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IGUALDADE DE GENERO NO TRABALHO - UM
ESTUDO NO CONCELHO DE OLEIROS

GENDER EQUALITY AT WORK - A STUDY IN THE
MUNICIPALITY OF OLEIROS

Liliana Batista Rodrigues’, Ana Pinto?, Sara Nunes®

Resumo

O desenvolvimento da igualdade entre homens e mulheres ¢ reconhecido internacio-
nalmente, no Ambito dos Direitos Humanos, ¢ a nivel nacional no ambito da Constitui¢io
da Republica e das politicas e priticas de diferentes organismos e empresas. No entanto e
apesar de ter existido progresso no sentido da igualdade de género, as mulheres continuam
a depreender que existe falta de reconhecimento e consciéncia social do seu trabalho. Esta
nogo tende a agravar-se ou a sentir-se de forma mais profunda numa regiao do interior do
pais onde a segregacio de género e profissional ainda segue uma mentalidade tradicional.

Assim, esta investigacio tem como principal objetivo investigar o sentido de igualdade
de género no trabalho, no concelho de Oleiros.

Seguiu-se uma metodologia quantitativa ¢ foram recolhidos dados referentes a 154
trabalhadores do concelho de Oleiros, provenientes de diferentes empresas e profissoes. A
analise estatistica desses dados foi realizada com recurso ao SPSS, versio n° 23.

Foram obtidos resultados favoraveis no que toca 4 igualdade de género no concelho.
Apesar de o estudo demonstrar que as empresas nao atribuem verbas para medidas ou a¢ées
no Ambito da igualdade entre homens e mulheres e que a maioria dos cargos de lideranca sio
ocupados por homens, este estudo também demonstrou aspetos positivos como o facto de
as empresas assegurarem na sua politica salarial o principio de “saldrio igual, para trabalho
igual ou de valor igual”

Pese embora as limitagoes do estudo, as evidéncias sugerem-nos que ¢ necessario as em-
presas adotarem medidas que promovam a igualdade de género no sentido de melhorarem
o desempenho organizacional.

PALAVRAS-CHAVE: Género; igualdade de género; trabalho; igualdade salarial.

Abstrat

The development of equality between men and women is recognized internationally,
within the framework of Human Rights, and at national level within the Constitution of
the Republic and the policies and practices of different bodies and companies. However,
while there has been progress towards gender equality, women continue to perceive that
there is a lack of recognition and social awareness of their work. This perception tends to
worsen or to feel deeper in a region of the interior of the country where gender and profes-
sional segregation still follows a traditional mentality.
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In this sense, this research main objective is to investigate the perception of gender
equality at work in the municipality of Oleiros.

A quantitative methodology was followed and data were collected on 154 workers
from the municipality of Oleiros, from different companies and professions, and the statis-
tical analysis of these data was done using SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
version no. 23.

Favorable results were achieved with regard to gender equality in the municipality.
Although the study shows that companies do not allocate money for gender equality mea-
sures or actions, and that most leadership positions are held by men, this study has also
demonstrated positive aspects such as the fact that companies ensure in their wage policy
the principle of “equal pay for equal work or work of equal value”.

However, as evidence of the study, evidence suggests that it is necessary, as adoptive
enterprises, to promote gender equality in order to improve organizational performance.

KEYWORDS: Gender; gender equality; work; equal pay.

1. INTRODUGCAO

A desigualdade de género ¢ uma constante na vida familiar e profissional dos homens e das
mulheres. Apesar de ao longo dos tempos se verificar que estas diferengas se vém desvanecendo
continuamos a assistir a uma segregagio no que concerne as profissdes e aos papéis que homens e
mulheres desempenham. Em muitas sociedades o homem continua a ser o principal sustento da
familia. Desempenha papéis de destaque no trabalho e frequentemente, assume cargos de lideran-
¢a. Quanto as mulheres estas desempenham cargos de menor importancia no trabalho e na familia
assumem um papel de destaque como cuidadoras.

A igualdade entre homens e mulheres ¢ a nio discriminagio constituem principios funda-
mentais da Constitui¢io da Republica Portuguesa e do Tratado que institui a Unido Europeia,
Tratado de Lisboa. A desigualdade entre homens e mulheres constitui uma violagao dos direitos
fundamentais ¢ impoe um pesado custo & economia na medida em que se desaproveitam talentos
em fungio do género. A igualdade entre homens e mulheres nao ¢ apenas um objetivo em si mes-
mo: ¢ também uma condigao prévia para o cuamprimento de metas globais da Unido Europeia em
matéria de crescimento, emprego e coesio social. A participagio de todos no mercado do trabalho
proporciona garantias de independéncia econdmica, prestando um contributo substancial para o
desenvolvimento econdmico e para a sustentabilidade dos sistemas de prote¢ao social.

