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Resumo

A presente dissertacao de Mestrado tem como principal objetivo a realizacao e discussao de um
Diagnostico Organizacional de Género Autarquico e desta forma, potenciar o autoconhecimento
da instituicao sobre as suas potencialidades e fraquezas relativamente a tematica da igualdade

de género bem como a reflexao cientifica sobre estas praticas.

A metodologia utilizada foi a metodologia mista, que resulta da analise documental, da
aplicacao de inquéritos por questionario aos/as funcionarios/as, da realizacao de entrevistas a
cargos de vereacao, direcao e chefia e ainda da observacao informal realizada num contexto
de estagio curricular. Assim, a partir da recolha e analise de dados, compreendida em trés
dimensbes de analise: estrutura e funcionamento, estratégia e cultura organizacional, os
resultados obtidos evidenciaram que, apesar de um esforco notorio em investir e trabalhar na
tematica, a autarquia apresenta ainda assimetrias entre aquilo que a lei prevé e as praticas
organizacionais e obstaculos a plena implementacdo e concretizacao da igualdade de género
no seu contexto laboral, muito particularmente, ao nivel da formacao, progressao na carreira

e conciliacao da vida pessoal, familiar e profissional.

Concluiu-se, portanto, que tera de existir, da parte da Camara Municipal da Covilha, uma
mudanca organizacional com a capacidade de transformar as fraquezas em virtudes e definir
metas tangiveis porque, no caso, a nivel profissional, o direito a Ser, deve ser livre, aceite e
respeitado de igual forma nas sua diversidade. Ou seja, o direito a Ser profissionalmente, deve
privilegiar as competéncias profissionais de cada um /a ao invés de caracteristicas fisicas como

o0 sexo e/ou de personalidade como a identidade de género.

Palavras-chave

Igualdade de Género, Mainstreaming de Género, Diagndstico Organizacional de Género,

Administracoes Publicas Locais
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Abstract

This master’s degree dissertation has as the main objective the development of the
Organizational Gender Diagnose for the city council of Covilha by that, allowing the self-
knowledge of the autarchy about its own potentials and weaknesses about this theme of gender

equality as well as the scientific reflection about their practices.

The methodology used was the mixed methodology, which results from the documentary
analysis, the application of surveys to the employees, interviews to management, direction and
leadership positions, as well as informal observation in a context of a curricular internship.
Thus, from the collection and analysis of data, comprised of three dimensions of analysis:
structure and function, strategy and organizational culture, the obtained results showed that,
despite a notable effort to invest in and work on the subject. The autarchy also has asymmetries
between what the law foresees and organizational practices and obstacles to the full
implementation and realization of gender equality in their work context, particularly in terms

of training, career progression and conciliation of personal, family and professional life.

It was therefore concluded that there will have to be, on the part of the Covilha City Council,
an organizational change with the capacity to transform the weaknesses into virtues and define
tangible goals because, in the case, at the professional level, the right to be, must be free,
accepted and respected equally in its diversity. That is, the right to be professional should
privilege the professional competences of each one instead of physical characteristics such as

gender and/or personality such as gender identity.

Keywords

Gender Equality, Gender Mainstreaming, Organizational Gender Diagnoses, Public

Administration
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Introducao

Abordar a Igualdade de Género implica uma analise multivariada, multidimensional e acima de
tudo consistente. Porqué? Porque, apesar de vivermos numa sociedade que se proclama
moderna, ainda sao inUmeras as normas, os tabus, os padroes e os valores culturais tradicionais

profundamente enraizados.

Vivemos numa sociedade que (ainda) procura incessantemente justica social, mas que esta

longe de concretiza-la pois as desigualdades, nas suas diversas formas, tendem a perpetuar-se.

O tema central da presente investigacao cientifica, a Igualdade de Género, referindo-nos a
igualdade entre homens e mulheres, implica uma profunda analise da problematica particular
das desigualdades de género e, é precisamente por esta nocado, que pretendemos comecar por
apresentar alguns factos. Pois ja a sabedoria popular o afirma: “contra factos...ndo existem

argumentos!”

Segundo a Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género (adiante designada por CIG), que
assume um papel crucial em Portugal no trabalho de promocao da igualdade entre homens e

mulheres, verificamos que em 2017, em Portugal, a situacao era a seguinte:

= Ao nivel da Educacdo, “as mulheres estdo duplamente representadas em maioria em
dois grupos: no grupo que nao apresenta nenhum nivel de escolaridade completo, o que
podera traduzir a falta de escolarizacao da populacdo feminina mais idosa; e no grupo
com ensino superior completo, que representara a camada mais jovem da populacao
feminina” (CIG, 2017:3);

= Sobre o Emprego e Desemprego, nota-se que “a taxa de emprego € superior nos
homens”, o que por sua vez, pode ser justificado “pelo facto das raparigas tenderem a
manter-se mais tempo no sistema de ensino ou ainda pela maior dificuldade das
mulheres em obter um emprego.” (CIG, 2017: 5), em acréscimo, “dados indicam que a
maioria das mulheres portuguesas que trabalham a tempo parcial, o fazem apenas
porque nao conseguem trabalhar a tempo inteiro” (CIG, 2017: 6). O que
consequentemente, dados de 2015 evidenciam que, “as remuneracoes médias de base
sao superiores nos homens” (CIG, 2017: 7) e que “o diferencial salarial entre mulheres
e homens esta estreitamente relacionado com os niveis de qualificacdo: ha medida que
aumenta o nivel de qualificacao, maior é o diferencial entre homens e mulheres, sendo
particularmente evidente nos quadros superiores.”;

= No que diz respeito a Conciliacdo entre a Vida Pessoal, Familiar e Profissional (um
importantissimo e valioso dado), a analise realizada, evidencia que apesar de ambos os

sexos terem o mesmo periodo para usufruir das licencas parentais e de se notar uma



pequena evolucao na participacao dos homens, sao as mulheres que continuam
largamente a gozar da licenca de parentalidade. E, por sua vez, quando nos referimos
aos usos do tempo, com trabalho pago e ndo pago - doméstico, por exemplo -, dados
de 2015, constatam que “no total do trabalho pago e nao pago, as mulheres continuam
a trabalhar mais 1 hora e 13 minutos por dia do que os homens.” (CIG, 2017: 9);

