Femining B Feminino
Masculino B Masculino
Trabalho Ocasional/Garete QOutro
B Feminino B Feminino
Masculino Masculino

Programa Ocupacional
M Feminino
28 Masculino

21
12
11 ) 9
3 3
1 1
‘ 0 0 0 0 0

Grafico 4: Ocupacao Atual dos inquiridos segundo o Sexo

Na ocupagao atual dos inquiridos verifica-se que a maioria encontra-se a trabalhar
302 (75,7) inquiridos em que 164 sdo mulheres e 138 sdo homens; seguindo-se os
desempregados com 39 (9,8%) inquiridos com 28 mulheres e 11 homens; trabalhador-
estudante com 33 (8,3%) inquiridos com 21 mulheres e 12 homens; Estagiario (T,L,U)
com 9 (2,3%) inquiridos sendo estes do sexo feminino; em programa ocupacional com 8
(2%) inquiridos do sexo feminino; trabalho ocasional/garete com 3 (0,8%) inquiridos do
sexo feminino; com outra ocupagao nao definida 3 (0,8%) inquiridos do sexo feminino;
doméstica com apenas 1 (0,3%) inquirido do sexo feminino; e em casa, sem ocupacao
definida com 1 (0,3%) inquirido do sexo feminino, verificando-se assim uma maior

presencga das mulheres em situacdo profissional precaria, mais mulheres desempregadas,
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estagio, programa ocupacional, trabalho ocasional, doméstica, sem ocupacdo definida,
pois apesar de existir um menor nimero de homens inquiridos verifica-se que a maioria
deste grupo de inquiridos estdo a trabalhar, o que demonstra que as mulheres em relagao
aos homens estdo em desvantagem a nivel de ocupacdo profissional. Pois apesar da
inser¢ao das mulheres no mundo do trabalho, os esteredtipos socialmente construidos
constituem barreiras para a ascensdao feminina a cargos de poder e ao exercicio da

lideranga (Sousa et al., 2013: 29) (Ver Gréfico 4).

Tipo de Empresa segundo o Sexo do Inquirido

Sexo

M asculing
[JFeminina

Count

Publica Privada

Tipo de Empresa

Grafico 5: Tipo de empresa que o inquirido trabalha segundo o Sexo

Em relagdo ao tipo de empresa que os inquiridos trabalham, a maioria trabalha em
empresas privadas, em que 177 sdo mulheres e 140 sdo homens, relativamente ao
trabalhar em empresas/instituicdes/associagdes publicas verifica-se a presenca de 61
mulheres e 21 homens. Nao se verificando neste grupo de inquiridos o que diversos
autores argumentam, que a maioria das mulheres trabalha em empresas publicas dado que
a populacdo estudada ndo ser um grupo tdo abrangente da ilha de Sao Miguel, ndo
podendo assim concluir este ponto como justificativo (Ver Grafico 5). As mulheres estao
representadas maioritariamente na fungdo publica, assim como entre os estudantes do

ensino superior em quase todas as areas (Moura, 2008:75).
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Setor de atividade do Conjuge

Sexo
W masculino
CIFeminino
IS
=]
=]
[&]
Setor Secundario Setor Tercidrio
Setor de Atividade dos Inquiridos
Griéfico 6: Setor de atividade do Conjuge segundo o Sexo
Setor de Atividade do Inquirido
Sexo
W masculino
OFeminino

Count

Setor Primério Setor Secundario

Setar Tercidrio
Setor de Atividade dos Inquiridos

Grafico 7: Setor de Atividade do Inquirido segundo o Sexo

Segundo o setor de atividade perceciona-se que os conjuges dos inquiridos tém
maior predominancia no setor terciario em ambos os sexos (60 homens e 60 mulheres) e

apenas 10 mulheres referem que os conjuges trabalham no setor secundario. Ja
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relativamente ao proprio inquirido verifica-se a maior presenca de mulheres no setor
terciario com 236 mulheres e 123 homens, estando os homens também presentes no setor
primario com 7 inquiridos e no setor secundario verifica-se a presenca de 31 homens e 2
mulheres (Ver Grafico 6 e 7). Tal como se pode verificar nos dados recolhidos do Pordata
de 2011, a maioria da populacdao empregada de Sao Miguel se concentra no setor tercidrio
(39.536 pessoas), seguindo-se do setor secundario (11.478 pessoas) e por ultimo com
menor presenca de populagdo empregada o setor primario (4.338 pessoas) (Ver anexo
32). Logo conclui-se que a maioria dos inquiridos estd presente no setor tercidrio e afirma-
se que efetivamente a populacdo tem tido uma progressiva evolugdo ao longo dos anos

do setor primario para o setor terciario (Ver anexo 33).

Anos de Servico na Empresa Segundo o Sexo
60 -
50 -
Sexo

Feminino

Il Masculino

TOTAL

20

) Ill'll
0- > .ll'.‘.] A h n
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

12 13 14 15 17 21 25

ANOS DE SERVICO NA EMPRESA

Grafico 8: Anos de servigo do inquirido na empresa segundo o Sexo

Relativamente aos anos de servigo na empresa confirma-se o que diversos autores
afirmam, a presenga das mulheres se encontra marcada com maior preponderancia em
poucos anos de servico na empresa, tendo maior relevo os homens com o aumento do
nimero de anos na empresa; sendo mais relevante com um ano de trabalho com a presenca
de 101 (25,3%) inquiridos sendo 60 do sexo feminino e 41 do sexo masculino; tendo
seguidamente relevancia dois anos na empresa com 59 (14,8) inquiridos, 43 do sexo
feminino e 16 do sexo masculino; verificando-se com o aumento do nimero de anos na
empresa que o numero de inquiridos vem a reduzir progressivamente tendo nos 25 anos
apenas 1 mulher. Assim perceciona-se que os homens se encontram presentes mais anos

nas empresas em oposi¢ao as mulheres (Ver Grafico 8). O que leva a percecionar que
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homens e mulheres se inserem de forma divergente no mercado de trabalho, levando ao
surgimento de diferencas nos acessos a postos de chefia e a existéncia de hierarquias que
beneficiam um sexo em desfavor do outro (Cruz, 2003: 37), dificultando assim a

progressao das mulheres no mercado de trabalho.

TIPO DE CONTRATO SEGUNDO O SEXO
69
52
28
- 25
: 18
14
6 6 I
4 4
g Nl 3
! I - > v .
A tarefa ou & peca sem Contrato a Prazo com
contrato escrito Programa Ocupacional duracao inferior a 1 ano Permanente
B Feminimo Feminimo B Feminimo B Feminimo
| Masculino Masculino Masculino Masculino
Trabalho Familiar Ndo Prestagdo de Servigos Contrato a Prazo com duragaoc Bolseiro ou Estagidrio
Remunerado (Recibo Verde) igual ou superior a 1 ano Remunerado
B Feminimo B Feminimo M Feminimo H Feminimo
Masculino M Masculino Masculino M Masculino
Qutro
B Feminimo
Masculino

Grafico 9: Tipo de contrato do inquirido segundo o Sexo

Segundo o tipo de contrato que os inquiridos possuem na
empresa/instituigdo/associacao onde trabalham pode-se verificar que um elevado nimero
de inquiridos possui contrato a prazo com duragdo igual ou superior a um ano, com 132
(33,1%) inquiridos, 91 do sexo feminino e 41 do sexo masculino; seguindo-se o contrato
permanente com 121 (30,3) inquiridos, verificando-se o oposto do anterior, tendo
presente 69 homens e 52 mulheres. Seguindo-se a prestacdo de servicos (recibo verde)
com 49 (12,3%) inquiridos, dos quais 28 sao mulheres e 21 sdo homens; o contrato a
prazo com duragdo inferior a um ano apresenta 39 (9,8%) inquiridos, 25 mulheres e 14
homens, nos bolseiros ou estagiarios verifica-se a presenga de apenas mulheres com 18
(4,5%) inquiridos; em programa ocupacional verifica-se a presenca de 15 (3,8%)
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inquiridos, sendo 14 mulheres ¢ 1 homem; a tarefa ou a pega sem trabalho escrito
apresenta 10 (2,5%) inquiridos, 6 mulheres e 4 homens; no trabalho familiar ndo
remunerado e outro tipo de contrato ndo referenciado sao as Unicas situagdes em que o
tipo de contrato ¢ penalizante em que se verifica maior numero de homens do que
mulheres, mas estes apresentam um ntimero de inquiridos muito reduzido ambos com 7
(1,8%) inquiridos, sendo 6 homens e 1 mulher; e 4 homens e 3 mulheres respetivamente.
O que demonstra que os contratos que ndo garantem estabilidade profissional; estdo
representados com grande representatividade pelas mulheres em oposicdo aos homens
que se encontram em maior destaque com contrato permanente ¢ as mulheres com

contratos provisorios que nao lhes garantem estabilidade profissional (Ver Grafico 9).
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Grafico 10: Tipo de Contrato dos Inquiridos segundo a Escolaridade
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Idade e Tipo de Contrato do Inquirido
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Grafico 11: Tipo de Contrato segundo a Idade do Inquirido

Tal como referido anteriormente o contrato com duracgdo igual ou superior a um
ano ¢ o contrato com maior presen¢a de inquiridos e tendo maior presenga do sexo
feminino, com base na escolaridade pode-se verificar que os niveis de ensino superiores
possuem maior presenca neste tipo de contrato, o ensino secundario (55 inquiridos) e Pos-
Secundario ou Ensino Superior (47 inquiridos), seguidamente verifica-se o contrato
permanente, com maior preseng¢a do Ensino Secundério com 43 inquiridos, o 9° ano de
escolaridade com 35 inquiridos, e P6s-Secundério ou Ensino Superior com 31 inquiridos.
O nivel de escolaridade do Pos-Secundario ou Ensino Superior, dado representar maior
nimero de mulheres pode-se verificar ainda a sua presen¢a em contratos de Prestacdo de
servigos (recibo verde), Bolseiros, contrato a prazo com duragdo inferior a um ano,
programa ocupacional e a tarefa ou a peca sem contrato escrito, o0 que demonstra que
mesmo que as mulheres tenham niveis de escolaridade superior tenderdo a estar com
contratos de trabalho esporadicos, ndo lhes garantindo estabilidade profissional. (Ver
grafico 10). Segundo os escaldes de escolaridade verifica-se que as idades entre os 26 e
os 35 anos tém maior representatividade com 83 inquiridos com o contrato igual ou
superior a um ano, seguindo-se com escalao de idade com menos ou igual a 25 anos (33
inquiridos) tendo os restantes menor representatividade. Relativamente ao contrato

Permanente verifica-se a presenca de todos os niveis de idade, dos menos ou igual a 25
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anos (3 inquiridos), idades entre os 26 e os 35 anos (53 inquiridos), dos 36 aos 45 anos
(54 inquiridos), dos 46 aos 55 anos (9 inquiridos) e dos 56 aos 65 anos (2 inquiridos). Nas
situagdes em que se encontram a tarefa ou a peca sem contrato escrito, trabalho familiar
nao remunerado, programa ocupacional, prestagdao de servicos (recibo verde), contrato a
prazo com duragdo inferior a um ano, bolseiro ou estagiario verifica-se a presenca dos
inquiridos mais jovens (menos ou igual a 25 anos e dos 26 aos 35 anos) o que demonstra
a sua maior dificuldade de empregabilidade profissional; e ainda se verifica nos grupos
de idades mais avangadas dos 46 aos 55 anos a sua presenga nos contratos a tarefa ou a
peca sem contrato escrito € nos contratos com prestacao de servigos (recibo verde) o que
demonstra a sua dificuldade de obtencao de estabilidade profissional, penalizando assim

os mais jovens e os individuos de idade mais avancada (Ver Grafico 11).
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Grafico 12: Horas de trabalho do Inquirido segundo o Sexo

A maioria dos inquiridos de ambos os sexos trabalha 8h por dia, dias uteis, (312
inquiridos), nos restantes tipos de trabalho verificando-se o maior nimero de mulheres,
(trabalho a tempo parcial 12 homens e 26 mulheres; trabalho por turnos 32 homens ¢ 49
mulheres; trabalho aos fins-de-semana 47 homens ¢ 60 mulheres; trabalho em part-time
21 mulheres e 5 homens; trabalho com duragao inferior a dura¢do normal 5 homens e 5

mulheres; horarios pouco usuais 23 mulheres) o que demonstra o desequilibrio no
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mercado de trabalho em desfavor das mulheres, prejudicando a sua situagdo financeira.
(Ver anexo 13). Relativamente ao nimero de horas que trabalham semanalmente verifica-
se que a maioria dos inquiridos trabalha 35 horas ou mais por semana (151 homens e 198
mulheres), seguindo-se trabalho de 20 a 35 horas semanais (3 homens e 33 mulheres),
nas 20 horas semanais e no trabalho ocasional ou esporadicamente verifica-se a reduzida
presenca das mulheres (3 homens e 1 mulher nas 20 horas semanais), (4 homens no
trabalho ocasional ou esporadicamente) o que demonstra que neste grupo de inquiridos
as mulheres ndo se encontram em pé de igualdade em relagdo aos homens a nivel de horas
de trabalho (Ver Grafico 12). Segundo Cynthia Craford (et al., 2003: 474-475) e Gretchen
Weber (et al., 2008: 753) nota-se também que as mulheres t€ém uma menor probabilidade
de ter um cargo permanente no trabalho, e, quando colocadas nesses cargos, trabalham
muito menos horas que os seus colegas homens no mesmo patamar.

Com base na profissdo dos inquiridos e dos conjuges, pode-se verificar que a
maioria sdo solteiros, seguindo-se de trabalhadores que suas esposas sdo domésticas ou
0s esposos estdo desempregados. Nao existindo grandes diferencgas nas profissdes, sem
ser as esposas domésticas que estao dependentes economicamente do marido € os homens
que se encontram desempregados encontrando-se dependentes das esposas (ver anexo
34). Com base na profissdo dos inquiridos em relagdo ao dos conjuges pode-se constatar
que existem algumas onde ha forte divergéncia no setor profissional em ambos 0s sexos,
o que demonstra a progressiva descentralizagao da percecdo da conjugacao de cargos
idénticos para a formagao conjugal, o que demonstra a progressiva alteracao dos valores
sociais, com destaque para as mulheres, tendo como exemplos; uma arquiteta com um
seguranc¢a, uma educadora de infancia com um condutor, uma técnica administrativa com
empregado de mesa-bar, uma animadora-cultural com um pintor, uma professora com um
jardineiro; verifica-se ainda a presenc¢a de diversos homens desempregados dependentes
das esposas, em que estas possuem altos cargos profissionais, como, duas técnicas
superiores, advogada, animadora cultural e administrativa; em relacdo aos homens
constata-se a presenca de homens com cargos superiores em que as esposas sao
domésticas, como exemplo, fiscal, gerente, gestor comercial, chefe de sessdo. Os
restantes enquadram-se no mesmo grupo profissional, ndo existindo grandes
divergéncias. O que deste modo demonstra a passos largos a busca pela igualdade das

mulheres em relacao aos homens no mercado de trabalho.