Na nossa sociedade a igualdade de género tem vindo a assumir um papel importante e ¢ vista,
cada vez mais, como devendo fazer parte integrante de qualquer politica publica e privada. Daf
que o conceito de “igualdade de género” deva ser interpretado como um conjunto de politicas pu-
blicas, no sentido de implementar e promover a igualdade e terminar com as desigualdades entre
sexos, em todas as esferas da vida em sociedade.

Assim, esta investigagao visou estudar a perce¢ao que os trabalhadores do concelho de Oleiros
tém relativamente 4 igualdade de género, particularmente no trabalho.

2. ENQUADRAMENTO TEORICO

No estudo da igualdade de género, ¢ fundamental distinguir, alguns conceitos fundamentais,
tais como os conceitos de sexo ¢ de género, que embora sejam muitas vezes usados como sinéni-
mos, estes possuem significados bastante diferentes.

De um modo geral, os socidlogos utilizam o termo sexo para se referirem as diferencas anat6-
micas e fisioldgicas que definem o corpo masculino e o corpo feminino. Em contrapartida, por



género entendem-se as diferencas psicoldgicas, sociais e culturais entre individuos do sexo mascu-
lino e do sexo feminino. O género estd associado a nogdes socialmente construidas de masculini-
dade ¢ feminilidade, ndo ¢ necessariamente um produto direto do sexo bioldgico de um individuo.
A distingao entre sexo ¢ género ¢ fundamental, pois muitas diferencas entre homens ¢ mulheres
nio sio de origem bioldgica (Giddens, 2008; Pinto, 2000).

Outro conceito importante nesta drea ¢ o de igualdade de género, também designada por
igualdade entre mulheres e homens, que significa a igual visibilidade, poder e participagao de ho-
mens e mulheres em todas as esferas da vida publica e privada (CITE 2008).

A Comissio para a Igualdade e Direitos das Mulheres, diz que a igualdade de género ¢ 0 opos-
to da desigualdade de género e nao da diferenca de género. Ou seja, a desigualdade de género nao
estd relacionada com as diferencas associadas ao sexo bioldgico, mas com as diferencas decorrentes
da forma como a sociedade v¢ e trata cada um dos sexos (CIDM, 1999).

Como intimeras feministas suspeitam ¢ varios estudos confirmam, as barreiras formais e infor-
mais as posicoes de chefia sio ainda mais elevadas para as mulheres (Brockmann, 2016) e a percen-
tagem de individuos em cargos de gestao de alto nivel ¢ substancialmente maior para os homens
(Trzcinski & Holst, 2012). Esta discriminagio pode ser explicada pelos preconceitos contra as
mulheres e pela natureza visivel da caracteristica “sexo”. De facto, vérios autores constataram que,
a desigualdade de oportunidades de promogio entre os homens e as mulheres ¢ um dos exemplos
discriminatdrios frequentes no contexto de trabalho (Cavazotte et al., 2010; Jones, 2014).

As mulheres encontram-se desde sempre integradas numa sociedade essencialmente domi-
nada pelos homens. Nas civilizagoes antigas os homens assumem o papel de patriarcas, o que faz
com que tomem a maijoria das decisoes relacionadas com a sua familia. As mulheres pelo contrario
desempenham um papel mais secundario, pelo que, ainda hoje, sio associadas as responsabilida-
des familiares e domésticas. No entanto, na atualidade as mulheres assumem apesar de uma forma
lenta e gradual, cargos de maior importincia, tanto na sociedade, como no mercado de trabalho.
Apesar disso, ainda se observa que existem desigualdades na sociedade e particularmente, no mer-
cado de trabalho, sendo que os homens continuam a dominar os cargos de maior importincia das
organizacoes (Relatério de diversidade de género, 2017).

Especificamente, no caso das mulheres, Ambad, Rimin e Harbi (2017) constataram que, as
recompensas organizacionais, como as promogdes a cargos superiores, s30 o fator com maior in-
fluéncia no seu compromisso organizacional, sendo que, quanto melhor este sistema de recom-
pensas for, maior serd o compromisso organizacional do sexo feminino. Neste sentido, quando um
individuo alcanca o que deseja, manifesta uma sensagao de bem-estar (por exemplo, sentimentos
positivos de satisfagao), que se revela importante para a saide mental (Sinha, 2017).