Ao avaliar a variavel Pobreza, nomeadamente no parametro que analisa a evolucao da
taxa de risco de pobreza, verifica-se que, numa escala temporal de 2011 a 2015, “em
todos os anos, excetuando, 2012, a taxa de pobreza das mulheres é superior a dos
homens” (CIG, 2017: 10), apesar de (e devemos salientar) que “a partir de 2014 da-se
uma descida da taxa de risco de pobreza, quer para homens, quer para mulheres.”.;
Relativamente ao Poder e Tomada de Decisao, note-se que a evolucao da participacao
de mulheres na Assembleia da Republica sé se torna mais evidente “a partir de 2006,
com a aprovacao da Lei da Paridade, onde se verifica um aumento mais significativo da
representacao de mulheres na Assembleia da Republica (..)” (CIG, 2017: 11), mas
quando olhamos para as Autarquias, € claro que a grande e larga maioria das Camaras
Municipais sao presididas por homens, sendo que “em 2013, apenas 23 das 308 Camaras
tinham na sua presidéncia mulheres, sendo a maioria (285) presididas por homens”
(CIG, 2017: 12). E, no que diz respeito a evolucdo da participacdo das mulheres na
composicao inicial dos Governos, é de salientar que, “regista-se uma evolucao
significativa, sobretudo nos uUltimos anos, relativamente ao nimero de mulheres nos
diferentes Governos (Ministras e Secretarias ou Subsecretarias de Estado)” (CIG, 2017.
13), mas o mesmo ja nao acontece quando avaliamos a proporcao de mulheres nos
conselhos de administracao das empresas do PSI20 pois, “em abril de 2016, a presenca
de mulheres nos conselhos de administracdo das empresas do PSI 20, em Portugal, é
ainda de 14% e a dos homens é de 86%. Na UE28 a média é de 23% para as mulheres e
de 77% para os homens.” (CIG, 2017: 14);

Na Violéncia de Género, as principais vitimas de violéncia doméstica, violacao e abuso
sexual enquanto criancas sao do sexo feminino e, por sua vez, 0s agressores
denunciados sdo mais homens. E importante, no entanto, ressalvar que, esta questao
se torna também delicada pelos seus contornos, quando analisamos sob um prisma mais
alargado. Nao se pde em causa as vitimas que declaram agressao, mas nao podemos
esquecer que a sociedade tende a oprimir eventuais queixas por parte de homens
vitimas que se poderao sentir fragilizados ou envergonhados em denunciar por
entenderem que estao a colocar em causa a sua masculinidade;

Por Gltimo, mas igualmente importante, apenas uma nota sobre a comunidade Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais ou Transgéneros e Intersexo (LGBTI), cujos
dados revelam um gradual aumento de casamentos entre pessoas do mesmo sexo, sendo
mais evidente entre homens. E este, é também um importante indicador de analisar

sob o olhar das questdes alusivas a igualdade de género.



Estes dados justificam a afirmacao de que o momento presente precisa ser trabalhado por todas
as suas contradicoes. Presente esse, onde, apesar de todos os esforcos, sobretudo delas, o sexo
masculino ainda ocupa os lugares de destaque, e onde as mulheres assumem um papel
secundario. Mas os dados mostram também que a mudanca, ainda que lenta e gradual, é
possivel, se todos/as, enquanto seres humanos, olharmos para o futuro como um lugar mais

digno.

Desta forma, perante o cenario existente, optamos por trabalhar e desenvolver a mudanca no
ambito do Poder e Tomada de Decisao Local. Motivou-nos a consciéncia de que as mulheres
devem ter mais voz num lugar que € estratégico para a construcao da democracia, democracia
essa que garante pela Constituicdo da Republica Portuguesa, no Artigo n° 13, o “Principio da

Igualdade”:
“1. Todos os cidadaos tém a mesma dignidade social e sao iguais perante a lei.

2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de
qualquer dever em razao de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de origem, religidao, conviccoes

politicas ou ideoldgicas, instrucao, situacao econoémica, condicao social ou orientacao sexual.”.

Consideramos assim pertinente, centrar a analise no contexto de uma Camara Municipal da
Regiao Interior de Portugal, mais concretamente a da Covilha, onde, o desafio de construir uma
base sustentavel nas questdes de género assume particular importancia, nao sé pelas
caracteristicas sociodemograficas do Municipio, como também pela necessidade que a propria
organizacao demonstrou em refletir e reestruturar o seu modelo organizacional e desenvolver
um plano de igualdade de género. O objetivo da instituicao é criar condicdes para ser uma
organizacao mais igualitaria e unida. E, este propdsito, sé é possivel, analisando, avaliando e
diagnosticando a estrutura e o funcionamento da organizacéo, elencando as caracteristicas que
sao favoraveis a construcao da igualdade de género bem como os obstaculos que mantém a

autarquia refém das desigualdades de género.

Contudo, antes de mais, é importante que se compreenda que o que se pretende é a igualdade
de direitos e oportunidades e que a mesma, por ndo ser uma variavel tipicamente considerada

pela gestao, pode levar a que acontecam, muitas vezes, involuntariamente, discriminacoes.

No ambito da obtencdo do Grau de Mestre em Sociologia: Exclusdes e Politicas Sociais, o
objetivo principal desta dissertacdo € o de realizar o Diagnostico Organizacional de Género da
Camara Municipal da Covilha (adiante designada por CMC). Os objetivos especificos delineados
sdo: aprofundar teoricamente conhecimentos relativos a Igualdade de Género; analisar o
Municipio da Covilhda de modo a compreender a sua historia social e cultural; fazer um
levantamento da estrutura e funcionamento organizacional da CMC com vista ao
desenvolvimento do Diagnostico Organizacional de Género; apurar quais as atuais politicas

destinadas a igualdade de género na administracao publica local e de forma sdo aplicadas no



contexto da investigacao; e, compreender as percecdes dos e das trabalhadores/as da CMC
sobre a tematica da igualdade de género e qual o seu conhecimento das politicas de género,
nomeadamente as de conciliacao da vida pessoal, familiar e profissional, de modo a melhor
situar de que forma se expressam nesta organizacao as relacoes e desigualdades de género,

bem como qual o ambiente cultural organizacional vivenciado.