64



11.3. Os Resultados sobre Discriminaciao no Estudo

Percorrendo toda a investigagdo € com base nos tedricos apresentados, pode-se
verificar que hé a percecdo de que as mulheres sofrem de maior discriminacao laboral do
que os homens, com base nas hipoteses 1 (As mulheres sofrem de maior discriminagao
laboral do que os homens) e 3 (H4 um grau variavel de percecao por parte das mulheres
de que estdo a ser alvo de forte discriminagdo laboral), pode-se afirmar /refutar as
hipoteses, pois com base no estudo efetuado verifica-se que 186 inquiridos de ambos os
sexos consideram que os colegas ja foram alvo de discriminagdo, sendo que 60 inquiridos
do sexo feminino e 14 inquiridos do sexo masculino consideram que as colegas do sexo
feminino, j& sofreram de discriminacao; 29 inquiridos de ambos os sexos consideram que
os colegas do sexo masculino ja sofreram discriminagdo, 49 homens e 34 mulheres
consideram que ambos os sexos sofreram de discriminacdo, verificando-se maior
tendéncia para as mulheres considerarem que as colegas mulheres sofrem ou sofreram de
discriminacdo e ainda se verifica grande visibilidade na perce¢do de ambos os sexos
serem discriminados (Ver Grafico 13 e 14).

Estes dao maior destaque para as discriminacdes exercidas sobre os colegas serem,
subestimados por serem muito jovens (105 homens e 133 mulheres), subestimados por
terem idade avangada (91 homens e 52 mulheres), salarios inferiores aos que deveriam
ser aplicados (57 homens e 87 mulheres), inferiorizados ou desconsiderados por serem
do sexo Feminino (44 homens e 72 mulheres), assédio sexual (27 homens e 38 mulheres),
prejudicados profissionalmente devido a gravidez (20 homens e 55 mulheres),
inferiorizados ou desconsiderados devido a origem social (18 homens e 19 mulheres),
desconsiderados devido a sua racga, cor, ou nacionalidade (8 homens ¢ 17 mulheres) e
desconsiderados devido ao tipo de religido (13 homens e 5 mulheres). Verificando-se
assim maior incidéncia nas idades dos inquiridos, salario inferior ao que deveria ser

aplicado e ser inferiorizado por ser do sexo feminino (Ver anexo 25).

65



Percegédo de Discriminagdo sobre colegas

Sexo

W Masculino
OFeminino

Count

Sim M&o

Ja testemunhou algum comportamento
discriminatorio sobre colegas no local de
trabalho

Grafico 13: Percecdo dos inquiridos de atos discriminatorios sobre os colegas

Discriminagao sobre colegas segundo o Sexo

Sexo

W masculing
CFemining

Count

Feminino Masculino Ambos

Indique em qual dos sexos se verifica a
discriminagdo exercida

Gréfico 14: Sexo dos individuos que exerceram discriminagdo sobre os colegas

Sdo apresentados pelos inquiridos (38 homens e 41 mulheres) outros motivos que
consideram que causam discriminacdo sobre os colegas de trabalho, sendo apresentado
que o colega ndo tinha boa apresentacao (8 mulheres), a fungdo que lhe foi atribuida ndo
ser a mais adequada para a sua idade (6 mulheres), critica excessiva do trabalho (8

homens), culpabilizagdo pelos erros de outros colegas (8 mulheres), desvalorizagdo do
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trabalho (13 homens), devido a falha do funcionario (4 homens), devido a falta de
cooperacao (3 homens), falta de cooperagdo e compreensao entre colegas (6 mulheres),
pretendeu humilhar o colega (10 mulheres), culpabilizar por mexer em objetos dos

colegas (3 mulheres), discriminagdo noutros aspetos nao apresentando quais as causas (10
homens) (Ver anexo 31).

Discriminagao sobre o Inquirido

Sexo
W Masculino
CFemining
€
3
o
(3}
Sim Mo
Ja foi preterido Lultrapassado, abstraido,
dispensado, subestimado, maltratado a
favor de algum colega
Grifico 15: Discriminagdo sobre o inquirido
Sexo do Individuo que exerceu Discriminagao
Sexo
W Masculino
OrFemining

Count

Feminino Masculino Ambos

Indique qual o sexo do individuo que
exerceu a discriminagio

Grifico 16: Sexo do individuo que exerceu discriminagao
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Frequéncia de Discriminagao Segundo o Sexo

Sexo

M masculino
CIFeminino

Count

Raramente Pouco Diariamente Freguentemente
Frequente

Com que frequencia foi ou & maltratado
ou subestimado pelos colegas de
trabalho

Grafico 17: Frequéncia de Discriminagao sobre o inquirido segundo o Sexo

Por outro lado verifica-se que quase o dobro de ambos os sexos (141 mulheres, 93
homens) consideram que nao foram preteridos (ultrapassado, abstraido, dispensado,
subestimado, maltratado) por colegas (Ver grafico 15). Sendo que 227 dos inquiridos
consideram que ¢ raro ou pouco frequente existir atos de discriminagdo sobre estes,
apenas 14 inquiridos do sexo feminino referem ser discriminados diariamente ou
frequentemente (Ver grafico 17) o que deste modo, se pode captar a pouca perce¢ao por
parte dos individuos de terem sido alvo de discriminacdo. Relativamente aos individuos
que exerceram o ato discriminatdrio, verifica-se maior incidéncia em individuos do sexo
masculino com 58 inquiridos a considera-lo e 72 inquiridos a considerar que foram ambos
os sexos que exerceram discriminagdo (Ver grafico 16). Logo ndo existe na percecao dos
inquiridos estudados que sejam s6 os homens que exercam atos de discriminagdo sobre
os colegas e sim ambos os sexos. Assim as desigualdades baseadas no sexo ainda
persistem, as mulheres continuam a ser o grupo mais afetado pela discriminagao (Centro

Regional de Informacao das Nagdes Unidas, s/d: 1).
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Tabela 1: Outro tipo de Discriminagao que sofre/sofreu

Sexo
Masculino Feminino

Outra Devido & posicao politica e 10 0
Discriminagdo | ou familiar a que pertence
que sofre/sofreu | Por ser o membro mais novo 0 5

da equipa

Nao poder dar opinido, sendo 8 0

seria dispensado

Por ser o tnico licenciado a 0 9

trabalhar no local

Os inquiridos que referem ter sido alvo de discriminagdo dao maior relevancia ao
facto de serem muito jovens (53 homens e 54 mulheres) pois a maioria da populacio
inquirida encontra-se em grupos de idades muito jovens, menos ou igual a 25 anos, e dos
26 aos 35 anos, logo o facto de apresentarem esta discriminagdo com maior destaque.
Seguindo-se pelo salario inferior ao que deveria ser aplicado (28 homens e 32 mulheres).
Cerca de 51 mulheres dao relevo a inferiorizacdo ou desconsideracao por ser do sexo
feminino, enquanto 13 homens referem ser inferiorizados ou desconsiderados por serem
do sexo masculino. Dos inquiridos, 10 homens referem ser inferiorizados ou
desconsiderados devido ao seu tipo de religido e 12 mulheres referem ser prejudicadas
profissionalmente devido a gravidez (Ver anexo 26). E ainda apresentam outros motivos
que sdo alvo de discriminagao, devido a posi¢ao politica e ou familiar a que pertence (10
homens), por ser o membro mais novo da equipa (5 mulheres), ndo poder dar opinido,
sendo seria dispensado (8 homens) e por ser o unico licenciado a trabalhar no local (9
mulheres) (Ver tabela 1).

Fundamentando-se na questdo de quem pratica habitualmente discriminacdo
perceciona-se um maior enfoque nos cargos superiores aos do individuo (122 homens e
168 mulheres) e com o mesmo cargo que o individuo discriminado (84 homens e 106
mulheres). Logo apds consideram ser os colegas homens que discriminam as suas colegas
mulheres (56 homens e 31 mulheres) tendo mais destaque esta perce¢ao para os homens
do que para as mulheres; com menor impacto verifica-se a presen¢a de discriminacao das

mulheres sobre seus colegas homens (24 mulheres e 18 homens). Ha a percecao por parte
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de varios autores apresentados ao longo da investigagdo que consideram que existe
discriminacao laboral do sexo masculino sobre o feminino, na perce¢ao da grande maioria
dos inquiridos existe efetivamente maior discriminacao por parte dos homens sobre as
mulheres do que o oposto, logo pode-se afirmar que a hipotese 1 estd confirmada.

Relativamente aos superiores quando exercem a discriminagdo esta incide sobre
as mulheres, sendo que 1 homem e 17 mulheres referem a presenca desta pratica de
discriminacao.

Os inquiridos percecionam que a empresa deveria de ser constituida na sua
maioria por ambos os sexos (118 homens e 216 mulheres) e apenas 43 homens e 15
mulheres consideram que a empresa deveria de ser constituida na sua maioria por homens,
e 7 mulheres consideram que deveria de ser constituida na sua maioria pelo sexo
feminino, demonstrando assim a fraca discriminagao entre os sexos, pois a maioria apoia
a presenca de ambos os sexos na empresa. Dando com maior preponderancia as
justificacdes, sendo um meio para existir um equilibrio na empresa, obtengdo de novos
conhecimentos e modos de trabalhar (Ver anexo 30). Sendo que os motivos apresentados
pelos inquiridos de a empresa ser constituida na sua maioria por trabalhadores de
determinado sexo sdo; a empresa deve ser neutra para obter melhores resultados (6
mulheres), ambos os sexos devem ter a mesma oportunidade (8 mulheres), ambos os
sexos sao necessarios (4 homens), ambos sdo necessarios para a fungdo em causa (4
mulheres), deve de existir igualdade de oportunidades sendo benéfico para a institui¢ao
(5 mulheres), facilidade de trabalho (5 mulheres), garantem ajuda equilibrada (5
mulheres), garantir o bom funcionamento da institui¢cao (13 homens), haver um equilibrio
(7 mulheres), igualdade de oportunidades (20 mulheres), necessita de ambos (9 homens),
para existir igualdade de Oportunidades (2 mulheres), porque cada um ¢ unico (5
homens), porque existiria maior equilibrio, cooperagdo entre colegas, levando a empresa
a funcionar corretamente (8 mulheres), porque ficaria mais equilibrada em termos de
fungdes atribuidas (6 mulheres), porque sao todos competentes (8 mulheres), sao
necessarios ambos os sexos na empresa (3 homens), tarefas que podera ser exercida por
qualquer um dos sexos (10 homens) (Ver anexo 30). A nivel de concordancia, em que a
empresa deva de ser constituida por ambos os sexos verifica-se que 44 homens e 84
mulheres concordam com esta percegdo justificando com os diversos pontos de vista
apresentados anteriormente. Relativamente a oposicao da presenga de ambos os sexos na
empresa verifica-se que 6 homens referem que ¢ porque o trabalho ¢ mais para homens e

14 homens referem ser devido ao tipo de trabalho; ja as mulheres referem como causas,
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porque ¢ uma empresa com trabalho apenas de mulheres (3 mulheres) e sendo uma escola
de ballet s6 para meninas (I mulher). O que demonstra que a grande maioria dos
inquiridos que apresentaram opinido concordam que as empresas sejam constituidas por
ambos os sexos, sendo de um modo geral, as justificacdes dadas para esta percegdo, para
existir o equilibrio na empresa, igualdade de oportunidades e sendo uma mais-valia para

a empresa levando esta a funcionar corretamente (Ver Grafico 18).

Percegao da constituigao da Empresa

Sexo

B Masculino
CIFeminino

Count

Femining Masculing Ambos

Considera que a empresa deveria ser
constituida na sua maioria por
trabalhadores do sexo:

Grafico 18: Constituicdo da empresa segundo a opiniao dos inquiridos

Relativamente as carateristicas dos colegas ambos os sexos consideram que ambos
sdo profissionais (131 homens e 187 mulheres), organizados (110 homens e 144
mulheres), competentes (139 homens e 184 mulheres) e assiduos (114 homens e 176
mulheres), mas os restantes inquiridos do sexo masculino dao destaque para os homens e
as restantes mulheres dao destaque as mulheres. O que ainda se faz denotar divergéncias
de opinides (Ver anexo 22). J& relativamente as carateristicas de desorganizados,
incompetentes e faltosos, verifica-se que a maioria dos inquiridos optou pela op¢ao nao
responde (Desorganizados — Nao Responde 98 homens e 104 mulheres), (Incompetentes
— Nao Responde 130 homens e 187 mulheres), (Faltosos — Nao Responde 92 homens e
138 mulheres). Mas alguns dos inquiridos referem que os homens sao desorganizados (37
homens e 82 mulheres), em relagdo a incompetentes referem ser ambos os sexos (18

homens e 29 mulheres), em relacdo a faltosos verifica-se dispersdo de opinides, 21
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homens e 21 mulheres referem ser os homens faltosos, 13 homens e 22 mulheres
consideram ser as mulheres faltosas, € 35 homens e 35 mulheres consideram ser ambos
os sexos faltosos, ndo existindo assim um equilibrio de opinides (Ver anexo 23).

Verifica-se que as mulheres possuem autoconfianca elevada dado que nas
afirmagdes apresentadas no inquérito, o seu nivel de concordancia com as seguintes
afirmagdes ¢ elevado; participo no processo de decisao, as minhas opinides sdo ouvidas
no meu posto de trabalho (Concordo 51 homens e 136 mulheres); tenho autonomia para
planear, executar e avaliar o meu proprio trabalho (Concordo 112 homens e 180
mulheres); possuo autoconfianga em mim proprio para efetuar as tarefas que me sdo
destinadas (Concordo142 homens e 201 mulheres); seria capaz de efetuar cargo superior
ao que desempenho (Concordo 79 homens e 135 mulheres), verifica-se uma forte
incidéncia por parte das mulheres em concordarem com estas afirmacdes, tendo os
restantes a dispersarem-se em as vezes, discordo ou ndo responde mas sem forte
preponderancia, o que deste modo demonstra a autonomia e autoconfianga por parte dos
trabalhadores, sendo de destacar que as opinides das mulheres a nivel profissional ouvidas
nao se registando com tanta incidéncia nos homens (Ver anexo 14).