A propria percegio que homens e mulheres tém sobre as questoes de igualdade de género no
trabalho ¢ diferente conforme podemos comprovar no estudo realizado pela Hays Portugal. Este
estudo revela que 70% dos homens afirmam existir iguais oportunidades para homens e mulheres,
mas apenas 44% das mulheres concorda.

Por sua vez, o relatério “Igualdade de Género no Mundo do Trabalho: Ambi¢ao no Femini-
no’, que teve por objetivo identificar a percegio dos géneros quanto a oportunidades de carreira,
revela que 88% dos profissionais inquiridos ambicionam na sua carreira profissional alcangar uma
posi¢ao de lideranga. Quando questionados, 50% dos homens afirmam querer atingir o cargo
de managing director/CEQ, enquanto apenas 34% das mulheres ambicionam esta posicio de
lideranca. Uma das possiveis justificagoes para esta diferenca de ambicoes pode dever-se ao facto
de atualmente 83% dos portugueses afirmarem que a pessoa mais sénior na empresa com a qual
colaboram ¢ um homem.

«Apesar de se sentir uma predominincia masculina nas empresas, esta nao deve ter qualquer
impacto naquilo que sdo as tendéncias de recrutamento — o género nao deve influenciar a ambigao
de carreira, a promogio ou o salario», afirma Paula Baptista, managing director da Hays Portugal.
Acrescenta que «em posicoes de direcdo, ainda se sente uma maior presenga masculina, havendo
uma auséncia de referéncias para as mulheres que ambicionam cargos de direcao. Sabendo isto,
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as organizag¢oes devem caminhar para um equilibrio entre géneros, promovendo a ambigio das
mulheres a estes cargos» (Relatério de diversidade de género 2017: 16).

As conclusées do Relatério da Diversidade e Género (2017) apontam que, 60% dos profissio-
nais inquiridos afirmam nio terem um plano de desenvolvimento da sua carreira, o que pode estar
intrinsecamente ligado  sua ambigio e motivagio dentro da organizagio. “O plano de carreira
pode ser uma ferramenta e um método para a organizagio conhecer as ambicoes dos seus pro-
fissionais ¢ para apoid-los no seu desenvolvimento individual, aumentando assim a sua reten¢ao”
(Relatério de diversidade de género 2017: 7).

Segundo o relatério da Hays Portugal, apenas 40% das mulheres inquiridas afirmam existir
igualdade de oportunidades enquanto que quase dois ter¢os (69%) dos homens inquiridos parti-
lham desta opinido. No total dos inquiridos, apenas 50% afirma existir igualdade de oportunida-
des entre géneros o que mostra ainda uma clara divisao de opinioes sobre este assunto.

O combate 4 desigualdade de género, devera ser cada vez mais implementado pelas empresas
bem como as consequentes boas praticas de igualdade de género. A implementagio nas empresas
de medidas que visam a igualdade entre mulheres ¢ homens e a conciliagao entre a vida profissio-
nal, familiar e pessoal, decorrentes de uma politica formalizada nesta tematica, pode consubstan-
ciar-se em fatores positivos para as empresas, nomeadamente os apresentados na figura 1 a seguir,

(CITE 2008).

A nivel interno A nivel externo

« Potencializagdo de competéncias e | e Inovacio e criatividade nos produtos

Capitalizagdo dos Recursos conhecimentOS_ dos seus recursos e solugdes disponibilizadas a clientes

humanos, pelainclusdo de todas e e mercado.
todos.

* Fidelizagdo de trabalhadores e * Atragdo e retengdo de capital
trabalhadoras; humano;

Fidelizagdo e Motivagdo ¢ Contribuig¢do para um melhor  Confianga e credibilidade perante o

ambiente de trabalho; mercado e a comunidade em que se

* Aumento da motivagdo. insere.

« Redugdo do absentismo;
Redugdo dos indices de rotatividade; | * Fator de competitividade pela maior

¢ Maior satisfagdo de trabalhadores e rentabilizagdo de recursos.
trabalhadoras.

Produtividade

¢ Reconhecimento pela promogdo de
medidas de igualdade de género,
enquanto empresa com boas praticas
no quadro da responsabilidade social;
« Aumento da notoriedade e valor da

* Maior transparéncia na relagdo com
Reputagdo e Imagem trabalhadores e trabalhadoras e suas
organizagoes.

marca.