O presente documento encontra-se estruturado em quatro capitulos e dividido em duas
partes, sendo a primeira de cariz tedrico e a segunda, onde se apresenta o trabalho de

campo, é essencialmente metodoldgica e empirica.

0 enquadramento teodrico é composto por dois capitulos, o capitulo 1 e 2. No primeiro capitulo,
apresentam-se e discutem-se os conceitos orientadores, nomeadamente os de sexo e género,
os de feminismo, igualdade de género e desigualdades de género e de mainstreaming de género.
Adicionalmente é feito um balanco de como se desenrolaram as relacdes de género até a
atualidade, para se explicar e enquadrar a analise nos parametros constitucionais, juridicos e
politicos, mas também clarifica-los em contexto autarquico e compreender quais os principais
desafios. O segundo capitulo tedrico trata as questdes centrais da intervencao e mudanca
organizacional. Discute e transmite, potencialidades e obstaculos de elaborar um diagnostico
organizacional e a sua centralidade num processo de inovacao e mudanca com base sobretudo
nos contributos da sociologia das organizacoes. Atravessa o capitulo a perspetiva de género
visto que o desenvolvimento de um diagndstico organizacional de género apresenta

especificidades que a literatura hoje ja discute e importava consultar.

Como em qualquer investigacao, é fulcral apresentar as opcoes metodologicas e explica-las.
Neste capitulo 3 discute-se teoricamente as varias opcoes metodologicas ao dispor quando se
enceta uma investigacao sociolégica e sao explicadas as razdes e os contextos das opcoes
tomadas por uma metodologia mista em que contudo acabou por se privilegiar a componente

quantitativa, também por constrangimentos temporais e organizacionais.

O capitulo 4 apresenta os resultados da pesquisa, no caso, o diagndstico organizacional de

género efetuado.

Em breves linhas, esta analise ira abordar resultados alusivos a 3 dimensdes de analise: a
estrutura e funcionamento organizacional, a estratégia organizacional e a cultura

organizacional.

No final, apresentam-se as conclusdes, que além de contemplarem uma analise sobre a
realizacao do diagndstico organizacional, sobre os resultados obtidos e permitirem esclarecer
se a CMC se apresenta igualitaria ou nao, descodifica e traca possiveis cenarios de trabalho
futuro a ser desenvolvido nao sé através da via académica e cientifica, mas também por parte

da CMC e de outras organizacdes tanto publicas como privadas.



Capitulo 1

A Problematica Género

1.1. Era uma vez...as (des)igualdades de género:

Contextualizagao histérico-conceptual

Analisar a historia da sociedade portuguesa implica (re)conhecer um passado que se assume
profundamente tradicional, enraizado em normas e valores culturais que, além de
inquestionaveis, se acreditavam inquebraveis. No entanto, a revolucao dos cravos, cuja data
nos remete para o dia vinte e cinco de abril de mil novecentos e setenta e quatro, trouxe um
novo rumo e novos caminhos por trilhar aos portugueses e portuguesas, pois, além da conquista
da liberdade e de uma nova concecao e valorizacao sobre aqueles que sao os direitos
fundamentais do ser humano, alavancou também a possibilidade das mulheres ocuparem um

novo lugar na sociedade.

Se realizarmos “uma breve retrospetiva, designadamente para a sociedade portuguesa, até aos
anos 80 do século XX e sobretudo até 1974, e tendo em conta alguns resultados de estudos
feitos por socidlogos e antropologos em relacdo a sociedade rural portuguesa, podemos
constatar amilde processos e estratégias de dominacao masculina” (Silva, 2016: 19), assentes
numa norma de “masculinidade hegeménica” e sociedade patriarcal, caracterizada como “um
sistema de estruturas sociais e praticas nas quais os homens dominam, oprimem e exploram as
mulheres” (Walby, 1990: 20 cit in Schouten, 2011: 16), e em diferencas fisicas percetiveis que,
como clarifica Schouten (2011: 29), sdo usadas para justificar a diversidade em tracos e papéis

atribuidos a cada um dos sexos.

Desta forma, entende-se que, “a exclusao das mulheres envolvia todas sem excecao baseando-
se, portanto, na condicao de nascimento: Se todos os homens nasciam livres e iguais, dotados
de razao, como dizia a Declaracao de Direitos do Homem e do Cidadao, as mulheres, pelo
contrario, tinham um destino marcado pelo sexo desde 0 momento em que nasciam, pois como
dizia Rosseau em Emile «um homem sé é homem em certas circunstancias, mas a mulher é
mulher toda a vida» (Bard, 1999).” (Do Carmo e Amancio, 2004: 27-28). Este, &, entdo, um
retrato que clarifica e expde a sociedade desigual que se vivia, onde os homens, privilegiados
pelo seu sexo, iam conquistando e ganhando poder no espaco publico e as mulheres, em clara
desvantagem, se restringiam aquele que era o espaco privado do seu lar, encarregando-se das
tarefas domésticas e do cuidar. Ora, se por um lado ao homem era concedida liberdade para
se (re)inventar sem nunca esquecer a sua masculinidade, a mulher restava a possibilidade de
assistir ao triunfo do homem, tratando-se por isso de um ciclo que até certo momento se

entendeu como viciante.



Mas, por sua vez, Ligia Amancio (1994: 33 cit in Schouten, 2011: 40) e, embora o senso comum
tenda a fazer esta estreita ligacao entre sexo e género, explica que os tracos e papéis de género
nao podem ser fundamentados ou explicados pelas diferencas fisicas ou bioldgicas, sendo esta
associacdo uma clara tentativa de manutencéo de determinados poderes hierarquicos societais,
pois, sexo remete-nos para o corpo, para o fisico e para a biologia e género trata-se de um
conceito amplo e abrangente que, segundo Schouten (2011:13), além de ser um dos principios
organizadores da vida social, é entendido como “a especificidade de homens e mulheres sob os
pontos de vista social, cultural e psicoldgico.”. Por isto, e segundo a mesma investigadora
(2011: 40), “a relacao sexo-género nao é linear, porque a construcao social do género nao esta
ligada a biologia”, nem a um sistema binario. Esta explicacao, corrobora entdo, o determinismo
social e apoia-se no pensamento de Erving Goffman (1956 cit in Picard, 2009: 71-72) sobre o
interacionismo, que compara o mundo a um palco de teatro, “onde os individuos sao «atores»
que desempenham «papéis» e as relacdes sociais «representacoes» sujeitas a regras precisas e,
onde, uma das questdes essenciais que se pdem ao ator (na vida como no teatro) € a de criar
no outro uma «impressao de realidade» para o fazer crer na imagem que quer dar de si