Na questao de ajuda, colaboragao e apoio verifica-se que a maioria dos inquiridos
possuem boas relagcdes com os colegas (Concordo 82 homens e 124 mulheres); possuem
colaboragdo e cooperagio entre colegas (Concordo 68 homens e154 mulheres, As vezes
84 homens e 70 mulheres); relativamente ao apoio por parte da chefia direta verifica-se
um menor apoio sobre os homens dado que 100 homens terem referido que s6 teriam
apoio as vezes e apenas 52 homens concordam terem apoio da chefia; em oposi¢ao 146
mulheres concorda ter apoio dos chefes e apenas 78 referem ter apoio as vezes, estando
assim as mulheres em melhor situagdo de relacdo com a sua chefia direta. Na questdo de
serem bem tratados pelos colegas e colaboradores verifica-se na situagdo dos homens que
79 homens consideram ser bem tratados as vezes e 73 homens concordam que sdo bem
tratados existindo assim divergéncias de opinides; relativamente as mulheres apenas 66
mulheres referem ser as vezes bem tratadas pelos colegas mas 158 mulheres concorda
que s3o bem tratadas pelos colegas e colaboradores. Verifica-se assim que nestas
situacdes de colaboragdo, apoio e tratamento os homens encontram-se mais penalizados
do que as mulheres (Ver anexo 17).

Relativamente ao reconhecimento profissional verifica-se divergéncias pois 97
homens e 122 mulheres consideram ser as vezes que reconhecem o seu trabalho, e 55

homens e 102 mulheres considera que o seu trabalho ¢ reconhecido existindo assim
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oposic¢ao de opinides entre inquiridos. Apesar de a grande maioria percecionar que ndo ¢
discriminado, relativamente a questao do seu trabalho ser reconhecido por todos, verifica-
se que nao existe um consenso, sendo este do sexo feminino, o que demonstra a nao
linearidade desta afirmacao (Ver anexo 18). Pois tal como refere Blau (1997 citado por
Vicente, 2013: 6) a presenga de membros de uma minoria em um grupo maioritario leva
ao surgimento de estereotipos dos dois grupos e a fenomenos de tipificagdo; surgem juizos
sobre os membros do grupo minoritario, forgando-os a lutar pelo reconhecimento, e nao
enquanto membros de um grupo.

A nivel de ascensdo profissional verifica-se que as opinides estdo dispersas mas
dando maior destaque para 98 homens que discordam que irdo ascender
profissionalmente e 99 mulheres que concordam que poderdo ascender, em oposi¢do 61
mulheres discorda que podera ascender. Em relagdo a realizagdo pessoal na fun¢do que
ocupa na empresa 71 homens afirma ter realizag¢do pessoal, enquanto 60 homens referem
que as vezes sentem realizagdo pessoal; ja relativamente as mulheres verifica-se que 114
considera ser as vezes que tem realizacao pessoal enquanto 92 mulheres refere que possui
realizagao pessoal na fungdao que ocupa, logo os homens sentem-se mais realizados do
que as mulheres nas fungdes que ocupam (Ver anexo 18). Para Carlos Barracho (et al.,
2010: 133), isto deve-se ao facto de os estereodtipos de género definirem estilos especificos
de lideranga feminina e lideran¢a masculina, alimentando bipolaridades nas relagdes do
trabalho, estabelecendo diferencas e desigualdades entre os géneros e alimentando

barreiras para a ascensdao das mulheres a cargos de poder e comando nas organizagdes.
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Desvalorizagao do Trabalho segundo o Sexo

Sexo

Emasculino
CIFeminino

120

100

Count

Discordo As vezes Concorde  N&o Responde

Sinto que o meu trabalho &
desvalorizado devido ao facto de eu ser
Mulher ou Homem

Gréfico 19: Desvalorizagdo do Trabalho do Inquirido segundo o Sexo

Relativamente a desvalorizacdo do trabalho devido ao sexo, verifica-se que a
grande maioria dos trabalhadores discorda desta afirmagdo, apresentando 103 homens e
102 mulheres, sendo que apenas 30 homens e 76 mulheres concordam que o seu trabalho
¢ desvalorizado devido ao seu sexo. Assim verifica-se a reduzida influéncia do sexo na
desvalorizagao do trabalho dos individuos (Ver Grafico 19).

A maioria dos inquiridos referem que ndo recebem formagdo profissional por
parte da empresa (66 homens e 96 mulheres) ou apenas as vezes (66 homens e 77
mulheres) dando maior destaque para as mulheres que recebem menor formagao, o que
demonstra uma grande falha por parte das empresas/associagdes ou institui¢des e a
penalizacdo sobre as mulheres (Ver anexo 18). Relativamente a impedimentos no
recrutamento dos inquiridos a grande maioria refere que ndo colocaram impedimentos
para os recrutar (122 homens e 141 mulheres) tendo apenas 50 mulheres e 13 homens que

referem ter tido impedimentos no seu recrutamento (Ver anexo 18).
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11.4. Praticas de Contrataciao e Despedimento pela empresa

Frequécia de Contratagdo segundo o Sexo

Sexo

W Masculing
OFeminino

123

100

Count

Mo MNao Responde

E frequente contratar pessoal

Grafico 20: Frequéncia de contratacdo da empresa segundo o Sexo

Relativamente a contratagao de pessoal por parte do local onde os inquiridos
trabalham a maioria dos inquiridos refere que ¢ frequente contratar pessoal (86 homens e
134 mulheres). Em relacdo a questdo de contratarem mais homens verifica-se uma
oposicdo de opinides, os homens referem que ¢ mais frequente contratar mais homens
(107 homens e 59 mulheres), enquanto a maioria das mulheres refere que ndo ¢ frequente
contratar mais homens (46 homens e 118 mulheres) (Ver Grafico 20). Devendo-se em
parte ao tipo de trabalho de ambos os sexos em que hd a predominancia de cada sexo,
“trabalhos dos homens e trabalhos das mulheres”. Relativamente a questdo de
contratarem mais mulheres verifica-se que os homens referem que ndo contratam mais
mulheres (118 homens), mas a opinido das mulheres encontra-se dividida, 85 mulheres
afirma que efetivamente contratam mais mulheres e 99 mulheres referem o oposto, o que
demonstra a divergéncia de opinides de acordo com o tipo de trabalho que executam (Ver

anexo 19).
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Frequécia de Despedimento segundo o Sexo

Sexo

W Masculing
CIFeminino

Count

Sim Mo Mao Responde

E frequente despedir pessoal

Grifico 21: Frequéncia de despedimento da empresa segundo o Sexo

Relativamente ao despedimento de pessoal verifica-se que a maioria dos
inquiridos refere que ndo ¢ frequente despedir pessoal (Nao 110 homens e 131 mulheres)
(Ver anexo 20). Na questao de despedirem mais mulheres a maioria dos inquiridos refere
que nao despendem mais mulheres (Nao 122 homens e 108 mulheres), ja em relagdo aos
homens o mesmo sexo considera que despedem mais homens (Sim 107 homens e 59
mulheres) enquanto as mulheres consideram que ndo despedem mais homens (Nao 118
mulheres e 46 homens). (Ver anexo 20) Logo na questdo de despedimento os homens
encontram-se em pior situagao pois sao referidos como os que sao mais despedidos pelas
empresas/ associagdes/ institui¢des, podendo-se concluir que efetivamente existem mais
homens no mercado de trabalho, logo o seu maior despedimento; e nos cargos
profissionais existe a delimitacdo destes, caraterizados como sendo do sexo feminino ou
masculino pois os inquiridos percecionam que nos seus locais de trabalho despedem
maior nimero de individuos do mesmo sexo, atribuido assim maior presenca de
despedimento de determinado sexo de acordo com o sexo do inquirido. Os inquiridos
apresentam como causas ou motivos de despedimento, o despedimento coletivo; devido
ao facto de ser do sexo feminino; por ter um curso diferente do cargo que executava;
empresa estava sem verbas; a empresa encontra-se com problemas financeiros; a empresa

faliu/ fechou; a empresa fechou por falta de condig¢des; nao existir trabalho; e devido a
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finalizagdo do contrato (Ver anexo 21).

11.5. Otica familiar dos inquiridos

Relativamente a 6tica familiar a maioria dos inquiridos refere ter valorizagao junto
dos membros do seu agregado familiar (152 homens e 220 mulheres); em relagdo a
contribuicdo econdémica para o rendimento familiar a maioria dos inquiridos também
refere que contribui (104 homens e 173 mulheres); mas em relacdo a ser a pessoa principal
responsavel pelo sustento familiar a maioria respondeu que ndo (111 homens e 148
mulheres), com apenas 50 homens e 59 mulheres que referem ser o principal responsavel
pelo sustento familiar, na minha percegdo este resultado deve-se ao facto de ser uma
populagdo muito jovem que ainda ndo constituiu a sua propria familia (Ver anexo 27).
Para o crescimento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho muito
contribuiu, o aumento do custo de vida e a crescente monetarizagdo da economia que
acompanhou o fendmeno urbano em expansio ao longo da década, for¢ando as mulheres
a contribuir para o rendimento familiar, ndo apenas através da reposicdo da forga de

trabalho, mas também do seu salario (O Militante, 2002, Julho-Agosto).

Horas Dispendidas nas Atividades Domésticas

Sexo

W Masculing
OFeminino

Count
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familiares por dia

Grafico 22: Horas despendidas nas Atividades Domésticas
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Relativamente a oOtica das tarefas domésticas e responsabilidades familiares
verifica-se que esta incide maioritariamente sobre as mulheres (77 homens e 213
mulheres) sendo estas as principais responsaveis pela sua execugao (30 homens e 107
mulheres) (Ver anexo 28). Tendo maior visibilidade de mulheres a efetuar mais horas em
atividades domésticas, os homens efetuam entre 1 a 3 horas com maior relevancia, com
apenas 22 inquiridos a referir que efetuam 5 horas e 11 inquiridos efetuam 6 horas, ja as
mulheres vao desde a 1 h as 10 horas de trabalho doméstico, sendo as que efetuam 6
horas, 7 horas e 10 horas as mulheres que a sua atual atividade ¢ doméstica, sem ocupagao
definida, ou se encontra desempregada, tendo maior intensidade nas 5 horas de trabalho
com 54 mulheres (Ver grafico 22). Tal como refere Catarina Marcelino (et al. 2009: 32)
as mulheres realizam, por comparacdo com os homens, mais do dobro do trabalho
doméstico e familiar e sendo estas tarefas qualitativamente diferentes do trabalho
executado pelos homens. Trabalhando assim mais 13h15 que os homens (Ver anexo 2).
Dado ser uma populacdo muito jovem verifica-se que a grande maioria ndo recorre a
servigos de apoio a familia (cresce, escola, centro de idosos) (112 homens e 151 mulheres)
(Ver anexo 28). Esta falta de equilibrio na partilha das responsabilidades domésticas e
familiares condicionam a escolha dos percursos educativos, e influencia a escolha das
carreiras profissionais limitando assim as escolhas para as areas da educacado, cuidado,
saude e servigos administrativos, sendo estas dreas menos bem remuneradas (Ribeiro
2014, Margo, 98).

Na questdo de conciliar o trabalho com a vida familiar a maioria dos inquiridos
refere ndo ter dificuldades de conjugag@o entre ambas as esferas (153 homens e 110
mulheres), no entanto 86 mulheres argumentam ter dificuldades de conjugagdo e 42
mulheres referem que tém as vezes dificuldades de conciliagdo. E ainda na questdo de
dever pedir horas ou dias para cuidar dos filhos e/ou efetuar responsabilidades familiares,
a maioria dos inquiridos ndo concorda que deva faze-lo (138 homens e 163 mulheres),
sendo que apenas 13 homens e 40 mulheres ache que deva fazé-lo e 10 homens e 35
mulheres refira que deveria pedir as vezes, sendo estes parte dos inquiridos que ja
constituiram familia (Ver anexo 29). Assim o facto de as mulheres terem que conciliar as
responsabilidades familiares com o trabalho, constitui um obstaculo a aquisi¢do das
competéncias valorizadas na progressao profissional, reforcando a segregacao no

mercado de trabalho (Santos, 2011: 10).
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Tipo de Familia do Inquirido
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Grafico 23: Tipo de Familia do Inquirido segundo o Estado Civil

Tipo de Familia segundo a Dimenséo
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Grafico 24: Dimensao do Agregado Familiar segundo o Tipo de Familia
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Pode-se verificar que a maioria dos inquiridos sdo solteiros em familias nucleares
(156 inquiridos), seguindo-se na familia nuclear 110 inquiridos casados, 8 inquiridos em
Unido de facto, e 1 inquirido divorciado; seguindo-se a familia alargada com 34
inquiridos solteiros, 6 inquiridos casados e 2 inquiridos divorciados; a familia
monoparental apresenta 31 inquiridos solteiros, 27 inquiridos divorciados, 3 inquiridos
vitvos e 2 inquiridos separados; e a familia reconstituida apresenta 18 inquiridos casados
e 1 inquirido em unido de facto. Verificando-se assim uma maior concentracdo de
inquiridos solteiros e casados em familias nucleares (Ver grafico 23). Pode-se também
constatar que os agregados familiares possuem dimensdes de 1 a 9 membros. As familias
monoparentais possuem entre 2 a 5 membros, com maior visibilidade nos dois sexos com
25 inquiridos; as familias reconstituidas estdo presentes entre os 2 € os 4 membros, tendo
maior relevancia nos 3 membros com 10 inquiridos; a familia nuclear ¢ a que representa
maior nimero de inquiridos, entre 1 a 8 membros, tendo maior destaque nas familias de
3 e 4 membros (74 e 73 inquiridos respetivamente); e a familia alargada possui membros
de 3 a 9 membros, tendo maior destaque nas familias com 4 membros (16 inquiridos)
(Ver grafico 24).

Apesar de diversos autores referirem a nao compatibilidade do horario de trabalho
profissional com as atividades externas ou familiares, a maioria dos inquiridos respondem
ter um horario compativel com estas, sendo que 99 inquiridos do sexo masculino ¢ 139
inquiridos do sexo feminino concordam com a afirmacao, e apenas 11 e 38 inquiridos de
ambos os sexos refere a ndo compatibilidade, logo a maioria dos inquiridos considera que
o seu horério de trabalho estd de acordo com as suas atividades externas ou familiares

(Ver anexo 15).
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11.6. Rendimento dos Inquiridos

Pago de Acordo com as Responsabilidades

Sexo
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Sou Pago de acordo com as minhas
responsabilidades

Grafico 25: Pagamento dos inquiridos de acordo com as responsabilidades

Relativamente ao vencimento dos inquiridos, referente a hipdtese 2 (O saldrio das
mulheres ¢ inferior ao dos homens mesmo possuindo o mesmo cargo profissional e anos
de experiéncia) verifica-se divergéncias pois 73 homens e 97 mulheres consideram que
sdo pagos de acordo com as suas responsabilidades, mas 57 homens e 70 mulheres
consideram que ndo sdo pagos de acordo com as responsabilidades que possuem no
trabalho e 22 homens e 49 mulheres consideram ser as vezes, o que se denota que a

maioria nao ¢ corretamente pago de acordo com as suas responsabilidades profissionais

(Ver grafico 25).
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Gréfico 26: Regalias e Beneficios concebidos aos Inquiridos
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Grafico 27: Remuneragdo dos colegas em relacao ao Inquirido
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Em relagdo as regalias e beneficios concebidos hd uma grande dispersdo de
opinides mas a que apresenta maior representagao € o discordo em estar satisfeito com as
regalias e beneficios concebidos (87 homens e 88 mulheres). A maioria dos inquiridos
considera que a sua remuneracdo ¢ justa face aos colegas em situagdo semelhante
(Concordo 96 homens e 132 mulheres), sendo de realgar que 65 mulheres ndo concordam
que a sua remuneragdo ¢ justa face a colegas em situagdo semelhante, o que se denota
discriminacao neste ponto sobre algumas mulheres (Ver Grafico 27). Tal como refere
Virginia Ferreira (2010: 22) as grandes diferencas salariais para trabalhadores
aparentemente possuidores de qualificagdes equivalentes indicam flexibilidade em
funcao das especificidades do sector industrial ou das empresas e estabelecimentos, que
podem estar relacionadas com circunstancias particulares das relagdes industriais. Assim,
no local de trabalho surgem praticas e interacdes que reforgam os esteredtipos de género

(Moura, 2008: 28).