Figura 1 — Fatores decorrentes da implementagio de medidas que visam a igualdade de género
Fonte: CITE 2008, pagina 23

A aplicagio deste tipo de medidas é benéfica para as empresas a longo prazo, a igualdade entre
mulheres ¢ homens no quadro da responsabilidade social contribui, numa perspetiva de longo
prazo, para uma maior rentabilidade refor¢ando o desempenho econémico e social da empresa
(CITE, 2008). Nesse sentido, a CITE na sua pigina de internet (http://cite.gov.pt), descreve
um conjunto de boas praticas de gestdo de recursos humanos, para a promogao da igualdade de
género, as quais s3o apresentadas a seguir:



e Adocao de medidas de discriminagao positiva em favor do sexo sub-representado no
recrutamento e sele¢io;

e Promocio de forma sistemdtica de contratacao de homens e mulheres para dreas onde
estejam sub-representados/as;

e Promogio de uma representacio mais equilibrada de homens e mulheres nas diversas
categorias profissionais, principalmente nas de quadro de chefia, formalizando uma
politica que a enquadre;

e Tratamento de forma sistemdtica de toda a informacio relativa aos recursos humanos
da entidade desagregada por sexo;

¢ Implementagio de Planos de Agdo para a Igualdade;

o Utilizagao de linguagem ¢ imagens inclusivas em todos os processos de comunicagio
interna e externa da entidade;

e Promogio de agoes de formagio interna e de agoes de sensibilizagao em igualdade de
género que abranjam o maior numero de trabalhadores/as dos diferentes niveis e cate-
gorias profissionais da entidade, inclusive para os cargos dirigentes;

o Sensibilizagio de raparigas estudantes para enveredarem édreas das tecnologias ¢ enge-
nharias onde estio sub-representadas;

e Incluir nos mecanismos de avaliagao de satisfagio (clima social e organizacional) aos/
as trabalhadores/as questdes em matéria de Igualdade de Género e de Conciliagao;

¢ Adocio de medidas especificas que favorecam a reintegracio na vida ativa de trabalha-
dores/as que tenham interrompido a sua carreira por motivos familiares;

¢ Adocio de normas que assegurem o respeito pela dignidade de homens e de mulheres
no local de trabalho e que os/as protejam em caso de comportamentos indesejados,
manifestados sob a forma verbal, fisica, de indole sexual ou outra, criando igualmente
medidas reparadoras;

¢ Adocio de medidas que reduzam na organizagio as disparidades salariais entre mulhe-
res ¢ homens.

Socialmente, a igualdade de género tem vindo a merecer a maior das aten¢des ao nivel das
politicas publicas. No que diz respeito as politicas ptblicas existentes no sentido de promover a
igualdade de género nomeadamente no acesso ao emprego, podemos salientar as seguintes medi-
das. Existe a medida “contrato-emprego” de apoio 4 contratagao gerida pelo IEFP que promove
a igualdade de género no mercado de trabalho, na medida em que atribui apoio 4 contratagio de
pessoas do sexo sub-representado em determinada profissio (profissio em que nio se verifique
uma representatividade de 33,3% em relagio a um dos sexos). Estes apoios podem ser majorados
em 30% do valor atribuido, caso se verifique essa contratagio do sexo sub-representado.

Por outro lado existem programas operacionais do Portugal 2020, que apresentam igualmente
majoragdes aquando da verificagao da contratagio de pessoas do sexo sub-representado em deter-
minada profissio, uma vez que ¢ necessédrio dar continuidade a integragao da dimensio da igual-
dade de género em todas as medidas de relangamento do emprego e de promogio da inclusao
social, designadamente atendendo 2 situagao diferenciada de mulheres e de homens no mercado
de trabalho e 4 existéncia de grupos particularmente vulnerdveis (trabalhadores e trabalhadoras
responsdveis por familias monoparentais, desempregados ¢ desempregadas de muito longa dura-
¢ao, desempregados e desempregadas desencorajados e imigrantes).

Sao exemplos deste propdsito as medidas Estimulo 2012 ¢ 2013, que promovem a qualificagio
profissional e a contratagio de mulheres com baixas qualificagdes, de trabalhadores e trabalhadoras
responsdveis por familias monoparentais e de trabalhadores e trabalhadoras pertencentes ao sexo
sub-representado em setores de atividade que empregam uma maioria de pessoas do mesmo sexo.