€«

proprio.”. Traduzido, neste caso particular, para a consciencializacdo de que “«as crencas
relativas a masculinidade ou a feminilidade estao em estreita interacdo com o comportamento
de género»” (Goffman cit in Fournier, 2009:74). Ou seja, os comportamentos de género, como
aqueles que sao associados a feminilidade (exemplo: mulher cuidadora e cozinheira) e
masculinidade (exemplo: homem enquanto ganha-pao e principal provedor financeiro do lar),
“constroem-se através das praticas e nas relacées com os outros” (Schouten, 2011: 47) e sao
transmitidos de geracao em geracao fazendo com que, hoje, a educacao assuma um papel

importante na desconstrucao de ideias pré-concebidas.

Sao, portanto, estas crencas que estdo na base da génese dos movimentos feministas que, ainda
hoje, procuram a compreensao “das condicoes sociais das mulheres, tendo como objetivo
melhora-las e lutando por esse objetivo” (Ferreira, 1988: 94 cit in Schouten, 2011: 17) mas a
sua luta, embora recente em Portugal, ja vem trilhando caminho e ganhando leves contornos

ha séculos.

O feminismo ¢é e representa a tentativa de elevar as mulheres a um patamar onde possam estar
lado a lado aos homens, a um lugar digno, livre, justo e igualitario, onde tenham os mesmos
direitos e as mesmas oportunidades, esquecendo as diferencas que os possam separar. Mas,
“em Portugal, muitos consideram que o feminismo € uma corrente radical, ou, em alternativa,
o termo ndo é tomado a sério” (Schouten, 2011: 18) e aqui reside a maior resisténcia perante
a igualdade de género. Como tal, esta, s6 pode ser alcancada se houver um reconhecimento
das desigualdades de género que ha muito marcam, principalmente, o percurso das mulheres a
escala global e que, se manifestam ainda hoje, “no trabalho e na educacao, na salde ou nas
politicas sociais, divisdo do trabalho e nas relacdes institucionais e de poder. (..) ha uma

consideravel disparidade de género no acesso e nas oportunidades de emprego, na remuneracao



salarial e demais condicdes socioeconomicas (cf. Gonzalez e Esparcia, 1992: 199: 199 ss) e, por
fim, mas ndo menos importante, nos cargos e postos de poder ao nivel local-regional, nacional

e internacional” (Silva, 2016:15).

No entanto, ha que entender a dualidade de perspetivas e demonstrar a razao pela qual a
igualdade de género ainda representa um papel secundario nas grandes instituicdes e

organizacdes sociais e também na prépria sociedade.

Como foi referido, o movimento do 25 de abril de 1974, abriu novos caminhos, onde Portugal,
assistiu “a uma transformacao rapida e profunda do papel econémico das mulheres e,
consequentemente, também das relacoes intrafamiliares e do modo como as familias se
relacionam com as outras instituicoes (Mercado, Estado e Comunidades)” (Coelho, 2011: 31).
As mulheres, comecaram a ocupar um novo lugar na familia e na sociedade, que, nédo so, lhes
permitiu aceder ao livre direito ao voto e a escola de forma regular, como também lhes
possibilitou a entrada no mercado de trabalho remunerado o que por sua vez, lhes concedia
independéncia. Ganharam, é certo, um novo estatuto que por direito lhes havia sido roubado
por condicionantes externas as suas capacidades e competéncias pessoais e como tal, hoje em
dia, é possivel, sim, encontrar mulheres em cargos de chefia, a representar municipios, a
liderar bancadas partidarias ou até a trabalhar em profissdes tipicamente entendidas como
masculinas, mas a dualidade entre as conquistas e os obstaculos mantém-se, como podemos
comprovar através do trabalho coordenado por Catarina Sales Oliveira e Susana Villas-Boas
(2011) e Manuel Carlos Silva (2016).

Vejamos, de acordo os/as investigadores/as, por exemplo:

*= Se ao nivel das conquistas entendemos primeiramente um novo papel social da mulher
através da sua emancipacdao e do seu empoderamento, por outro, ao nivel dos
obstaculos, ainda existem entraves e barreiras em contextos cujas mentalidades ainda
estao altamente vinculadas com os padroes antigos e tradicionais, sobretudo nos meios
rurais e, por isso, € relativamente facil ouvirmos, ainda hoje, alguns comentarios
machistas e desprestigiantes sobre as mulheres;

= Considera-se através da informacao de Manuel Carlos Silva, que existe uma “elevada
taxa de feminizacao do emprego em Portugal”, sendo uma das mais altas da Europa,
mas “nao deixam de existir as desigualdades sexuais na estrutura do emprego”, que
se fazem notar através da segregacao horizontal e vertical, através da ocupacao de
esferas e funcdes profissionais, menos rentaveis e pior remuneradas e também da
ainda elevada taxa de desemprego feminino. Para além disto, notemos que os homens
nao acompanharam em igual intensidade a entrada na esfera doméstica (Coelho, 2011:
33) o que resultou numa viagem de dupla jornada para o sexo oposto, ou seja, mais

horas de trabalho, remunerado e nao remunerado;



*= Para além de tudo acima mencionado, a evidente desigualdade salarial e hiato salarial
de género nao permite a realizacdo profissional nem a pessoal e, como tal, ha uma

tendéncia para a manutencao das mulheres em estratos socioeconémicos mais baixos.

Entende-se, portanto, a necessidade de promover a construcao da igualdade de género, que
privilegia a igualdade de direitos e oportunidades entre homens e mulheres bem como o
pluralismo de formas de “Ser”, o que, por sua vez, “constitui um direito fundamental, um valor
comum da UE e uma condicao necessaria para a concretizacdo dos objetivos comunitarios em
matéria de crescimento, emprego e coesao social.” (Comissdao Europeia, 2008:11) mas, para
tal, é “necessario o seu efetivo exercicio em todos os aspetos da vida: politica, econémica,
social e cultural.” (CEMR, 2006: 3).