Vencimento Idéntico ao de outras Empresas
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Grifico 28: Percegdo dos inquiridos: seu vencimento em relacdo ao de outras empresas

A maioria dos inquiridos considera que o seu vencimento ¢ idéntico ao praticado
em outras empresas (Concordo 100 homens e 89 mulheres), sendo que 33 homens e 40

mulheres discordam desta percecdo e 11 homens e 49 mulheres consideram ser apenas as
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vezes, outro ponto a ter em consideracdo (Ver Grafico 28).

Mas na perce¢ao da autora Virginia Ferreira (2010: 22) existem diversos pontos
que devem ser tidos em conta como as principais causas de discriminag¢ao, tal como refere
a autora, sdo apresentados para compreender a diminui¢do dos salarios das mulheres, tais
como, os prémios de assiduidade que estdo incluidos no conceito de remuneracao e sdo
atribuidos numa base regular, e as inquiridas que s3ao maes sdao colocadas em

desvantagem, ao sofrerem penalizacdes.
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Grafico 29: Salario do inquirido segundo o Sexo

A maioria dos inquiridos aufere um salario que se enquadra no escaldo 500 a 749
euros, sendo mais representativo no sexo feminino (138 mulheres) e sendo também o
escaldo que possui maior relevancia para o sexo masculino (98 homens). Seguidamente
se apresenta o escaldo de rendimento 750 a 999 euros com 56 mulheres e 42 homens. Nos
escaldoes mais baixos menos de 249 euros e de 250 a 499 euros verifica-se a presenga dos
homens (1 e 7 respetivamente) mas com maior presenga das mulheres (1 e 23 mulheres
respetivamente), ¢ sem rendimentos encontra-se 2 inquiridos do sexo masculino e 2 do
sexo feminino, verifica-se assim a maior dificuldade por parte das mulheres devido ao

seu baixo rendimento. Mas dos 1000 a 2999 euros verifica-se a presenca das mulheres
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com maior representatividade do que o homem, devendo-se em parte ao seu elevado nivel
de escolaridade e postos de trabalho (Ver Grafico 29). Pois a organizacao do trabalho, a
hierarquia dos salarios, a concentracao das mulheres em determinadas profissoes ilustram
uma segregacao sexual no mercado de trabalho, decorrente da existéncia de uma divisao

das tarefas entre os sexos tida como natural (Cruz, 2003: 37).

Salario do Cénjuge em relagao ao Inquirido

Sexa
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Count
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Inquirido

Griéfico 30: Salario do Conjuge em relagao ao do Inquirido

Referente a relag@o entre o salario do conjuge em relacdo ao saldrio do inquirido
verifica-se a maior predominancia das mulheres terem salario inferior ao do conjuge com
47 mulheres e apenas 17 inquiridos do sexo masculino referem que o conjuge tem um
salario superior ao seu; por outro lado verifica-se que 15 mulheres referem que os
conjuges t€m o saldrio idéntico e apenas 15 mulheres referem que com saldrio do conjuge
¢ inferior ao seu; ja os homens referem ter saldrio idéntico ao conjuge (26 homens) e
apenas 24 homens referem que o conjuge tem um saldrio inferior ao seu salario. Deste
modo, verifica-se que os homens na situagdo referente ao salario possuem melhores
salarios do que o conjuge, em oposicao as mulheres que se encontram em situacao oposta
(Ver grafico 30). Confirmando-se a baixa remuneracao feminina em relacdo ao conjuge,

pois verifica-se que até mesmo os postos de trabalho desqualificados sdo ocupados

85



maioritariamente por mulheres (Cruz, 2003: 33). O que reverte para que raramente o
salario da mulher se revele superior ao do homem, o que resulta num refor¢co da
desigualdade de papéis e o saldrio inferior da mulher justifica-se pela sua menor
produtividade. Causado em parte pela menor antiguidade nos postos de trabalho (Becker,
1981: 42). Pois tal como a autora Sofia Cruz (2003: 37) afirma que as disparidades
salariais entre homens e mulheres verificadas tém a ver, muitas vezes, ndo com as
qualificagdes detidas pelos trabalhadores, mas com as diferengas entre os sexos € a

divisao sexual do trabalho.

Conclusao

Com base no estudo desenvolvido ao longo da investigagdo, perceciona-se que a
situacdo das mulheres no mercado de trabalho em Portugal apresenta uma elevada taxa de
participacao, revestindo-se de aspetos negativos, tais como, maiores dificuldades de
acesso ao emprego, maiores dificuldades de progressao na carreira, maior precariedade
nas relagdes laborais, maior desemprego, reduzida representacdo nas funcdes de chefia.

Também no que se refere a discriminagdo salarial, quer em Portugal, quer na
generalidade dos paises da Unido Europeia ¢ do mundo, o saldrio médio feminino ¢
substancialmente inferior ao salario médio masculino.

As formas de discriminag¢do verificam-se nas areas e categorias profissionais
predominantemente femininas em que sdo menos valorizadas e pior remuneradas.

Outra forma importante de discriminacao entre mulheres e homens, com reflexos
ao nivel da participacdo no mercado laboral e da desigualdade salarial, tem a ver com o
exercicio dos direitos inerentes a maternidade, sendo que nesta situagdo sao as mulheres
que sdo penalizadas pelo exercicio dos seus direitos, incluindo os que se ligam as
responsabilidades familiares.

Pois os proprios regulamentos internos das empresas estabelecem prémios
salariais relativos a assiduidade, o que provoca situagdes de discriminagdo em oposicao
as mulheres que, em situacdo de gravidez ou maternidade, tenderdo a, ndo manter os
mesmos padroes de assiduidade e, consequentemente, de produtividade.

Verifica-se que as mulheres oscilam entre o trabalho e os valores da sociedade

com base em valores masculinos ou patriarcais levando a preservacdo das formas
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tradicionais de poder, condicionando assim as responsabilidades na esfera da familia e
pelo bem-estar da crianga. Estas adquiriram autossuficiéncia econdmica e social através
do investimento na esfera do trabalho e do capital humano e com o apoio dos novos
valores politicos e sociais para eliminar a discriminag@o presente na sociedade. Mas estas
continuam a assumir as responsabilidades de cuidados da familia e acumulam com o
trabalho assalariado o que acaba por sobrecarregar as mulheres, trazendo outros custos
para estas, o que importa analisar em profundidade em outras investigacoes.

Com base no estudo desenvolvido verifica-se que os inquiridos sdo pessoas em
idades compreendidas entre os 26 e os 35 anos, sendo assim uma populagdo inquirida
muito jovem. As mulheres inquiridas apresentam maior nivel de escolaridade do que os
homens, o que poder-se-4 ter em conta que as mulheres atualmente estao a obter maiores
niveis de escolaridade do que os homens mas a efetuar quase praticamente os mesmos
cargos que os homens com menor escolaridade.

Verificando-se uma maior presenca das mulheres em situacdo profissional
precaria, mais mulheres desempregadas, em estdgio, programa ocupacional, trabalho
ocasional, doméstica, sem ocupagao definida, pois apesar de existir um menor nimero de
homens inquiridos verifica-se que a maioria deste grupo de inquiridos estao a trabalhar,
o que demonstra que as mulheres em relagao aos homens estdo em desvantagem a nivel
de ocupacao profissional.

A maioria trabalha em empresas privadas, ndo se verificando neste grupo de
inquiridos 0 que muitos autores argumentam que a maioria das mulheres trabalha em
empresas publicas.

Segundo o setor de atividade perceciona-se que os conjuges dos inquiridos tém
maior predominancia no setor terciario em ambos 0s sexos. Ja relativamente ao proprio
inquirido verifica-se a maior presenca de mulheres no setor terciario, estando os homens
também presentes no setor primdrio e secundario mas ndo estando presentes nestes com
tanta relevancia. Tal como se pude verificar nos dados recolhidos do Pordata de 2011, a
maioria da populacao empregada de Sdo Miguel se concentra no setor terciario.

Relativamente aos anos de servigo na empresa confirma-se o que muitos autores
afirmam, a presenca das mulheres se encontra representada com maior preponderancia
em poucos anos na empresa, tendo maior relevo os homens com o aumento do nimero
de anos na empresa; mas sendo mais relevante com um ano de trabalho. Assim
perceciona-se que os homens se encontram presentes mais anos nas empresas em

oposic¢ao as mulheres.
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Segundo o tipo de contrato que os inquiridos possuem na empresa/ instituicao/
associacao onde trabalham verifica-se que um elevado nimero de inquiridos possui
contrato a prazo com duragdo igual ou superior a um ano.

Os contratos ndo garantem estabilidade profissional; estando representados com
maior destaque pelas mulheres em oposicdo aos homens que se encontram em maior
relevancia com contratos permanentes e as mulheres com contratos provisorios, nao lhes
garantindo estabilidade profissional.

As mulheres com os niveis de ensino superior possuem maior presenca no contrato
com duragdo igual ou superior a um ano, o que demonstra que mesmo que as mulheres
tenham niveis de escolaridade superior tenderdo a estar com contratos de trabalho
esporadicos, ndo lhes garantindo estabilidade profissional, tal como se verifica nos
escaldes de idade mais jovens, estando representados em situacdes esporadicas (a tarefa
ou a peca sem contrato escrito, trabalho familiar ndo remunerado, programa ocupacional,
prestacao de servigos (recibo verde), contrato a prazo com duragdo inferior a um ano,
bolseiro ou estagiario) o que reverte para que tenham mais instabilidade, e ainda se
verifica nos grupos de idades mais avancadas a sua presenca (a tarefa ou a peca sem
contrato escrito € nos contratos com prestacao de servigos (recibo verde)) o que demonstra
a sua dificuldade de estabilidade profissional, penalizando assim também os mais jovens
e os individuos de idade mais avangada.

A maioria dos inquiridos de ambos os sexos trabalha 8h por dia, dias tteis, nos
restantes tipos de trabalho verifica-se maior nimero de mulheres. Relativamente ao
nimero de horas que trabalham semanalmente verifica-se que a maioria dos inquiridos
trabalha 35 horas ou mais por semana. E neste grupo de inquiridos as mulheres ndo se
encontram em pé de igualdade em relagdo aos homens a nivel de horas de trabalho, pois
tém alguma representatividade em menores horas de trabalho semanal.

Com base na profissdao dos trabalhadores e dos conjuges, pode-se verificar que a
maioria sdo solteiros, seguindo-se de trabalhadores que suas esposas sdo domésticas ou
os esposos estdo desempregados. Nao existindo grandes diferengas nas profissoes, sem
ser as esposas domésticas que estao dependentes economicamente do marido e os homens
que se encontram desempregados encontrando-se dependentes das esposas. Com base na
profissdo dos inquiridos em relacdo ao dos conjuges pode-se constatar que existem
algumas onde existem forte divergéncia no setor profissional em ambos 0s sexos, o que
demonstra a progressiva descentralizagdo da percecao da conjugagdo de cargos idénticos

para a formacdo conjugal, o que demonstra a progressiva alteracdo dos valores sociais;
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verifica-se a presenga de diversos homens desempregados dependentes das esposas, em
que estas possuem altos cargos profissionais. Os restantes enquadram-se no mesmo grupo
profissional, ndo existindo grandes divergéncias. O que deste modo demonstra a passos
largos a busca pela igualdade das mulheres em relacdo aos homens no mercado de
trabalho.

Percorrendo toda a investigacdo e com base nos tedricos apresentados, pode-se
verificar que hé a percecdo de que as mulheres sofrem de maior discriminacao laboral do
que os homens, com base nas hipoteses 1 (As mulheres sofrem de maior discriminagao
laboral do que os homens) e 3 (H4 um grau variavel de perce¢do por parte das mulheres
de que estdo a ser alvo de forte discriminacdao laboral), pode-se afirmar /refutar as
hipoteses, pois com base no estudo efetuado verifica-se que ambos os sexos consideram
que os colegas ja foram alvo de discriminac¢do. Consideram que ambos 0s sexos sofreram
de discriminagdo, verificando-se maior tendéncia para as mulheres considerarem que as
colegas mulheres sofrem ou sofreram de discriminagao e grande visibilidade na percecao
de ambos os sexos serem discriminados. Os inquiridos apresentam como discriminagdes
de maior destaque sobre os colegas, as idades dos funcionarios, salario inferior ao que
deveria ser aplicado e ser inferiorizado por ser do sexo feminino. Sao apresentados pelos
inquiridos outros motivos que consideram que causam discriminag@o sobre os colegas de
trabalho, sendo apresentado que o colega ndo tinha boa apresentagdo, a fungao que lhe
foi atribuida ndo ser a mais adequada para a sua idade, critica excessiva do trabalho,
culpabilizacdo pelos erros de outros colegas, desvalorizagcdo do trabalho, devido a falha
do funcionario, devido a falta de cooperagdo, falta de cooperagdo e compreensio entre
colegas, pretendeu humilhar o colega, culpabilizar por mexer em objetos dos colegas,
discriminacao noutros aspetos nao apresentando quais as causas.

Por outro lado verifica-se que quase o dobro de ambos os sexos consideram que
nao foram preteridos (ultrapassado, abstraido, dispensado, subestimado, maltratado) por
colegas. Sendo que consideram que ¢ raro ou pouco frequente existir atos de
discriminacao sobre estes, o que reverte para que a hipotese 3 se considere refutada.

Os inquiridos que referem ter sido alvo de discrimina¢do ddo maior incidéncia ao
facto de serem muito jovens, pois a maioria da populagdo inquirida encontra-se em grupos
de idades muito jovens, logo o facto de apresentarem esta discriminagdo com maior
destaque.

Relativamente aos individuos que exerceram ato discriminatorio, os inquiridos

estudados ndo percecionam que sejam s6 os homens que exercam atos de discriminacao
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sobre os colegas e sim ambos os sexos. Relativamente a questdo de quem pratica
habitualmente discriminagdo os inquiridos dao maior enfoque nos cargos superiores aos
do individuo e com o mesmo cargo que o individuo discriminado, tendo maior relevancia
para os homens do que para as mulheres; com menor impacto verifica-se a presencga de
discriminacdo das mulheres sobre seus colegas homens, o que vem contrapor o que foi
referido anteriormente que sejam ambos 0s sexos que exercam discriminagdo sobre os
inquiridos, ndo existindo assim um consenso.