A autoridade para as condigoes de trabalho (ACT), possui também um programa de acio
nacional. Teve inicio em setembro de 2016 ¢ tem como objetivo enquadrar e dinamizar de uma
forma sistemdtica e coerente, um conjunto de a¢oes ¢ medidas alicercadas numa abordagem
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integrada, desenvolvidas em trés eixos: sensibilizagio e informacio, agoes dirigidas a diferentes
publicos-alvo/opiniao publica, campanha publicitaria e divulgagio junto de puiblicos especificos,
monofolhas, cartaz, linhas telefénicas da ACT e da CITE, perguntas frequentes. A educagio,
divulgagio em escolas do ensino basico e secunddrio, com linguagem apelativa e em sessoes de
esclarecimento integradas em agoes de seguranca e satde no trabalho e por fim a agao inspetiva.
Em suma e como menciona Simmer (2013) a discriminagio no mercado de trabalho nio ¢
apenas uma matéria de interesse académico, mas envolve também conceitos de justica social, de
qualidade de vida e tém implicagdes na capacidade real e potencial de um pais em competir no
mercado global. Alids, como refere Carvalho (2016) a feminizagio e a terciarizagio do emprego
deram origem a uma profunda recomposi¢ao socioprofissional do mercado de trabalho portugués.

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste estudo ¢ de tipo quantitativa, este ¢ o tipo de pesquisa mais
utilizada e sdo técnicas precisas e que podem ser tteis para decisdes mais concretas e acertadas. O
método quantitativo carateriza-se por ser de ficil aplicagio, comparagio e sistematizagio dos da-
dos e foi escolhido pois este ¢ 0 mais indicado para se analisar aquilo que pode ser mensurado em
niimeros, avaliado ou analisado e proceder ao estudo e andlise das relagdes entre varidveis (Dalfovo
etal, 2008).

Neste tipo de metodologia, os meios de recolha de informagio sio estruturados, ¢ entre eles
estd o tipo que foi utilizado neste trabalho, que é o questiondrio. A escolha do questionério como
método de recolha de dados, tem virias vantagens tais como: economiza tempo, atinge maior
numero de pessoas simultaneamente ¢ obtém respostas mais rdpidas e exatas.

Neste caso, as ferramentas estatisticas tém de ser aplicadas com rigor para que exista confiabili-
dade nos resultados. Assim sendo, apds recolher as respostas necessérias, foi necessario analisd-las
estatisticamente para a validacao dos resultados.

Depois do questiondrio elaborado, chegou a altura de proceder 4 recolha dos dados, que foi
realizada com a distribuicio dos questiondrios a trabalhadores do concelho de Oleiros de diversos
setores de atividade. Apds a recolha de dados estar terminada, procedeu-se  criagio de um fichei-
ro de dados para a elaboracio das respetivas analises estatisticas com recurso ao programa SPSS
Statistics, versao n® 23.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Quanto ao tema das boas préticas de igualdade de género aplicadas nas empresas do concelho
de Oleiros, ¢ os resultados obtidos sio os apresentados no grafico 1, a seguir apresentado.

Em relagio as boas préticas de igualdade de género os inquiridos consideraram que as empresas
onde trabalham tém presente o principio da igualdade e nao discriminagio em fungio do sexo, relati-
vamente as nomeagoes para cargos de chefia e também na atribuicio de horas de formagio certificada.

Para o género feminino os itens mais valorizados pelos inquiridos, ou seja em que mais in-
quiridos concordaram com as afirmagdes foram os itens “a sua organiza¢io, quando nomeia um
colaborador para um cargo de chefia, tem presente o principio da igualdade e nao discriminagao
em funcio do sexo”, “os anuncios de oferta de emprego nio contém elementos indiretamente dis-
criminatdrios em fungio do sexo” e “a sua organizagao possui normas que garantam o respeito pela
dignidade de homens e mulheres no local de trabalho”.

Apesar de se sentir uma predominéncia masculina nas empresas, esta nio deve ter qualquer
impacto naquilo que sdo as tendéncias de recrutamento, ou seja o género nao deve influenciar a
ambicio de carreira, a promogio ou o préprio saldrio dos colaboradores (Relatério de diversidade

de género, 2017).
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de género

Legenda:

I - Para a sua organizacio a igualdade entre homens ¢ mulheres ¢ considerada uma prioridade para o desen-
volvimento organizacional.

I - Nos tltimos cinco anos, a sua organizagao afetou verbas para medidas ¢ agoes no ambito da igualdade
entre homens e mulheres.

I - Na sua organizagio existe um plano de agio para a igualdade entre homens ¢ mulheres.