Com a igualdade de género, pretende-se, sim, um equilibrio e a conquista de uma sociedade
que se permite (auto)construir sem determinismos, preconceitos ou estereotipos, onde o ser
humano se permite reinventar, evoluir e trilhar o seu caminho sem condicionantes externos ou

alheios as suas vontades, necessidades ou sonhos.

1.2. Enquadramento Constitucional-Juridico da Igualdade de

Género em Portugal

Viver em sociedade implica um conjunto de regras, que vao além de normas culturais e, que
auxiliam a manutencao da boa convivéncia sem prejuizo a cidadania e aos valores fundamentais
do ser humano. Como tal, e tendo em consideracao, a historia sociocultural de Portugal, inserir
a igualdade entre homens e mulheres nos parametros legais seria nao s6 essencial como
prioritario. Por isto, pensar a igualdade em Portugal, implica, antes demais compreender dois

periodos temporais distintos: o antes e o pos-Revolucao de 1974.

Como ja pudemos constatar antes do periodo revolucionario, a igualdade apresentava-se
enquanto uma miragem, onde os tempos vividos se tornavam dificeis pelas constantes afrontas
a inumeros direitos fundamentais a condicao do ser humano, nomeadamente a condicao de ser
Mulher. Mas aquando a revolucdo, Portugal entrou num periodo de intensa e rapida
transformacao onde os quadros politicos, legislativos, constitucionais e institucionais entraram
em igual periodo de inovacado, onde “a inscricao da discriminacdo na propria lei acentuava, no
pos-revolucdo, a sua intolerabilidade politica e social” (Monteiro, 2010: 33). Por isso, a
discriminacao passou, entao, a ser um problema a combater, sob a forma de tentativa em
alcancar padroes internacionais de igualdade que ja ha muito existiam e estavam ja,

igualmente, inscritos em acordos e diretrizes nao s6 europeias como universais.

Compreende-se entao que um dos dois fatores decisivos a reestruturacao juridica e institucional
na area da igualdade, segundo Rosa Monteiro (2010: 32), foi o contexto politico-social que se

vivia e que acompanhava o inicio da liberalizacdo, da democratizacédo e da internacionalizacao



normativa e institucional. Isto porque seria contraditorio querer-se um pais modernizado sem

criar meios e estruturas capazes de interagir no sentido da igualdade.

Além deste fator, segundo a mesma investigadora, existia um segundo que residia no
“aproveitamento destas oportunidades politicas pelos atores que, na cena formal e informal,
agiram estrategicamente para a afirmacdao e legitimacdo de uma acdo publica/estatal”
(Monteiro, 2010: 32), cujo objetivo passava pela eliminacao de qualquer atitude discriminatoria
e abusiva contra as mulheres. Estes atores representavam mulheres, que ja desempenhavam
funcdes no Estado e que embora “nao se assumissem explicitamente como feministas criaram
as redes formais e informais necessarias a conquista de espaco institucional e politico para uma
agenda feminista.” (Monteiro, 2010: 32). Desta forma, o feminismo, neste caso, institucional,
contribuiu ainda que de forma timida, para o futuro da legislacao do poder através da forca de

mentes femininas.

Portanto, o periodo pods-revolucdo, emergiu com linhas anti-discriminatorias e fortemente
favoravel a inclusao social de todos e todas os/as cidadaos/cidadas portugueses/as, através da
Constituicao de 1976 (que se mantém até hoje enquanto Constituicao da Republica Portuguesa,
mas que ja vai na VIl Revisao Constitucional - 2005) -. Esta consagrou “nos seus artigos o direito
a igualdade de mulheres e homens (art.° 13.°), o direito ao trabalho (art.° 58.°), e a livre
escolha da profissao e do tipo de trabalho, bem como condicées para que nao fosse vedado ou
limitado o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais em funcao do sexo
(art.° °58.°). Também os principios de salario igual e da protecao das mulheres trabalhadoras,
durante a gravidez e pos-parto, entre outros, (...).” (Monteiro, 2010: 34). E, por tudo isto a
década de 70, em Portugal, representou um periodo importantissimo de iniUmeras e rapidas

transformacoes que até hoje tém vindo a ser consolidadas.

Assim, se percorrermos a ordem cronologica dos eventos - entendida a partir da analise de Rosa
Monteiro (2010) -, desde a década de 60 até ao final da década de 80, assimilamos aquela que

foi a génese da legitimacao, gradual, por parte das elites politicas, da emancipacao feminina:

Os contornos foram surgindo, em Portugal, no periodo da designada “Primavera Marcelista”,
através de oportunidades desenvolvidas pelo Grupo de Trabalho para a Definicao de uma
Politica Nacional Global acerca da Mulher e a consequente Regulamentacdo do Trabalho
Feminino. Entendeu-se que uma das principais preocupagcdes concentrava-se sobretudo na
conquista do espaco laboral e, por isso, ja em 1972, o trabalho desenvolvido pelo Grupo de
Trabalho para a Regulamentacao do Trabalho Feminino “integrava 6 seccoes que exploravam
as questdes da igualdade de oportunidades; da orientacao e formacao profissional; do acesso
ao emprego; da igualdade de remuneracdes (enumerando leis estrangeiras); da participacao
sindical; das modalidades de trabalho, como trabalho noturno, o trabalho extraordinario, o
trabalho a tempo parcial; da idade de reforma; da protecao da maternidade (que, se entendia

que a seu tempo deveria ser uma legislacdo autonoma, mas que particularizada, “porque fala



diretamente as pessoas, é importante do ponto de vista politico, baseado nas normas seguidas
pela CEE”); da licenca de pods-parto e do fomento e condicbes de funcionamento dos
equipamentos coletivos.” (Monteiro, 2010: 41). Mas s6 apos abril de 1974, a legitimacao
aconteceu, nomeadamente, com a criacdao da Constituicdo de 1976 que “ilegalizou a
normatividade social e os seus papéis de desigualdades para homens e mulheres” (Régo, 2010:
59), através da acao da Comissao da Condicao Feminina (onde se encontravam representadas

as primeiras feministas) e através da Lei da Igualdade decretada em 1979.