Os inquiridos apresentam uma diversidade de justificagdes com os motivos de a
empresa ser constituida na sua maioria por trabalhadores de determinado sexo, a grande
maioria dos inquiridos que apresentaram opinido concordam que as empresas sejam
constituidas por ambos os sexos, sendo de modo geral, as justificacdes dadas para esta
percecdo; existir equilibrio na empresa, igualdade de oportunidades e sendo uma mais-
valia para a empresa levando esta a funcionar corretamente.

Verifica-se que as mulheres possuem autoconfianga elevada de acordo com as
afirmacdes apresentadas, ambos 0s sexos apresentam autonomia e autoconfianga, sendo
as opinidoes das mulheres a nivel profissional ouvidas nao se verificando de igual modo
aos homens.

Relativamente a ajuda, colaboragdo e apoio verifica-se que a maioria dos
inquiridos possui boas relacdes com os colegas; possuem colaboracdo e cooperagdo entre
colegas; relativamente ao apoio por parte da chefia direta verifica-se um menor apoio
sobre os homens; em oposi¢ao as mulheres que tém apoio dos chefes, estando assim as
mulheres em melhor situagao de relagdo com a sua chefia direta.

Em rela¢do a serem bem tratados pelos colegas e colaboradores verifica-se na
situagcdo dos homens e das mulheres que existe divergéncias de opinides; relativamente a
concordarem ou a considerarem ser as vezes que sao bem tratados pelos colegas. Mas
verifica-se nestas situagdes de colabora¢do, no apoio e tratamento que os homens
encontram-se mais penalizados do que as mulheres.

Apesar de a grande maioria percecionar que nao ¢ discriminado, relativamente a
questdo do seu trabalho ser reconhecido por todos, verifica-se que nao existe um
consenso, entre o sexo feminino, o que demonstra a ndo linearidade desta afirmagao.

A nivel de ascensao profissional verifica-se que os homens consideram que nao
irdo ascender profissionalmente tal como algumas mulheres, mas sdo apresentadas
mulheres com algum destaque que consideram que poderdo ascender, logo verifica-se

que os homens em relagdo a esta perce¢cdo encontram-se em situagdo desvantajosa. Em
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relacdo a realizacdo pessoal na fun¢do que ocupa na empresa, os homens sentem-se mais
realizados do que as mulheres nas fun¢des que ocupam.

Relativamente a desvalorizagao do trabalho devido ao sexo, verifica-se que a
grande maioria dos trabalhadores discorda que o seu trabalho ¢ desvalorizado, assim
verifica-se a reduzida influéncia do sexo na desvalorizagao do trabalho dos individuos.

A maioria dos inquiridos refere que nao recebe formagao profissional por parte da
empresa, dando maior destaque para as mulheres que recebem menor formacao, o que
demonstra uma grande falha por parte das empresas/associacdes ou instituigdes,
penalizando as mulheres. Relativamente a impedimentos no recrutamento dos inquiridos
a grande maioria refere que ndo colocaram impedimentos para o seu recrutamento.

Relativamente a contratagao de pessoal por parte do local onde os inquiridos
trabalham a maioria dos inquiridos refere que ¢ frequente contratar pessoal. Em relacdo a
questdo de contratarem mais homens verifica-se uma oposi¢do de opinides, os homens
referem que ¢ mais frequente contratar mais homens, enquanto a maioria das mulheres
refere que ndo ¢ frequente contratar mais homens. Devendo-se em parte ao tipo de
trabalho de ambos os sexos em que ha a predominancia de cada sexo, “trabalhos dos
homens e trabalhos das mulheres”. Relativamente a questdo de contratarem mais
mulheres verifica-se que os homens referem que ndo contratam mais mulheres, mas a
opinido das mulheres encontra-se dividida, o que demonstra a divergéncia de opinides de
acordo com o tipo de trabalho que executam.

Na questao de despedimento os homens encontram-se em pior situagao pois sao
referidos como os que sdo mais despedidos pelas empresas/ associa¢des/ instituigdes. Os
inquiridos apresentam como causas ou motivos de despedimento, o despedimento
coletivo; devido ao facto de ser do sexo feminino; por ter um curso diferente do cargo
que executava; empresa estava sem verbas, a empresa encontra-se com problemas
financeiros; a empresa faliu/ fechou; a empresa fechou por falta de condi¢des; ndo existir
trabalho; e devido a finaliza¢do do contrato; o que demonstra a maior predominancia de
despedimento dos inquiridos pelo facto de as empresas estarem com problemas
financeiros ou terem falido.

Referente a 6tica familiar perceciona-se que a maioria dos inquiridos refere ter
valoriza¢ao junto dos membros do seu agregado familiar; em relagdo a contribuigdo
econdmica para o rendimento familiar a maioria dos inquiridos também refere que
contribui; mas em relacdo a ser a pessoa principal responsavel pelo sustento familiar a

maioria respondeu que ndo, com apenas alguns individuos de ambos os sexos que referem
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ser o principal responsavel pelo sustento familiar, sendo na minha percecdo que este
resultado deve-se ao facto de ser uma populacao muito jovem que ainda nao constituiu a
sua propria familia.

Pode-se verificar que a maioria dos inquiridos sdo solteiros e casados em familias
nucleares. Podendo-se também constatar que os agregados familiares possuem dimensdes
de 1 a 9 membros, tendo maior destaque nas familias com 4 membros.

Na otica das tarefas domésticas e responsabilidades familiares verifica-se que esta
incide maioritariamente sobre as mulheres sendo estas as principais responsaveis pela sua
execu¢dao. Tendo maior visibilidade de mulheres a efetuar mais horas em atividades
domésticas, as mulheres que efetuam 7 horas e 10 horas sao as mulheres que a sua atual
atividade ¢ doméstica, sem ocupacao definida, ou se encontra desempregada, tendo maior
intensidade nas 5 horas de trabalho didrias.

Na questdo de conciliar o trabalho com a vida familiar a maioria dos inquiridos
refere ndo ter dificuldades de conjugacdo entre ambas as esferas, no entanto algumas
mulheres argumentam ter dificuldades de conjugacao/ conciliagao de atividades. E ainda
na questdo de dever pedir horas ou dias para cuidar dos filhos e/ou efetuar
responsabilidades familiares, a maioria dos inquiridos ndo concorda que deva faze-lo,
sendo que apenas alguns dos inquiridos considere que deva fazé-lo, sendo estes parte dos
inquiridos que j& constituiram familia.

Apesar de diversos autores referirem a ndo compatibilidade do horario de trabalho
profissional com as atividades externas ou familiares, a maioria dos inquiridos respondem
ter um horario compativel com estas, a maioria dos inquiridos considera que os seus
horarios de trabalho estdo de acordo com as suas atividades externas ou familiares.

No vencimento dos inquiridos, verifica-se divergéncias, o que se denota que a maioria
ndo ¢ corretamente pago de acordo com as suas responsabilidades profissionais. Em
relacdo as regalias e beneficios concebidos ha uma grande dispersdo de opinides mas a
que apresenta maior representacdo ¢ o discordar em estar satisfeito com as regalias e
beneficios concebidos. A maioria dos inquiridos considera que a sua remuneragao ¢ justa
face aos colegas em situagdo semelhante, no entanto destaca-se a presenca de 65 mulheres
que ndo concordam que a sua remuneragao € justa face a colegas em situagao semelhante,
o que se denota discriminagdo neste ponto sobre estas mulheres, e verifica-se em parte a
confirmacao da hipdtese 2 (O salario das mulheres ¢ inferior ao dos homens mesmo
possuindo o mesmo cargo profissional e anos de experiéncia). A maioria dos inquiridos

considera que o seu vencimento € idéntico ao praticado em outras empresas, mas destaca-
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se que alguns inquiridos discordam e outros consideram ser apenas as vezes, sendo outro
ponto a ter em consideracao, e se verificar divergéncias de remuneragao.

A maioria dos inquiridos aufere um salario que se enquadra no escaldo 500 a 749
euros, sendo mais representativo no sexo feminino e sendo também o escaldao que possui
maior relevancia para o sexo masculino, mas nos escaldes avangados verifica-se maior
representatividade do sexo masculino, verificando-se assim a maior dificuldade por parte
das mulheres devido ao seu baixo rendimento. Mas dos 1000 a 2999 euros verifica-se a
presenca das mulheres com maior representatividade do que os homens, devendo-se em
parte ao seu elevado nivel de escolaridade e postos de trabalho, mas existindo maior
representatividade dos inquiridos nos escaldes posteriores.

Referente a relacdo entre o salario do conjuge e o salario do inquirido verifica-se
a maior predominancia das mulheres terem saldrio inferior ao do conjuge, em relacio aos
homens estes possuem salarios melhores do que o conjuge, em oposicao as mulheres que
se encontram em situagdo oposta. O que reverte que apesar de os homens terem pouco
apoio por parte da chefia direta e as suas opinides ndo serem ouvidas, € o seu nivel de
despedimento ser mais elevado, em parte deve-se a terem maior representatividade do
que as mulheres no mercado de trabalho, os homens encontram-se em melhor situagdao do
que as mulheres tanto a nivel de discriminag@o laboral como salarial, pois os restantes
pontos que foram apresentados revertem para que as mulheres se encontrem em pior
situagdo e sendo penalizadas a nivel profissional.

Pois apesar do aumento dos diplomas universitarios por parte das mulheres, a
progressiva desvalorizacao dos valores masculinos presentes na sociedade e a promogao
de um estilo de lideranca feminina, pouco alterou a questdo da presenga reduzida das
mulheres nos centros de poder.

Em jeito de conclusdo, com base na autora Ana Salada (2004: 82), verifica-se que os
critérios que conduzem a formas de discrimina¢do no mercado de trabalho, com base no
sexo, estdo profundamente ligados a uma perspetiva cultural de fungdes estereotipadas
para cada um dos sexos, que permanecem como impedimento aos principios igualitarios
consagrados na lei.

Devendo assim ser implementadas medidas de vigilancia para o seu cumprimento e

intervir na educagdo, formagao e sensibilizagao para esta tematica (Salada, 2004: 82).
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ANEXOS

Anexo 1: Remuneragdes médias de base mensais segundo os niveis de qualificacao

% da remunerag¢io
Niveis de Remunera¢io média| Remuneracio média
feminina em relacao
qualificacio de base feminina € | de base masculina €
a masculina
Quadros superiores 172521 2402.76 71.8
Quadros médios 1301.07 1517.39 85.7
Encarregados,
contramestres, chefes 1179.38 1266.08 93.2
de equipa
Profissionais
altamente 1 055.58 1239.59 85.2
qualificados
Profissionais
) 677.08 741.84 91.3
qualificados
Profissionais
) ) 548.99 622.86 88.1
semiqualificados
Profissionais nao
) 510.39 573.12 89.1
qualificados
Estagiarios,
praticantes e 519.29 549.48 94.5
aprendizes
Total (média) 801.81 977.56 82.1

Fonte: MSSS, GEP. Estatistica em sintese. Santos, F. (2012). Igualdade de Género em Portugal
2011. Lisboa: CIG

Anexo 2: Tempo de trabalho semanal da populagdo com emprego, por sexo (horas e
minutos)

Tempo de
Tempo de frabalho deslocacdo (casa- Tempo de Tempo de
pago -trabalho-casa) trabalho nao pago trabalho total
Homens 43h30 2h48 9h24 55h42
Mulheres 41h06 2h36 25h24 69h00

Fonte: Calculos proprios, com base em European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions, 4.° Inquérito Europeu as Condi¢des de Trabalho, 2005.

Marcelino, Catarina., Antunes, Ana., Vale, Ana., Rodrigues, Anabela., Saraiva, Eduarda. & Serra,
Helena. (2009). Relatorio sobre o Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e

Homens no Trabalho, no Emprego e na Formagdo Profissional. Lisboa: CITE
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Anexo 3: Taxa de emprego ETI na Unido Europeia, 2007 (em %)

Unido Europeia Total Mulheres
UE27 59.9 49.8
UE15 60.2 49.2
Alguns paises da UE15

Finlandia 67.6 63.9
Dinamarca 69.3 62.8
Suécia 67.7 61.9
Portugal 65.7 58.3
Espanha 61.9 48.5
Grécia 60.4 45.8
Italia 55.4 41.5

Fonte: Teixeira, A., Silva, S., Teixeira, P. (2010). O que sabemos sobre a Pobreza em Portugal?.

Porto: Vida Econdmica.

Anexo 4: Distribui¢do do emprego nos paises da EU-27 em 2000/ 2010

Taxa de Taxa de | Emprego a | Emprego a

emprego emprego tempo tempo
Estados- feminina (%) | masculina parcial inteiro
membros (15-64 anos) (%) em % em %

(15-64 anos) | (15-64 anos) | (15-64 anos)

2000 | 2010 | 2000 | 2010 | 2000 | 2010 | 2000 | 2010
Bélgica 51.5 565 | 69.5 | 674 | 374 | 423 |55 9.0
Bulgaria 46.3 56.4 | 547 | 63.0 2.6 22
Republica
- 56.9 563 | 732 | 73.5 | 9.3 9.9 22 2.9
Dinamarca 71.6 71.1 | 80.8 | 75.8 | 34.1 | 39.0 | 102 | 152
Alemanha 58.1 66.1 | 729 | 76.0 | 379 | 455 | 5.0 9.7
Estonia 56.9 606 | 643 | 61.5 | 109 | 145 | 53 7.1
Irlanda 53.9 56.0 | 763 | 639 | 303 | 34.7 | 69 11.8
Grécia 41.7 48.1 | 71.5 | 709 | 7.8 104 | 2.6 3.7
Espanha 413 523 | 712 | 647 | 168 | 232 | 2.8 5.4
Franca 552 599 | 692 | 683 | 30.8 | 300 |53 6.7
Italia 39.6 46.1 | 68.0 | 67.7 | 165 | 29.0 | 3.7 5.5
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Chipre 535 63.0 | 787 | 76.6 | 139 | 12.7 | 45 6.5
Letonia 53.8 594 | 615 | 592 | 128 | 114 | 9.7 7.8
Lituania 57.7 58.7 | 605 | 56.8 | 11.1 |93 9.2 6.7
Luxemburgo 50.1 572 | 75.0 | 73.1 | 251 | 36.0 | 1.7 4.0
Hungria 49.7 506 | 63.1 | 604 |52 8.0 2.0 3.9
Malta 33.1 392 | 75.0 | 723 | 155 | 249 | 3.0 5.9
Holanda 63.5 69.3 | 82.1 | 80.0 | 71.0 | 76.5 | 193 | 254
Austria 59.6 664 | 773 | 77.1 | 322 | 438 | 4.1 9.0
Poloénia 48.9 530 | 612 | 656 | 134 | 115 |82 5.7
Portugal 60.5 61.1 | 765 | 70.1 | 16.4 | 155 | 6.4 8.2
Roménia 57.5 52.0 | 68.6 | 657 | 18.6 | 11.4 | 14.6 | 10.6
Eslovénia 58.4 62.6 | 672 | 69.6 | 7.8 14.7 | 5.3 8.6
Eslovaquia 51.5 523 | 622 | 652 | 3.1 5.4 1.1 2.8
Finlandia 64.2 669 | 70.1 | 694 | 17.0 | 19.6 | 8.0 10.0
Suécia 70.9 703 | 75.1 | 75.1 | 323 | 404 | 82 14.0
Reino Unido 64.7 64.6 | 77.8 | 745 | 444 | 433 | 89 12.6
EU-27 53.7 58.2 | 70.8 | 70.1 | 28.9 | 319 | 6.5 8.7