I - Os critérios ¢ procedimentos de recrutamento e selegio de recursos humanos tém presente o principio da
igualdade e ndo discriminagio em fungio do sexo.

I- Os antncios de oferta de emprego nao contém elementos indiretamente discriminatérios em fungio do sexo.

I - A sua organizacio, ao elaborar um plano de formagio, tem presente o principio da igualdade, no que res-
peita s oportunidades de qualificagao, de progressio na carreira e no acesso a cargos de chefia.

I - A sua organizagio possibilita a interrup¢ao na carreira, para estudos ou formagio.

I - A sua organizagio assegura igual acesso ao nimero minimo de horas de formagio certificada

I - A sua organizacio, quando nomeia um colaborador para um cargo de chefia, tem presente o principio da
igualdade e ndo discriminagio em fungio do sexo.

I - As competéncias dos colaboradores (habilitagées escolares, formagio profissional, competéncias adqui-
ridas pela via formal e informal) sdo reconhecidas, pela organizacio, de modo igual nos processos de
Promogao e progressio na carreira.

I - Na sua organizacio a avaliagio de desempenho ¢ feita com base em critérios objetivos, comuns a homens
e mulheres.

I - A sua organizagio possui normas que garantam o respeito pela dignidade de homens e mulheres no local

de trabalho.
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I - Existe na sua organizagio procedimentos formais para apresentagio de queixa em caso de situagdes de
discriminagao em funcao do sexo.
I - A sua organizagio divulga, em local apropriado, informagio relativa aos direitos e deveres dos colabora-
dores, em matéria de igualdade e ndo discriminagio.
I - A sua organizagio concede hordrios de trabalho flexiveis com vista & conciliagio entre a vida profissional,
familiar e pessoal.

J4 para o género masculino, os itens que mais se destacaram pelo facto de os inquiridos con-
cordarem com as afirmagdes foram “os anincios de oferta de emprego nio contém elementos in-
diretamente discriminatérios em funcio do sexo’, “os critérios ¢ procedimentos de recrutamento
e selecao de recursos humanos tém presente o principio da igualdade e nao discriminagio em fun-
¢io do sexo” e “a sua organizagio assegura igual acesso a0 numero minimo de horas de formagao
certificada”.

Por outro lado, ambos os géneros discordaram do facto de nos tltimos cinco anos as empresas
onde trabalham terem destinado verbas para medidas e para ag6es no ambito da igualdade entre
homens e mulheres. Este resultado, deve-se muito provavelmente ao facto de a amostra em estudo
representar empresas mais pequenas, de menores recursos ¢ de menor numero de trabalhadores,
como demonstra a revisdo da literatura, na qual pudemos observar que a maioria das empresas do
concelho apenas emprega menos de nove empregados, facto pelo qual, muitas vezes nio existe
possibilidade de imputar quantias para esse tipo de agoes. Por outro lado, nestas empresas existe
uma gestao informal dos recursos humanos o que, mesmo nao existindo programas formais de
boas préticas de género, nio significa que nao haja atengio e preocupagio com esta temdtica.

Em suma, foram obtidos resultados positivos, no que toca 4 nao discriminagio de géneros no
trabalho, apesar de as empresas nio afetarem verbas para medidas e a¢des no sentido dessa nao
discriminagao.

Uma outra questao analisada neste estudo, foi a igualdade de género direcionada para o traba-
lho tendo sempre em consideragio as respostas dadas por ambos os sexos.

De seguida o gréfico 2 mostra os principais resultados obtidos relativamente 4 percecio de
igualdade de género no trabalho, tendo como referéncia o concelho de Oleiros.

1z maheren 'dnrl:‘rl.uu
SIS N A
1 Euiviem cor gos expeciloos satociadas
" i ruhered
Exigiim Cr o5 ESpECiT0s Meciados
oo homern
e 1 A BEIENCH 08 A M 0
Sterperia 84 L muher

0% harmen e0bs s e
B3 Fe &0 P EReTLEREN
de idwanca.