Ja, em panorama internacional eram assinalados o Ano Internacional da Mulher (1975) e a
Década da Mulher (1975-1985) pela Organizacao das Nacdes Unidas (ONU).

Tudo isto implica que “a lei, é nesta matéria, o alicerce porque ao reconhecer que homens e
mulheres sao seres livres e iguais em dignidade e direitos tem que contrariar a normatividade
social que pressupde tarefas desiguais e assimétricas, os designados “papéis de género”, e por
isso, “direitos” desiguais e assimétricos para homens e mulheres.” (Régo, 2010: 57). Além de
alicerce, a lei apresenta-se, ainda, para Maria do Céu da Cunha Régo, como a estrutura para a
reconfiguracao dos padrdes, apresenta-se decisiva sob a forma de assegurar e fixar metas e
objetivos em matéria de igualdade e indispensavel porque s6 através da mesma é possivel
garantir a obrigatoriedade do cumprimento democratico. O que, por sua vez, se cruzarmos esta
informacdo com a cronologia tracada por Rosa Monteiro (2010), torna-se percetivel a
importancia que um enquadramento constitucional e juridico pode assumir para a
concretizacao de importantes metas, no caso, para a meta da igualdade entre homens e
mulheres em Portugal. No entanto, apesar da clara construcao de um cenario legal favoravel a
igualdade de género aquando o 25 de abril de 1974, a lei tem vindo a sofrer alteragdes, como

forma de se adaptar as necessidades da realidade atual.

1.3. Politicas de Género: Estratégia de Mainstreaming e Planos

de Igualdade

Com o novo enquadramento constitucional-juridico, verificamos uma nova concecdo e
consciencializacdo da problematica género. A sociedade reorganizou-se a varios niveis e
trabalhou conjuntamente, de forma a cumprir a lei. No entanto, a mudanca legal ndo implica
simultaneamente uma mudanca de mentalidades e por isso, as desigualdades de género, além

de ainda se manifestarem na atualidade, necessitam de uma nova interpretacao.

Segundo Sara Falcao Casaca (2016: 26), “a partir dos finais da década de 1980, a par do
desenvolvimento do feminismo pos-moderno, assiste-se a um momento de viragem no campo
das teorias sobre as desigualdades de género”. Estas novas teorias, explicam, segundo a mesma
investigadora, que em detrimento de uma abordagem estruturalista e essencialista, onde a
normatividade social era explicada e reproduzida através da socializacdo, “tem-se privilegiado

uma abordagem construtivista, na qual o focus de analise recai sobretudo sobre a forma como
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os individuos, homens e mulheres, constroem as suas identidades no decurso das interacoes
que desenvolvem entre si. Ao mesmo tempo, privilegia-se uma analise dos discursos, que, nas
relacoes interpessoais, produzem e reproduzem a masculinidade e feminilidade (cf. Bradley et
al., 2000)”.

Para além disto, “as teorias socioconstrutivistas, procuram articular, na explicacdo das
desigualdades entre mulheres e homens, por um lado, a dimensao estrutural com a relacional
(acao social) e, por outro, declinar o conceito de patriarcado e a visao essencialista contida na
categoria de mulheres (Feuvre, 1999).” (Casaca in Silva, 2016: 26). Ora, por outras palavras,
mais do que assentar o nosso pensamento numa visao estatica, da sociedade, das estruturas e
dos sujeitos, as teorias socioconstrutivistas surgem como forma de introduzir as nocoes de
construcao, reciprocidade e transformacdo a interpretacdo das desigualdades de género bem
como das relacoes de género, pois, ha que entender que, efetivamente, “as condicoes
estruturais influenciam as representacoes sociais e a subjetividade dos individuos, mas estes
enquanto sujeitos ativos e através das relacoes entabuladas entre si, tém a capacidade para
dinamizar e transformar as estruturas sociais.” (Casaca, 2016: 28). Simultaneamente, a analise
das relacoes de género é realizada de acordo a influéncia de Enquadramentos Institucionais,

do Estado e dos Contratos de Género o que nos permite introduzir uma nova variavel: a politica.

Embora o notorio e claro avanco ao nivel do enquadramento constitucional-juridico, ainda ndo
se conseguiu atingir a plenitude e o equilibrio entre a igualdade de oportunidades e as condicoes
entre homens e mulheres, como é evidenciado pela “consideravel discrepancia entre a
igualdade formal reconhecida em texto legal e as praticas de assimetria sexual” (Santos, 1994:
87 in Silva, 2016: 21) que ainda se verificam. A mudanca legal ndao implica uma total mudanca

de mentalidades e consequentemente de praticas: para isso & necessario um incentivo.

Posto isto, como forma de eliminar as desigualdades seria importante redefinir uma nova forma
e nova estratégia de se fazer politica, nomeadamente, através da insercao, no caso, da
variavel, género na legislacao, politicas, programas e projetos, para a promocao da igualdade

de género, como evidenciam Heloisa Perista e Alexandra Silva (2005: 7).

E neste momento que introduzimos o conceito de Mainstreaming de Género, que “consiste na
reorganizacao, na melhoria, no desenvolvimento e na avaliacao dos processos de
implementacao das politicas, por forma a que a perspetiva da igualdade de género seja
incorporada em todas as politicas, a todos os niveis e em todas as fases, pelos atores geralmente
implicados na decisao politica.” (Relatorio Final de Atividades do Grupo de Especialistas para
uma Abordagem Integrada da Igualdade, 1999 in Perista e Silva, 2005: 18). Este conceito passa
por uma estratégia adotada a nivel internacional e nacional e que foi sendo estruturada através
de compromissos politicos como: a Convencao sobre a Eliminacdao de Todas as Formas e
Discriminacdo Contra as Mulheres (ratificada por Portugal em 1980), a IV Conferéncia Mundial

sobre as Mulheres (1995), o Comité de Ministros do Conselho da Europa (1998), o Ill Programa

11



de Acdo Comunitario sobre Igualdade de Oportunidades (1991-1995, onde o Mainstreaming de
Género foi formalmente reconhecido)e no IV Programa de Acao Comunitario a Médio Prazo

sobre a Igualdade de Oportunidades para Mulheres e Homens (1996-2000).