Fonte: EUROSTAT, Labour Market Statistics 2011
Santos, F. (2012). Igualdade de Género em Portugal 2011. Lisboa: CIG

Anexo 5: Diferenca Salarial na Europa 2007/ 2010

Estados- Diferenca salarial ndo ajustada
membros 2007 2010
Bélgica 9.1 8.8
Bulgaria 12.4 15.7
Republica Checa 23.6 25.5
Dinamarca 17.7 16.0
Alemanha 23.0 23.1
Estonia 30.9

Irlanda 17.1 12.6
Grécia 21.5

Espanha 17.1 16.7
Franca 16.9 16
Italia 5.1 5.5
Chipre 23.1 21
Letonia 15.4 17.6
Lituania 20.0 14.6
Luxemburgo 12.5 12.0
Hungria 16.3 17.6
Malta 7.6 6.1
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Holanda 23.6 18.5
Austria 255 255
Poloénia 7.5 1.9
Portugal 8.3 12.8
Roménia 12.7 12.5
Eslovénia 8.3 4.4
Eslovaquia 23.6 20.7
Finlandia 20.0 19.4
Suécia 17.9 15.8
Reino Unido 21.1 19.5
EU-27 17.6 16.4

Fonte: EUROSTAT, Labour Market Statistics 2011.
Santos, F. (2012). Igualdade de Género em Portugal 2011. Lisboa: CIG

Anexo 6: Total de inquiridos segundo o Sexo

Sexo
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Masculino 161 40,4 40,4 40,4
Valid Feminino 238 59,6 59,6 100,0
Total 399 100,0 100,0
Anexo 7: Total de inquiridos segundo o escaldo de Idades
Idade
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Menos ou 25 anos 98 24,6 24,6 24,6
26 aos 35 anos 203 50,9 50,9 75,4
36 aos 45 anos 73 18,3 18,3 93,7
Valid
46 aos 55 anos 23 5,8 5,8 99,5
56 aos 65 anos 2 5 ,5 100,0
Total 399 100,0 100,0
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Anexo 8: Total de inquiridos e 0 Maximo, Minino, Média e Desvio Padrao das Idades
dos Inquiridos

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Idade 399 1 5 2,07 ,838
Valid N (listwise) 399
Anexo 9: Total de Inquiridos segundo o Estado Civil
Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Solteiro(a) 79 142
Casado(a) 65 69
- Unido de Facto 4
Divorciado(a) 12 18
Separado(a) 0
Viavo(a) 0 3
Anexo 10: Total de inquiridos segundo a Ocupacao Atual
Ocupacao Atual do Inquirido
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Trabalhador-Estudante 33 8,3 8,3 8,3
Trabalhador 302 75,7 75,7 84,0
Trabalho Ocasional/Garete 3 8 8 84,7
Programa Ocupacional 8 2,0 2,0 86,7
Estagiario (T,L,U) 9 2,3 2,3 89,0
Valid Desempregado(a) 39 9,8 9,8 98,7
Doméstica 1 3 3 99,0
Em casa, sem ocupacédo
definida 1 S ° 992
Outro 3 ,8 ,8 100,0
Total 399 100,0 100,0
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Anexo 11: Total de inquiridos segundo os anos de servigo na empresa

Anos de servigo na empresa
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

0 1 ,3 ,3 ,3
1 101 25,3 27,4 27,7
2 59 14,8 16,0 43,8
3 37 9,3 10,1 53,8
4 32 8,0 8,7 62,5
B 37 9,3 10,1 72,6
6 11 2,8 3,0 75,5
7 27 6,8 7,3 82,9
8 8 2,0 22 85,1
9 11 2,8 3,0 88,0

Valid
10 11 2,8 3,0 91,0
11 9 23 24 93,5
12 4 1,0 1,1 94,6
13 3 8 ,8 95,4
14 7 1,8 1,9 97,3
15 6 1,5 1,6 98,9
17 1 3 .3 99,2
21 2 5 5 99,7
25 1 ,3 ,3 100,0
Total 368 92,2 100,0

Missing | System 31 7,8

Total 399 100,0

Anexo 12: Total de inquiridos segundo o Tipo de Contrato

Tipo de Contrato
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
A tarefa ou & pega sem
10 2,5 2,5 2,5
contrato escrito
Trabalho familiar ndo
7 1,8 1,8 4,3
remunerado
Valid Programa Ocupacional 15 3,8 3,8 8,0
Prestagéo de servigos
49 12,3 12,3 20,4
(recibo verde)
Contrato a prazo com
- 39 9,8 9,8 30,2
duracao inferior a um ano
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Contrato a prazo com
duragéo igual ou superior a 132 33,1 33,2 63,3
um ano
Permanente 121 30,3 30,4 93,7
Bolseiro ou estagiario
remunerado 1° o o %82
outro 7 1,8 1,8 100,0
Total 398 99,7 100,0

Missing | System 1 3

Total 399 100,0

Anexo 13: Total de inquiridos segundo o Tipo de Trabalho

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Tipo de Trabalho - Trabalho com
o ] 140 172

duragéo 8h por dia, dias uteis
Tipo de Trabalho - Trabalho a

12 26
tempo parcial
Tipo de Trabalho - Trabalho por

32 49
turnos
Tipo de Trabalho - Trabalho com 0 3
horarios pouco usuais
Tipo de Trabalho - Trabalho aos

47 60
fins-de-semana
Tipo de Trabalho - Duragéo inferior 5 5
a duracdo normal
Tipo de Trabalho - Trabalho em 5 1
Part-Time
Tipo de Trabalho - Outro 0 8

Anexo 14: Total de inquiridos na percecao de participagao em decisdes no trabalho,

autonomia e autoconfianca no trabalho e capacidade de desempenho de profissao

superior
Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Participo no processo de Discordo 19 7
deciséo. As minhas opinibes | As vezes 82 90
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sao ouvidas no meu posto Concordo 51 136
de trabalho N&o Responde 5

Discordo 7
Tenho autonomia para N

As vezes 49 51
planear, executar e avaliar o

Concordo 112 180
meu préprio trabalho

Nao Responde 0 0
Possuo autoconfianga em Discordo 9 0
mim préprio para efetuar as | As vezes 10 37
tarefas que me séo Concordo 142 201
destinadas Nao Responde 0 0

Discordo 38 12
Seria capaz de efetuar R

As vezes 30 60
cargo superior ao que

Concordo 79 135
desempenho

N&o Responde 14 31

Anexo 15: Total de inquiridos na satisfagdo do horario de trabalho

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Discordo 30 28
Estou satisfeito com o meu | As vezes 12 45
horério de trabalho Concordo 110 165
N&o Responde 9 0
O meu horario de trabalho | Discordo 11 38
esta compativel com as As vezes 51 61
minhas tarefas externas/ Concordo 99 139
familiares Nao Responde 0 0

Anexo 16: Total de inquiridos segundo o vencimento e regalias

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Discordo 57 70
Sou Pago de acordo com as | As vezes 22 49
minhas responsabilidades Concordo 73 97
N&o Responde 9 22
Estou satisfeito com as Discordo 87 88
regalias e os beneficios As vezes 49 35
concebidos Concordo 14 74
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N&o Responde 11 41
Sinto que o meu nivel de Discordo 28 65
remuneracao é justo face As vezes 19 23
aos dos meus colegas em Concordo 96 132
situacao semelhante Nao Responde 18 18

Discordo 33 40
Sinto que o meu vencimento | .

As vezes 11 49
é idéntico ao praticado

Concordo 100 89
noutras empresas

Nao Responde 17 60

Anexo 17: Total de inquiridos segundo as relagdes e cooperagdo entre colegas

Sexo
Masculino Feminino
Count Count

Discordo 0 12
Tenho boas relagbes com N

As vezes 70 95
todos os meus colegas de

Concordo 82 124
trabalho

Nao Responde 7

Discordo 7
Existe ajuda, colaboracéo e As vezes 84 70
cooperagéao entre colegas Concordo 68 154

N&o Responde 9 7

Discordo 0 7
Conto com todo o apoio por |As vezes 100 78
parte da minha chefia direta | Concordo 52 146

Nao Responde 9 7

Discordo 0 7
Sou bem tratado pelos As vezes 79 66
colegas e colaboradores Concordo 73 158

Nao Responde 9 7

Anexo 18: Total de inquiridos segundo a valorizac¢ao profissional

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Discordo 9 7
O meu trabalho é As vezes 97 122
reconhecido por todos Concordo 55 102
N&o Responde 0 7
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Discordo 98 61
Neste trabalho tenho N

As vezes 13 24
possibilidades de ascender

Concordo 41 99
profissionalmente

N&o Responde 9 54

Discordo 6 18
Sinto realizagéo pessoal na |,

As vezes 60 114
funcdo que ocupo na

Concordo 71 92
empresa

N&o Responde 24 14

Discordo 8 7
Estou satisfeito com a carga | .

As vezes 75 102
de trabalho que me esta

Concordo 78 122
atribuida

Nao Responde 0 7
Sinto que o meu trabalho ¢ | Discordo 103 102
desvalorizado devido ao As vezes 19 53
facto de eu ser Mulher ou Concordo 30 76
Homem Nao Responde 9 7

Discordo 66 96
Obtenho formagao .

As vezes 66 77
profissional por parte da

Concordo 29 22
empresa

N&o Responde 0 43

Discordo 122 141
Colocaram impedimentos .

As vezes 8 23
para o meu recrutamento na

Concordo 13 50
empresa

N&o Responde 18 24

Anexo 19: Total de inquiridos segundo a percecao de contratacdo de pessoal

Sexo
Masculino Feminino
Count Count
i Sim 86 134
E frequente contratar
N&o 58 84
pessoal
Nao Responde 17 20
Sim 107 59
Contratam mais Homens Nao 46 118
N&o Responde 8 61
Sim 26 85
Contratam mais Mulheres Nao 118 99
N&o Responde 17 54
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Anexo 20: Total de inquiridos segundo a percecao de despedimento de pessoal

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
, Sim 22 86
E frequente despedir
pessodl N&o 110 131
N&o Responde 29 21
Sim 0 59
Despedem mais Mulheres Nao 122 108
Nao Responde 39 71
Sim 107 59
Despedem mais Homens Nao 46 118
Nao Responde 8 61
Anexo 21: Causas de Despedimento segundo os inquiridos
Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Total 154 226
Despedimento Coletivo 2 0
Despedimento por ser do 0 )
sexo feminino
Despedimento por ter um 0 )
curso diferente do cargo
Empresa encontra-se sem
verbas 0 1
Empresa esta com
Causa Despedimento problemas financeiros ! 0
Empresa Faliu 1 0
Empresa Fechou 1 0
Empresa Fechou por falta ] 0
de condicbes
Empresa foi & faléncia 1 0
Empresa ndo possui verbas 0 3
Finalizacdo de Contrato 0 1
Finalizagcdo do Contrato 0 2
Nao existir trabalho 0 1
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Anexo 22: Total de inquiridos segundo a percecao de Carateristicas dos Colegas

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Homens 13 8
Colegas de trabalho que Mulheres 8 35
considera Profissionais Ambos 131 187
N&o Responde 9 8
Homens 13 0
Colegas de trabalho que Mulheres 29 97
considera Organizados Ambos 110 114
N&o Responde 9 0
Homens 13 8
Colegas de trabalho que Mulheres 0 30
considera Competentes Ambos 139 184
N&o Responde 9 8
Homens 13 16
Colegas de trabalho que Mulheres 12 30
considera Assiduos Ambos 114 176
N&o Responde 22 0

Anexo 23: Total de inquiridos segundo a percecao de Carateristicas dos Colegas

Sexo
Masculino Feminino
Count Count
Homens 37 82
Colegas de trabalho que Mulheres 0 12
considera Desorganizados | Ambos 26 24
Nao Responde 98 104
Homens 13 0
Colegas de trabalho que Mulheres 0 0
considera Incompetentes Ambos 18 29
Nao Responde 130 187
Homens 21 21
Colegas de trabalho que Mulheres 13 22
considera Faltosos Ambos 35 35
N&o Responde 92 138
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Anexo 24: Total de inquiridos segundo a perce¢ao de quem pratica discriminacao
segundo escaldes profissionais

Sexo

Masculino

Feminino

Count

Count

Para si, quem pratica

habitualmente discriminagao - Os

cargos superiores sobre o individuo

122

168

Para si, quem pratica

habitualmente discriminagdo - Com

0 mesmo cargo que o individuo

84

106

Para si, quem pratica
habitualmente discriminagao -

Cargos inferiores ao do individuo

30

Para si, quem pratica
habitualmente discriminagao -
Colegas homens sobre colegas

mulheres

56

31

Para si, quem pratica
habitualmente discriminagao -
Colegas mulheres sobre colegas

homens

24

18

Para si, quem pratica
habitualmente discriminagao -
Superiores Homens sobre

mulheres

17

Para si, quem pratica

habitualmente discriminagao -

Superiores Mulheres sobre homens

12

Anexo 25: Total de inquiridos segundo a percecao de tipos de discriminacao sobre os

Colegas
Sexo
Masculino Feminino
Count Count

Quais considera ser as discriminagdes exercidas

- Assédio Sexual 27 %8
Quais considera ser as discriminagdes exercidas

- Salario inferior ao que deveria ser aplicado > 87
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Quais considera ser as discriminagdes exercidas
- Ser inferiorizado ou desconsiderado por ser do

sexo Masculino

15

Quais considera ser as discriminagdes exercidas
- Ser inferiorizado ou desconsiderado por ser do

sexo Feminino

44

72

Quais considera ser as discriminagdes exercidas

- Subestimado por ter idade avancada

91

52

Quais considera ser as discriminagdes exercidas

- Subestimado por ser muito jovem

105

133

Quais considera ser as discriminagdes exercidas
- Ser inferiorizado ou desconsiderado devido a

sua raga, cor, ou nacionalidade

17

Quais considera ser as discriminagdes exercidas
- Ser inferiorizado ou desconsiderado devido ao

tipo de religido

13

Quais considera ser as discriminagdes exercidas
- Ser inferiorizado ou desconsiderado devido a

origem social

18

19

Quais considera ser as discriminagdes exercidas

- Prejudicado profissionalmente devido a gravidez

20

55

Anexo 26: Total de inquiridos segundo a percecao de tipos de discriminacao exercida

sobre estes

Sexo

Masculino

Feminino

Count

Count

Que tipo de discriminagao sofre/sofreu - Assédio

Sexual

30

Que tipo de discriminagéo sofre/sofreu - Salario

inferior ao que deveria ser aplicado

28

32

Que tipo de discriminagao sofre/sofreu - Ser
inferiorizado ou desconsiderado por ser do sexo

Masculino

13

Que tipo de discriminagao sofre/sofreu - Ser
inferiorizado ou desconsiderado por ser do sexo

Feminino

51

Que tipo de discriminagéo sofre/sofreu -

Subestimado por ter idade avangada

Que tipo de discriminagéo sofre/sofreu -

Subestimado por ser muito jovem

53

54
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Que tipo de discriminagao sofre/sofreu - Ser

inferiorizado ou desconsiderado devido ao tipo de 10 0
religiao
Que tipo de discriminagao sofre/sofreu - Prejudicado 0 12

profissionalmente devido a gravidez

Anexo 27: Total de Inquiridos segundo a valorizagdo e sustento familiar

Sexo
Masculino Feminino
Count Count

Possui valorizagao junto dos | Sim 152 220
membros do agregado Nao 0 7
familiar? As vezes 9 11

Sim 104 173
Contribui a nivel econémico

Nao 13 14
para o rendimento familiar? |

As vezes 44 51
E a pessoa principal Sim 50 59
responsavel pelo sustento Nao 111 148
familiar? As vezes 0 31

Anexo 28: Total de Inquiridos segundo a reparticao de tarefas e servigos de Apoio

Familiar

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count

Contribui na reparticdo das | Sim 77 213
tarefas domésticas e Nao 6 0
responsabilidades .