339 1

U PN &8 Peren

1 O eatarento pade diftulsr &
Eropetahs palations Siy muhel e
Az muhoted 20 cormtartonaric
Ereitonadad ot LA OOt QU EETCEN

5% C1

Ot hirsens 3o maie confroladone gue
a1 mhorcs

‘ ‘  Concilar a vida whoral corm & vids

I Tosikar & Madet GLTd P 09 Fuiléred 03
A e ot 2t te A coupag o de

‘ ‘ | ‘ ! rargen de rubmreds

3 | i A rufer ol eorpen Lamerfad

Cortruem P n o bR o RS

7 O boreficios cmprosarian aio

| Eokeads S0TENIR O0% herers

- D% problemas snccoran Afofan a

| DrOQeEEE0 R COrTer D 0 Meinet

Genera

Grifico 2 - Intervalos de confianga para os valores médios dos itens relativos a igualdade de género no tra-

balho



No que diz respeito 4 igualdade de género no trabalho, ambos os géneros concordaram com o
facto de ser mais dificil para as mulheres do que para os homens conciliar a vida profissional com
avida familiar, sendo que foi mesmo o item que mais se destacou por obter médias mais elevadas.
Este aspeto, demonstra que ambos os sexos perpetuam a tradicional divisao do trabalho domés-
tico. Por um lado os homens ainda seguem uma mentalidade mais antiga e conservadora de que
certas tarefas pertencem apenas as mulheres e por outro lado, as mulheres seguem também uma
mentalidade de que lhes cabe a elas préprias realizar essas tarefas.

O impacto das experiéncias familiares no trabalho reflete-se sobretudo ao nivel da conjugali-
dade ¢ da parentalidade. Nesta drea a investigacio afirma que tanto o casamento como a materni-
dade colocam constrangimentos significativos ao desenvolvimento da carreira principalmente das
mulheres (Hull & Nelson, 2000; Singly, 1987).

Através dos estudos realizados acerca da divisio do trabalho familiar, foi possivel concluir que,
por um lado as mulheres realizam, por comparag¢io com os homens, mais do dobro do trabalho
doméstico e familiar e por outro lado que as mulheres realizam tarefas qualitativamente diferentes
das dos homens e estio em desvantagem relativamente 4 natureza do trabalho doméstico que rea-
lizam. Ou seja, muito do tempo das mulheres ¢ gasto nas tarefas domésticas, tarefas essas bastante
rotineiras e de menos interesse (Bianchi, 2000; Hochschild & Machung, 1989).

Segundo a CITE (2003), ¢ necessdrio que ocorra uma mudanga de atitudes e préticas, de
modo a haver uma efetiva partilha de responsabilidades e tarefas entre os membros do casal. A
amostra do nosso estudo, indica que 39,6% dos inquiridos sio pessoas casadas, enquanto que
55,2% sdo pessoas solteiras ¢ apenas 5,2% sdo pessoas divorciadas. Os resultados obtidos de que
para as mulheres ¢ mais dificil conseguirem conciliar a vida profissional com a vida familiar, foram
certamente obtidos pelas experiéncias pessoais dos inquiridos casados ¢ também pela percegao
que tém os inquiridos solteiros, acerca das divisdes do trabalho entre os membros do casal.

Por outro lado, ambos os géneros nio concordam com o item “as mulheres sio geralmente
discriminadas no trabalho”. Segundo a Comissao Europeia (2011), as mulheres tém vindo ao lon-
go do tempo a assumir um papel mais importante no mercado de trabalho, embora seja possivel
assistir-se ainda a um clima de discriminacio. Este aspeto foi analisado em relagao & amostra estu-
dada, uma vez que foi verificada a nio discriminagio em fungio do sexo nas empresas existentes.
Os resultados demonstram que as mulheres conseguem cargos que exigem maiores qualificagoes,
por exemplo o cargo de técnico superior, apresenta uma taxa de 15,5% nas mulheres, ao contrario
dos homens que apresenta uma taxa inferior de 9,4%.

De salientar ainda que o item “os homens exercem a maioria dos cargos de lideranga’, foi consi-
derado pelos inquiridos como sendo verdadeiro nas empresas onde trabalham, ou seja, concorda-
ram com a afirmagao. Assim sendo e apesar de nio se verificar discriminagao perante as mulheres,
530 os homens que ocupam a maioria dos cargos de chefia nas empresas, tendo em conta a opinio
dos inquiridos, que afirmam que este item ¢ verdadeiro. No tipo de empresas existentes no con-
celho em estudo, observa-se que existe segregacio de género, uma vez que estas tém muitas vezes
profisses que habitualmente sio desempenhadas por homens, como ¢ o caso por exemplo das
serragoes de madeira, que empregam sobretudo homens.

Tal como analisado anteriormente, as mulheres encontram-se desde sempre integradas numa
sociedade essencialmente dominada pelos homens. No entanto, ¢ de acordo com a opinido de
Rudman e Glick (2001), algumas caracteristicas proprias das mulheres, podem funcionar como
forma de as conseguir posicionar num ambiente mais competitivo. Apesar de diversos estudos
afirmarem que as caracteristicas das mulheres podem contribuir para um aumento da sua produ-
tividade, os cargos mais elevados nas empresas estdo ainda na sua maioria, ocupados por homens.