Importa ainda ressalvar, que em contexto organizacional, o Mainstreaming de Género

“pretende a promocado de uma cultura organizacional igualitaria. Esta devera garantir a

igualdade de oportunidades no acesso e na participacao no mercado de trabalho, combatendo

a segregacao horizontal e vertical do mercado de trabalho e a desigualdade salarial, bem como

assim promovendo a conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal, e criando

condicles de paridade na harmonizacao das responsabilidades profissionais e procedimentos
» o»

organizacionais em vez de ajudar as mulheres a “ajustarem-se”.” (Grasser e Moon, 2005 in
Monteiro e Ferreira, 2013: 126-127).

Especificamente, as politicas ativas de emprego que pretendem assegurar a igualdade de
género sao: as politicas de remuneracao e de carreira (que garantem a reducao das disparidades
salariais), as politicas de conciliacao (entre a vida pessoal, familiar e profissional) e as politicas
de flexiguranca (politicas que atuam no sentido da flexibilidade e da seguranca no emprego).
(CE, 2008: 29-37). Sendo que para a avaliacao do seu impacto na realidade, em funcao do
género, além de necessitarem de considerar um quadro legal e politico favoravel, a
definicao/afetacao de recursos como pessoas, tempo e informacao, a disponibilizacao de
instrumentos eficazes de analise e avaliacdo bem como a disseminacao de resultados e do know-
how e da verificacdo da relevancia da(s) politica(s), necessitam de elaborar Planos para a
Igualdade, cuja finalidade passa pela estruturacao/sintetizacao de um plano que contempla
diversas etapas e que, providencia um panorama geral sobre quais os objetivos, meios, recursos
humanos e financeiros, colaboracoes e mecanismos e procedimentos de acompanhamento e

avaliacao do plano (Perista e Silva, 2005: 27-28).

Os Planos para a Igualdade de Género, que nos interessam particularmente a analise, surgem
enquanto um instrumento da estratégia de mainstreaming, como forma de promover a
igualdade entre os sexos. Segundo Ferreira (2011: 54), “cabe ao Plano para a Igualdade ser
catalisador da integracao da perspetiva da igualdade de género nas estruturas e na gestao de
cada organizacdo, como instrumento capaz de introduzir a coeréncia e a sistematicidade

necessarias a reforma de qualquer coletivo organizado.”.

Estes planos devem ser rigorosos e pensados ao detalhe, no entanto, devem ser criados em
consequéncia de uma primeira analise da organizacdo, no caso da autarquia local. Ou seja,
devem ser resultado de um Diagnostico Organizacional de Género, pois s6 assim poderao estar
de acordo as necessidades da autarquia e solucionar eventuais falhas e problemas que

comprometam o compromisso para com a igualdade de género.
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1.3.1. Em Foco: As autarquias locais

Ao nivel das organizacdes encontramos as administracdes publicas locais, nomeadamente as
autarquias, que “representam algum peso no mundo laboral e na sociedade portuguesa, pelo
numero de trabalhadores/as que empregam e pelo facto de serem uma realidade que abrange

todo o pais, continente e ilhas.” (Da Silva, 2014: 1).

A conquista e o exercicio de direitos civicos e politicos foram um importantissimo e valioso
motor para a concretizacdo de uma sociedade justa e democratica. Contudo, devido as
privacées que as mulheres sempre foram experienciando, os passos pela liberdade foram

trilhados de forma timida e ainda condicionada.

Ja no que diz respeito aos 6rgaos de decisao politica, como temos vindo a ser confrontados/as,
a participacao das mulheres aconteceu de forma gradual, porém, e embora os nUmeros tenham
vindo a ganhar expressao derivado a Lei da Paridade, a sua representatividade ainda fica aquém

dos valores desejados.

Se refletirmos percebemos que “este afastamento da possibilidade de eleger traduziu-se,
naturalmente, numa ainda mais dificil entrada nos cargos eleitorais. Efetivamente, aquando
das primeiras eleicoes livres, em 1975, as mulheres eleitas deputadas na Assembleia
Constituinte representaram 8% do total de deputados eleitos, valor que, nas eleicdes do ano
seguinte, decresceu para 5,2%. Nas primeiras eleicbes autarquicas as mulheres constituiram

cerca de 4% do total de eleitos.” (Organizacao das Mulheres Comunistas, 2003: 13)

Com o decorrer dos anos, foram-se verificando tendéncias que se traduziam na existéncia de
comportamentos regionalizados e na maior presenca de mulheres em 6rgaos deliberativos do
que executivos. Verificando-se também que “a politica continua a ser um reduto da dominacao
masculina, alicercada por valores e normas masculinas, apresentando grandes resisténcias a
participacao feminina (Viegas e Faria, 2001; Baunn e Espirito-Santo, 2004). De acordo com o
Relatorio das Nagdes Unidas, as mulheres ainda representam menos de 10% dos lideres dos
ministérios mundiais e 20% de todas as posicoes sub-ministeriais (Inglehart e Norris, 2003)”
(Maciel, 2011: 37).

Ja, atualmente o mesmo se verifica se pensarmos que em 308 Camara Municipais, apenas 32
sdo presididas por mulheres. Contudo, os avancos quantitativos sao inegaveis e nao devem ser

menosprezados, mas, os qualitativos devem ser auferidos.

Mas as autarquias nao sao apenas compostas pelo seu executivo e, por isso é importante
também esclarecer as restantes formas de trabalho que la existem, compreender aqueles/as
que la exercem fungdes e de que forma estes se expressam e se relacionam de acordo as
questoes da igualdade de género, para também consequentemente desenvolver, compreender

e analisar os Planos Municipais para a Igualdade.
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Os Planos Municipais para a Igualdade consubstanciam-se, “antes de mais, num compromisso
politico com a promocéao da igualdade e com a promocao da qualidade de vida de mulheres e
de homens e nivel local” (Perista e Silva, 2009: 36), surgem enquanto uma politica publica e
“acentuam a responsabilidade do planeamento estratégico municipal para pensar
«relacionalmente» o espaco, enquanto produto de intervencdes e de (re)construcao de
identidades - espaco ativo - e antecipar e responder as necessidades e escolhas ao longo da
vida, na melhoria das relacées sociais, na qualidade de vida e na competitividade dos territorios

- espaco ergonomico.” (Queiros, 2012: 137)

Entender o comportamento de género nas autarquias é fundamental, nao sé para a redacao da
presente investigacdo, mas também porque estas sdo o local privilegiado para se contactar com
a populacao e alavancar a mudanca social local. Porém, por outro lado, sdo organizacdes que
muitas vezes tém modelos organizacionais de trabalho tradicionais pouco provaveis a mudanca

e, como ja foi afirmado, estas sao ainda palco de uma forte assimetria de participacao.