- As vezes 78 25
E a pessoa principal na Sim 30 107
execucgao das tarefas Nao 110 84
familiares e domésticas? As vezes 21 47
Recorre a servigos de apoio | Sim 39 71
a familia? (cresce, escola, Nao 112 151
centro de idosos) As vezes 10 16




Anexo 29: Total de Inquiridos segundo a conciliagao do trabalho com a vida familiar

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count

Sente dificuldade em Sim 0 86
conciliar o trabalho com a Nao 153 110
vida familiar? As vezes 8 42
Considera que deve pedir Sim 13 40
horas/dias para cuidar dos | N&o 138 163
filhos e/ou efetuar

responsabilidades As vezes 10 35
familiares?

Anexo 30: Motivos da empresa ser na sua maioria constituida por determinado sexo

Sexo
Masculino | Feminino
Count Count
Total 97 150
A empresa deve ser neutra 0 6
para obter melhores resultados
Ambos os sexos devem ter a
mesma oportunidade 0 °
Ambos os Sexos sao 4 0
necessarios
Ambos s&o necessarios para a
fungdo em causa 0 ¢
Motivo de a empresa ser Deve de existir igualdade de
constituida na sua maioria oportunidades sendo benéfico 0 5
por trabalhadores de para a instituicdo
determinado sexo Devido ao tipo de trabalho 14 0
E uma escola de ballet s6 para 0 ]
meninas
Facilidade de trabalho 0 5
Garantem ajuda equilibrada 0 5
Garantir o bom funcionamento
da instituicdo 3 0
Haver um equilibrio 0 7
Igualdade de oportunidades 0 20
Necessita de ambos 9 0
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Para existir igualdade de
Oportunidades 0 §
Porque cada um é unico 5 0
Porque é uma empresa com
trabalho apenas de mulheres 0 °
Porque existiria maior
equilibrio, cooperagéao entre 0 8
colegas, levando a empresa a
funcionar corretamente
Porque ficaria mais equilibrada
em termos de fungdes 0 6
atribuidas
Porque o trabalho é mais para 5 0
homens
Porque sao todos competentes 0 8
S&o necessarios ambos os
Sexos na empresa ° 0
Tarefas que podera ser
exercida por qualquer um dos 10 0
sSexos
Anexo 31: Motivo da Discriminagdo sobre o Colega
Sexo
Masculino | Feminino
Count Count

Total 123 197
Colega nao tinha boa
apresentacao 0 8
A funcéo que lhe foi
atribuida n&o ser a mais 0 6
adequada para a sua idade

Motivo da Discriminagéo ] .

sobre o colega Critica excessiva do g 0
trabalho
Culpabilizagéo pelos erros
de outros colegas 0 8
Desvalorizacéo do trabalho 13 0
Devido a falha do
funcionario ‘ 0
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Devido a falta de
3 0
cooperacao
Falta de cooperagéao e 0 5
compreensao entre colegas
Discriminagao noutros
10 0
aspetos
Pretendeu humilhar o
0 10
colega
Culpabilizar por mexer em 0 3
objetos do colega

Anexo 32: Populagcdo empregada segundo os censos: total e por sector de atividade
econdémica

Sectores de atividade economica
Total Primario Secundario Terciario
Anos 2011 2011 2011 2011
Ilha de Sao Miguel 55.352 4.338 11.478 39.536
Fonte: PORDATA
Anexo 33: Populagcdo empregada segundo Setores de atividade economica
Setores de Atividade Economica
Total Primario Secundario Terciario
Anos 1960 | 2011 1960 | 2011 1960 | 2011 1960 2011
Ilha de
S3o 54006 | 55352 | 32803 | 4338 | 9445 11478 11758 39536
Miguel

Fonte: PORDATA
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Anexo 34: Profissoes do Inquiridos e dos Conjuges

Profissdao Inquirido

Profissao do Conjuge

Secretaria

Agente Funerario

Educadora de Infancia

Agente Imobiliario

Auxiliar de Educagao Agricultor

Sapateiro Ajudante de Cozinha
Seguranca Arquiteta

Professora 1° ciclo Arquiteto
Enfermeiro Arquiteto

Professora Arquiteto

Condutor veiculos de Mercadoria Artesa

Seguranca

Assistente Técnica

Motorista

Auxiliar de apoio ao Idoso

Motorista de Taxi

Auxiliar de Limpeza

Pasteleira Barman
Mecanico Cabeleireira
Formador Cabeleireira
Mecanico Eletronica Cabeleireira
Assistente de Loja Camionista
Empregada de Balcao Camionista
Secretéria Carpinteiro
Animadora cultural Carpinteiro
Operador de Maquinas Pesadas Chefe de Cozinha
Monitora Chefe de Se¢ao
Ajudante de cozinha Cobrador
Vendedor Comerciante
Técnico de Gas Comerciante
Esteticista Comerciante
Assistente de loja Comerciante
Distribuidor de Gas Comerciante
Desenhador de Imobiliario Comerciante
Enfermeira Comerciante
Eletricista Comerciante
Policia Comerciante

Condutor de Veiculos ligeiros

Condutor de Veiculos ligeiros

Costureira

Condutor veiculos ligeiros

Operadora de Caixa

Condutor Veiculos Ligeiros

Cabeleireira Condutor Pesados
Administrativo Contabilista
Relojoeiro Costureira
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Funcionéria de Balcao Coveiro
Orcamentista Cozinheira
Eletricista Desempregada
Técnica Superior Desempregado
Advogada Desempregado
Manicure Desempregado
Animadora Cultural Desempregado
Administrativa Desempregado
Técnica Superior Desempregado
Enfermeira Desenhador

Inspetor dos Transportes

Diretor empresarial

Auxiliar Apoio ao Idoso Distribuidor

Secretéria Distribuidor

Costureira Distribuidor
Encarregado de Refeitorio Doméstica

Motorista de Taxi Doméstica

Fiscal Doméstica

Gerente Doméstica

Gestor Comercial Doméstica

Chefe de Sessao Doméstica

Comerciante Doméstica

Formador Educadora de Infancia
Condutor Educadora de Infancia
Gerente Educadora de Infancia
Assistente de loja Eletricista

Manicure Eletricista

Mecanico e Ajustador de Maquinas Empregada de Balcao
Mestre-Empreiteiro Empregada de Balcao
Talhante Empregada de Balcdo
Operador de Méquinas Empregada de Balcao
Mecanico Empregada de Balcao
Guia Turistico Empregada de Balcdo
Distribuidor Empregada de Limpeza
Fiscal Empregada de Limpeza
Pintor Empregada de Limpeza
Call-Center Empregada Doméstica
Esteticista Empregado de Comércio
Manicure Empregado de Comércio
Comerciante Empregado de Comércio
Empregada de Balcdo Empregado de Comércio
Empresaria Empregado de Mesa
Lavrador Enfermeira
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Colocador de Antncios Enfermeira
Enfermeira Enfermeiro
Ajudante de Enfermagem Enfermeiro
Comerciante Esteticista
Técnica Administrativa Estofador
Auxiliar de Educagao Fotografo

Call-Center

Funcionaria de Balcao

Assistente Técnica

Funcionario de Balcdo

Funcionario de Balcio

Funcionario de Balcdo

Cabeleireira Guarda Florestal
Distribuidor Hospedeira
Vendedora Impressor Tipografico

Assistente de Loja

Lavador de Viaturas

Formador Marceneiro
Empregada de Balcdo Mecanico
Empregada de Balcado Medidor
Redatora Medidor

Agente telecomunicagdes

Empregado Mesa-bar

Técnica Administrativa

Empregado Mesa-bar

Assistente de Loja Operador de Grua
Empregada de Balcao Or¢amentista
Agente Imobilidrio Pedreiro
Cabeleireira Pedreiro
Animadora Cultural Pintor
Cabeleireira Policia
Guarda de Servicos Prisionais Policia
Empresaria Professor
Arquiteta Professor
Engenheiro Informatico Professora
Jardineiro Professora
Secretéria Projetista
Vendedora Projetista
Secretario Publicitaria
Tipografo Rececionista
Pintor de Construgao Civil Secretaria
Bombeiro Secretéria
Distribuidor Secretaria
Pintor Secretéria
Empregado de Mesa Secretaria
Empregada de Balcdo Secretario
Motorista Servigos Gerais

Assistente de Loja

Soldado

133




Empregada de Balcdo Soldado
Call Center Taxista
Veterinario Técnica de Gestao de Qualidade

Técnica Administrativa

Técnico

Contabilista

Técnico de Contabilidade

Técnica Administrativa

Técnico de Telecomunicagdes

Administrativa Técnico Eletronico
Coordenadora Técnico Oficial de Contas
Administrativo Técnico Operacional de Contas

Técnica Administrativa

Técnico Informatico

Carteiro Telefonista
Farmacéutica Telefonista
Assistente Administrativa Topografo
Técnico de Calibragem Vendedor
Pintor de Construgao Civil Vendedor
Cozinheira Vendedor Ambulante
Técnico de Vendas Vendedora
Policia Vendedora
Varredor Vendedora
Calceteiro Vendedora
Empregada de Limpeza Vidraceiro
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Anexo 35: Diferenga Salarial entre homens e mulheres desde 2008

Paises mais atingidos pela crise
apresentam maior agravamento na
diferenca salarial entre homens e
mulheres desde 2008

Disparidade salarial entre géneros = 2008
nos estados-membros da UE (%) mm 2013
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—— Dados indisponiveis
Dados de 2008 sem a Croacia e dados de 2013 com a Croacia

*¥* |rlanda: dados de 2012 em vez de 201 3; Grécia: dados de 2010 em vez de 2008

Fonte: Eurostat
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Anexo 36: Quadro de Operacionalizagao de conceitos

familiar

Horas
despendidas a

familia

Conceitos | Dimensdes | Variaveis Indicadores | Perguntas
o Sexo do Inquirido
Inferiorizagdo | Sexo
Nivel de Escolaridade
Contribui  a  nivel
econémico  para 0
agregado familiar?
Possui valorizagao junto
Género Segregacao ' dos membros do
Escolaridade .
agregado familiar?
Contribui¢io o ‘
Contribui na reparticao
. no agregado .
Horizontal das tarefas domésticas e

responsabilidades

familiares?

E a pessoa principal na
execucdo das tarefas

familiares e domesticas?

E a pessoa principal
responsavel pelo

sustento familiar?
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Recorre a servigos de
apoio a familia? (creche,
escola, lar ou centro de

1dosos)

Sente dificuldade em
conciliar o trabalho com

a vida familiar?

Horas despendidas nas

atividades familiares

Possuo  autoconfianga
em mim proprio para
efetuar as tarefas que me

sdo destinadas.

Seria capaz de efetuar
cargo superior ao que

desempenho

Vertical

Tipo de
trabalho

Tipo de
contrato
Cargo
Profissional
Recrutament

Cargo Profissional

Tipo de contrato

Tipo de trabalho

Pratica de recrutamento

da empresa

Participo no processo de

decisao.
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Participagdo

na empresa

Tenho autonomia para
planear, executar e
avaliar o meu proprio

trabalho.

Estou satisfeito com o

meu horario de trabalho.

O meu horario de
trabalho estd compativel
com as minhas tarefas

externas/ familiares.

Sou pago de acordo com
as minhas

responsabilidades.

Estou satisfeito com as
regalias e os beneficios

concebidos.

Sinto que o meu nivel de
remuneracdo ¢ justo
face aos dos meus
colegas em situagdo

semelhante.

Sinto que o meu
vencimento ¢ idéntico
ao praticado noutras

empresas.

O meu trabalho ¢
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reconhecido por todos.

Tenho possibilidades de
evoluir
profissionalmente.
Sinto realizagdo pessoal
na fun¢do que ocupo na

empresa.

Estou satisfeito com o
modo como sou
reconhecido no meu
trabalho, enquanto

colaborador.

Estou satisfeito com o

meu horario de trabalho.

O meu horario de
trabalho esta compativel
com as minhas tarefas
externas/ familiares.

Sou pago de acordo com
as minhas

responsabilidades.

Estou satisfeito com as
regalias e os beneficios

concebidos.

Sinto que o meu nivel de
remuneragdo ¢  justo

face aos dos meus
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colegas em situagdo

semelhante.

Sinto que o meu
vencimento ¢ idéntico
ao praticado noutras

empresas.

O meu trabalho ¢

reconhecido por todos.

Tenho possibilidades de
evoluir

profissionalmente.

Sinto realizagdo pessoal
na fungdo que ocupo na

empresa.

Estou satisfeito com o
modo como sou
reconhecido no meu
trabalho, enquanto

colaborador.

Estou satisfeito com a
carga de trabalho que

me esta atribuida.

Tenho boas relacdes
com todos o0s meus

colegas de trabalho.
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Existe ajuda,

colaboracao e
cooperacao entre
colegas.