O item que para o género feminino obteve respostas mais discrepantes, tendo apresentado um
desvio padrao mais elevado, foi o item “os homens estao mais bem qualificados do que as mulheres
para exercerem cargos de lideranga”. Ou seja, hd mulheres que reconhecem que de facto os homens
tém mais qualificagoes do que as mulheres, mas por outro lado, outras nio estio de acordo com
esta afirmagao, portanto foram obtidas respostas muito dispersas neste item.
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Assim sendo, podemos concluir que ainda se verifica uma maior presenca dos homens nos
cargos de lideranga das empresas do concelho de Oleiros. No entanto, e apesar disso, segundo os
inquiridos nio se verifica discriminagio para com as mulheres no trabalho.

5. CONCLUSOES

Em geral podemos concluir que foram alcangados resultados favoraveis no que diz respeito a
igualdade de género no trabalho que, tendo como referéncia o concelho de Oleiros. O facto de ser
um concelho do interior do pafs, também se demonstrou desafiante a sua investiga¢ao, embora tam-
bém tenha causado algumas limitagées quanto ao numero de inquiridos para a realizagio do estudo.

Tendo sempre presente a revisio da literatura, esta investigagio tinha como principal prop6si-
to investigar em que ponto se encontra a igualdade de género no trabalho no concelho de Oleiros.

Em termos de metodologia usada no presente estudo, esta foi de natureza quantitativa. O mé-
todo de recolha de dados que foi utilizado foi o questiondrio, este foi disponibilizado tanto através
do Google formulérios, como também foi distribuido em papel, de modo a conseguir chegar ao
maior nimero de trabalhadores do concelho de Oleiros.

Resumidamente podemos concluir que as empresas existentes no concelho de Oleiros exer-
cem boas praticas de igualdade de género sendo que, por exemplo, quando as empresas fazem a
nomeagio de um colaborador para um cargo de chefia, tém presente o principio da igualdade e
nio discriminagio em fungio do sexo, apesar de se verificar que a maioria desses cargos ainda sio
ocupados por homens. Tal como analisado anteriormente, apesar de se observar uma predomi-
nincia masculina nas empresas, sobretudo, nos cargos de chefia, esta nio deve ter qualquer impac-
to naquilo que sdo as tendéncias de recrutamento, isto ¢, o género nio deve influenciar a ambigao
de carreira, a promogio ou o saldrio (Relatério de diversidade de género, 2017). Esta nao discri-
minagio estd por exemplo patente nos anincios de oferta de emprego que nao contém elementos
indiretamente discriminatérios em fungio do sexo, além disso as organizagdes possuem normas
que garantem o respeito pela dignidade de homens e mulheres no local de trabalho. Apesar disso
a maior parte das empresas do concelho nao afetam verbas, nem realizam outro tipo de medidas
e agoes formais para promoverem a igualdade entre homens e mulheres no trabalho, poderao
eventualmente, fazé-lo do modo informal.

Foi possivel concluir ainda que ¢ mais dificil para as mulheres do que para os homens conciliar
avida profissional com a vida familiar, ¢ que a maioria dos cargos de lideranca sio ocupados pelos
homens. A dificuldade de conciliagio da vida profissional com a vida familiar, para as mulheres,
também foi ao encontro com o analisado na revisao da literatura anteriormente. Segundo a CITE
(2003), ¢ necessirio a mudanga de atitudes e préticas, de modo a haver uma efetiva partilha de
responsabilidades e tarefas entre os membros do casal.

Apesar destas limitagoes, acreditamos que o estudo possa ter contribuido para se ter uma me-
lhor perspetiva sobre o concelho de Oleiros e outros concelhos do interior do pafs, relativamente
a esta questdo da igualdade de género no trabalho.

Este assunto da igualdade de género no trabalho, continua a ser um tema muito atual e debati-
do em diversos estudos académicos, que tal como este estudo, tém também como finalidade fazer
uma reflexo sobre as desigualdades existentes entre homens e mulheres no mercado de trabalho e
na vida em particular. E fundamental contribuir para mudar mentalidades e promover agées con-
cretas para que no futuro a igualdade entre géneros possa ser uma realidade e para que as empresas
facam uma gestao dos seus colaboradores de forma mais equilibrada.
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