Conto com todo o apoio
por parte da minha
chefia direta
Colocaram
impedimentos para o

meu recrutamento na

Discrimin

agao

Social

empresa
Idade

Idade do Inquirido
Estado Civil

Estado Civil

Dimensdo do

Agregado

Tipo de

Familia

Cargo
profissional

do conjuge

Percegao

sobre colegas

Comportame
nto

discriminator

Dimensao do Agregado

familiar

Tipo de familia

residente

Profissao do Conjuge
Considera os colegas do
mesmo  sexo/  Sexo

0posto como:

Considera que a
empresa deveria de ser
constituida na  sua

maioria por
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10

trabalhadores do sexo

J& testemunhou algum
comportamento
discriminatorio  sobre
colegas no local de
trabalho?

Indique qual dos sexos

se verifica

Para si quem pratica

maior discriminacao

Quais considera ser as

discriminagdes sofridas

Ja foi subestimado e/ou
maltratado por colegas

de trabalho

Com que frequéncia foi
ou ¢ maltratado ou
subestimado pelos

colegas de trabalho

Sou bem tratado pelos

colegas e colaboradores.
Sinto que o meu
trabalho ¢ desvalorizado

devido ao meu sexo.

O cargo que ocupo
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stress.

Salarial

Remuneracao base

Salario

Desigualdade Compensacdes/

Salarial Regalias

Regalias

Salario do Conjuge

Anexo 37: Tabela de Calendarizacao

2014

Outubro

Definicdo da area, problema e pergunta de partida;

Pesquisa bibliografica (exploragao);

Novembro

Continuagao da pesquisa bibliografica;

Defini¢do das dimensdes de analise, hipoteses e
metodologia;

Elaboragao do Pré-Projecto;

Dia 23: Entrega do Pré-projecto;

Reformulagdo do Pré-projecto;

Dezembro

Continuagao da pesquisa bibliografica;
Reformulagdo do pré-projecto;

Elaboragao do projeto;

2015

Janeiro

Dia 10: Entrega do projeto;

Nova pesquisa bibliografica;

Dia 21: Entrega do projeto reformulado;
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Fevereiro

e Definicdo da Técnica de Recolha de Informacao;

e Definicao da Técnica de Analise de Dados;

Marco e Construcdo e definicdo da Operacionalizacdo dos
Conceitos;

e Dia 21: Entrega do projeto;

e Dia 11: trabalho realizado até presente data

Abril acrescentando o instrumento de recolha de dados;

e Organizacdo e construcdo do método de recolha de

Maio
dados
Junho e Fase exploratdria, implementar questionario
e Recolha de questionarios
Julho .
e Inser¢ao de dados obtidos na base de dados
e Andlise de dados com interligagdo com quadro
Agosto tedrico
e Dia 23: Entrega do projeto reformulado;
Setembro e Conclusdes Finais
Outubro e Entrega do trabalho final;
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Anexo 38: Inquérito por Questionario aos Inquiridos

Inquérito por Questionario

Universidade dos Acores
Departamento de Histodria, Filosofia e Ciéncias Sociais
Mestrado em Ciéncias Sociais
NO

O presente questionario integra-se num projeto de investigagdao conducente a realizagdo de um estudo
empirico no ambito do mestrado em Ciéncias Sociais da Universidade dos Agores.
Pretendendo inquirir atuais empregados e desempregados da ilha de Sdo Miguel, com o objetivo de aferir

qual a sua situacao e relacionamento no local de trabalho.

Toda a informacgao recolhida é estritamente andénima e confidencial.

Muito obrigado pela sua colaboragao.

1. Informacao Pessoal:
1.1. Sexo: Masculino |:| Feminino |:|
1.2. Idade:

2. Nivel de Escolaridade:

2° Ciclo do Ensino

Sem Bésico (6° ano ou Ensino

Escolaridade.............. I:I equivalente)....... Secundario................ |:|

1° Ciclo do Ensino 3° Ciclo do Ensino

Bésico (4° ano ou Bésico (9° ano ou Pods-Secundario ou Ensino

equivalente)............... |:| equivalente).........! Superior..................... |:|
3. Estado Civil:

Solteiro (a).............. I:I Uniao de Facto ........ I:I Separado (a)................ |:|

Casado (a).............. I:I Divorciado (a)......... I:I Viavo (a).....ooevieiniinnnn. |:|
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4. Estrutura Familiar

4.1. Dimensao do agregado familiar

(Incluindo o Proprio inquirido)

5. Se ndo se importar, pode indicar-nos qual a composi¢ao do seu agregado familiar?

6. Profissdo do Conjuge: (se existente indique-nos, por favor, o que faz quando trabalha?)

7. O Salario base do seu conjuge em relagdo ao seu: (caso este trabalhe)

Inferior |:| Idéntico |:| Superior |:|

8. Quadro Profissional:

8.1. Neste momento, qual a sua ocupacio atual?

Trabalhador-Estudante .........................
Trabalhador ..o,

Trabalho Ocasional / Garete ...................

Programa Ocupacional (RECUPERAR, PROSA, FIOS, etc) ......covviviiiiiiiannn...

Estagiario (T, L, U)......cooovviiiiiiin. ..

Desempregado(a), a procura de emprego

Doméstico(a) .....oovvvniiiiiiiiiiiiieea

Em casa, sem ocupacg@o definida ...

Outro, Qual?

Se Respondeu “Desempregado(a), a procura de emprego”, indique a razao do

despedimento.

Se atualmente se encontra Desempregado(a), Em casa sem ocupac¢ao definida, em
situacio de Doméstico(a), ou Outro, mas ja exerceu uma atividade profissional,
pede-se que nas questoes que se seguem tenha em conta este, baseando-se no seu

ultimo emprego.
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8.2. Empresa/Servigo ou institui¢ao em que trabalha ou trabalhava:

Empresa Publica |:| Empresa Privada |:|

8.3. Cargo Profissional:

8.4. Anos de servico na empresa

9. Tipo de contrato:

A tarefa ou & pega (Sem CONrato €SCIIt0) ............eeeeeeeeeeeeeiieeeeeeeeeeeanns, |:|
Trabalho familiar N80 reMUNETAO. . ......uu e e |:|
Programa ocupacional (Prosa, Recuperare...) .........cooooviiiiiiiiiiiiiiiiiiii e, D
Prestag@o de servigos (recibo Verde) .......o.ovviiiiiiiiiii i |:|
A termo certo (contrato a prazo) com duragao inferior a um ano......................... J:I
A termo certo (contrato a prazo) com duragao igual ou superior a um ano.............. I:I
Permanente (de duracao indeterminada) ...............oooiiiiiiiiiii I:I
Bolseiro ou estagiario remunerado (ex. Estagiar LU T) ...........ooooiiiiiiiiiinnn... |:|

Outro. Qual?

10. Tipo de trabalho (multipla opcao):

Trabalho com duragao 8h por dia, dias Uteis........ccevveiiniiiiiiiiiiiii e I:I
Trabalho a tempo parcial ...........ooiiiii i e D
Traballo POT TUIMOS. ...ttt et e e e eaees J:I
Trabalho com hOTarios POUCO USUAIS. ... ..vuuintiitiiti ittt eeenees I:I
Trabalho aos fins-de-semana................oooiiiiiii e |:|
Trabalho N0 dOmMICTIHO. ... |:|
Trabalho em Part-Time. ... ... e |:|

Outro. Qual?
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11. Numero de horas que trabalha ou costumava trabalhar semanalmente

A trabalhar 35 horas ou mais por Semana................cceeeveeeneennn... |:|
A trabalhar entre 20 a 35 horas semanais..............cvvvveevvennenn.... I:I
A trabalhar menos de 20 horas semanais...............c.cooveeiinnn.. I:I
A trabalhar ocasional ou esporadicamente...................ccoveininn... |:|
Outra situagao, qual? |:|

12.Diga-nos, por favor, em que escaldo se enquadra o seu rendimento mensal proprio:

Rendimento Mensal Préoprio

Menos de 249 euros
250 a 499 euros
500 a 749 euros
750 a 999 euros
1000 a 1499 euros
1500 a 1999 euros
2000 a 2499 euros
2500 a 2999 euros
3000 a 3499 euros
3500 euros ¢ mais

Sem rendimentos

Nao sei/ Nao responde

13. Compensagoes/ Regalias (valor aproximado)
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14. Para cada uma das seguintes afirmagdes, avalie de forma espontanea a sua

concordancia, preenchendo com respetivo X.

o N Q i
TS Elgs
2
Z 5 E ~3
A < O o~
1. Participo no processo de decisdo. As minhas opinides sao
ouvidas no meu posto de trabalho.
2. Tenho autonomia para planear, executar e avaliar o meu
proprio trabalho.
3. Possuo autoconfianca em mim proprio para efetuar as
tarefas que me sao destinadas.
4. Seria capaz de efetuar cargo superior ao que
desempenho.
5. Estou satisfeito com o meu horario de trabalho.
6. O meu horario de trabalho estd compativel com as
minhas tarefas externas/ familiares.
7. Sou pago de acordo com as minhas responsabilidades.
8. [Estou satisfeito com as regalias e os beneficios
concebidos.
9. Sinto que o meu nivel de remuneracio é justo face aos
dos meus colegas em situaciao semelhante.
10. Sinto que o meu vencimento é idéntico ao praticado
noutras empresas.
11. O meu trabalho é reconhecido por todos.
12. Neste trabalho tenho possibilidades de ascender
profissionalmente.
13. Sinto realizacao pessoal na funcio que ocupo na
empresa.
14. Estou satisfeito com 0 modo como sou reconhecido no
meu trabalho, enquanto colaborador.
15. Estou satisfeito com a carga de trabalho que me esta
atribuida.
16. Tenho boas relacdes com todos os meus colegas de
trabalho.
17. Existe ajuda, colaboracio e cooperacao entre colegas.
18. Conto com todo o apoio por parte da minha chefia direta
19. Sou bem tratado pelos colegas e colaboradores
20. Sinto que o meu trabalho é desvalorizado devido ao facto
de eu ser Mulher ou Homem
21. Obtenho formacio profissional por parte da empresa.
22. Colocaram impedimentos para o meu recrutamento na

empresa.
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15. Percegao das praticas de recrutamento e despedimento por parte da empresa:

Nao

Sim Niao
responde

E frequente contratar pessoal
E frequente despedir pessoal
Despedem mais homens
Despedem mais mulheres
Contratam mais homens
Contratam mais mulheres

16. Nao se importaria de apontar algumas caracteristicas dos seus colegas de trabalho?

Homens Mulheres Ambos Naio responde

Profissionais

Desorganizados

Organizados

Competentes

Incompetentes

Assiduos

Faltosos

Outro. Qual?

17. Considera que a empresa deveria de ser constituida na sua maioria por trabalhadores
do sexo:

Feminino I:I Masculino I:I Ambos I:I

Motivo:

18. Ja testemunhou algum comportamento discriminatorio sobre colegas no local de
trabalho?
Sim I:I Nao I:I (Se respondeu Nao passe para a questao 21)

18.1. Se respondeu afirmativamente, indique em qual dos sexos se verifica a
discriminacao exercida:

Feminino I:I Masculino I:I Ambos I:I

Motivo:

19. Para si, quem pratica habitualmente discriminac¢ao: (Pode dar mais de uma
resposta)

Os cargos superiores sobre 0 INdividuo ...........coooiiiiiiiiii i I:I

Com 0 mesmo cargo que 0 INAIVIAUO ......ooviiiiiiiiiii e |:|



Cargo inferior a0 do INdivIdUO .......o.oiiiiiii i

Colegas homens sobre colegas mulheres............ocooviiiiiiiiiiiiiiiii e I:‘
Colegas mulheres sobre colegas homens............ccoviiiiiiiiiiiiiiiiii e I:‘
Superiores homens sobre Mulheres..............ooiiiiiiiiiiiii e |:|
Superiores Mulheres sobre HOmMens. ............ooeiiiiiiiiiiiiiiiieeeen |:|

20. Quais considera ser as discriminacoes exercidas: (Pode dar mais de uma
resposta)

ASSEAIO SEXUAL ..ottt

Salario inferior ao que deveria ser aplicado ............ccooeiiiiiiiiiiiiiii J:‘
Ser inferiorizado ou desconsiderado por ser do sexo masculino ......................... D
Ser inferiorizado ou desconsiderado por ser do sexo feminino ........................... |:|
Subestimado por ter idade avangada ... ]:I
Subestimado Por SEr MUIt0 JOVEIM .....iuuiietinttitt ettt ettt eeeareeeeeanaennns D

Ser inferiorizado ou desconsiderado devido a sua raga, cor, ou nacionalidade .........
Ser inferiorizado ou desconsiderado devido ao tipo de religido ..........................
Ser inferiorizado ou desconsiderado devido a origem social ..............................

Outro. Qual?

21. Ja foi preterido (ultrapassado, superado, abstraido, dispensado, subestimado,
maltratado) a favor de algum colega?

Sim |:| Nao |:| (Se respondeu Nao passe para a pergunta 24)

21.1. Em resposta afirmativa, indique qual o sexo do individuo que exerceu a
discriminacao:

Feminino |:| Masculino |:| Ambos |:|

22. Com que frequéncia foi ou é maltratado ou subestimado pelos colegas de
trabalho

Raramente ................. D

Pouco Frequente ........... |:|
Diariamente ................ |:|
Frequentemente ........... D
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23.Que tipo de discriminacao sofre/sofreu? (Pode dar mais de uma resposta)

ASSEAIO SEXUAL ... et
Salario inferior ao que deveria ser aplicado............coovviiiiiiii i
Ser inferiorizado ou desconsiderado por ser do sexo masculino..........................
Ser inferiorizado ou desconsiderado por ser do sexo feminino............................
Subestimado por ter idade avancada. ...

Subestimado por Ser MUITO JOVEIM. .....utiutteitt ettt ettt eee e e eeennns

Ser inferiorizado ou desconsiderado devido a sua raga, cor, ou nacionalidade.........

Ser inferiorizado ou desconsiderado devido ao tipo de religido.......................ee.

Ser inferiorizado ou desconsiderado devido a origem social.......................... ... |:|

Outro. Qual?

24. Contribui para o rendimento e a vida familiar? Coloque um X na resposta que

considera mais adequada:

Contribuicio para o rendimento e a vida familiar:

Sim

Nao

Vezes

Contribui a nivel econémico para o rendimento familiar?

Possui valorizagao junto dos membros do agregado familiar?

Contribui na reparticdo das tarefas domésticas e responsabilidades
familiares?

E a pessoa principal na execugdo das tarefas familiares e domésticas?

E a pessoa principal responsavel pelo sustento familiar?

Recorre a servicos de apoio a familia? (creche, escola, centro de idosos)

Sente dificuldade em conciliar o trabalho com a vida familiar?

Acha que deve suspender temporariamente o trabalho para efetuar
responsabilidades familiares?

Considera que deve pedir horas/dias para cuidar dos filhos e/ou efetuar
responsabilidades familiares?

25. Horas despendidas nas atividades familiares (por dia - valor aproximado)

Obrigado pela sua Colaboracao.
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