Conclui-se que, a igualdade de género, apesar de assumir um papel preponderante nas politicas
sociais internacionais, o grau de aplicacdo dessas mesmas politicas “ao nivel nacional é baixo
e a explicacdo desta descontinuidade radica, pelo menos em parte, no facto das elites
governamentais e as burocracias estatais verem a questao com uma imposicao externa com

poucos beneficios internos.” (Ferreira, 2011 in Villas-Boas e Sales Oliveira, 2012: 121-122).
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“E este, é de facto, o grande desafio que hoje se coloca a igualdade de género: o da
construcdo de uma “nova parceria entre homens e mulheres para assegurar a participac@o
plena de todos, num plano de igualdade, em todos os dominios, assim como uma reparticdo
equilibrada dos beneficios do progresso entre uns e outras. Uma mutagdo desta natureza nao
apenas exige progressos legislativos, mas também uma transformacdo cultural dos
comportamentos individuais e das atitudes e prdticas coletivas, associada a uma agdo politica

decidida assente numa ampla mobilizacdo.”” (Perista e Silva, 2005: 14).
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Capitulo 2

Passo a Passo: Intervencao Organizacional

“As dificuldades de compreensao da dinamica organizacional representam um obstaculo para a
mudanca nas organizacoes. Embora os padrdes tradicionais de organizacao estejam a ser
severamente criticados e as tendéncias apontem para organizacdes mais humanas, flexiveis,
com maior participacdo e autonomia individual, qualidade de vida, entre outras caracteristicas,
aquelas que reconhecem a importancia desses fatores ndao tém conseguido implementar as

mudancas necessarias, nem tao pouco mensura-las ou acompanha-las.” (Naves et al., 2000: 53)

2.1 Do Diagnéstico a Mudanca Organizacional

Trabalhar a mudanca organizacional de uma autarquia implica ndao so, reconhecer a
necessidade dessa mesma mudanca, como também, compreender os modos, que se encaram
complexos, através dos quais sera possivel atingir o objetivo de reforma desejado. Para tal, é
essencial conhecer a fundo a sua estrutura e o seu funcionamento. Adicionalmente, sendo as
autarquias, organizacbes publicas, altamente vinculadas a propdsitos politicos e sociais,
importa, a sua cultura organizacional que é determinante para garantir uma estrutura e
estratégia organizacionais coesas e eficientes, onde, todos/as 0s/as seus/suas trabalhadores/as
se sintam consciencializados/as, incluidos/as, integrados/as, valorizados/as e motivados/as

para trabalhar em prol de um objetivo organizacional comum.

Neste contexto, o género e a igualdade de género, ndao parecem assumir especial relevancia e,
por isso mesmo, se entende que “a questao de género é sempre encarada como secundaria e
ha pouca disponibilidade para colocar o género no cerne/base de medidas de mudanca
organizacional. Dificilmente o género é percebido como uma area de intervencao
organizacional e menos ainda como uma area estratégica e/ou prioritaria.” (Sales Oliveira,
2011: 60). Sendo que, tal, pode ser justificado, considerando a complexidade do mercado de
trabalho e porque se tende a olhar as organizacoes como locais onde se executa trabalho,
ignorando a sua enquanto local de interacao e socializacao das pessoas que nestas passam

grande parte do seu tempo de vida.

Tendencialmente, o trabalho e as organizacées sao vistos como um meio ambiente com
caracteristicas meramente estruturais, cuja finalidade é a concretizacao econémica de cada
um dos individuos. No entanto, este, é igualmente composto por uma vertente relacional e ndao
podemos descurar ou desvalorizar que todos/as os/as empregados/as apresentam uma
identidade laboral, que, nao so estad intrinsecamente relacionada com as funcdes que

desempenham, mas também com os seus valores pessoais.
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Aquilo que somos, tendencialmente, reflete-se em contexto laboral, ao passo que, as
organizacbes, em consequéncia, também, nao existem desprovidas da sua cultura
organizacional: “Todas as organizacdes possuem uma cultura ou culturas, que muitas vezes é
inconsciente ou esta camuflada, mas que marca de forma indelével a acdo e reacdo e os
significados em contexto organizacional. Os valores, a historia e as praticas de uma
determinada organizacao consubstanciam uma forma prépria e particular de fazer as coisas,
que frequentemente ndo € questionada e muitas vezes se considera inquestionavel.” (Stuart,
1999; Projeto UBIgual, 2011: 44 in Sales Oliveira, 2011: 59).

Como tal, “a relacdo entre cultura organizacional e género é pautada por assuncoes
profundamente enraizadas, ao nivel do imaginario coletivo, normas, valores que produzem
consequéncias ao nivel ndao s6 da equidade de género como também da eficacia
organizacional.” (Standing e Baume, 2001 in Sales Oliveira, 2011: 59). E, o que acontece, muitas
vezes, na realidade, é que existe um forte desequilibrio entre aquilo que se pretende ter como
cultura organizacional da autarquia e as percecoes dos seus funcionarios e das suas funcionarias
sobre essa mesma cultura. O que acontece é que “ o que difere as organizacdes bem-sucedidas
das malsucedidas é a vontade e a disposicdo de mudar” (Mezomo, 2001 in De Carvalho e Da
Costa, 2013: 6), sendo que esse despertar para a mudanca deve ser conduzido pelo executivo
da organizacdo com lideranca (Mezomo, 2001 cit in De Carvalho e Da Costa, 2013: 6) através
da capacidade de “ fazer a ligacdo entre competéncias organizacionais e individuais. E essa
ligacao da-se, inicialmente, por meio da identificacdo das competéncias e da sua monitorizacdo
como forma de garantir a utilizacdo desse potencial na construcdo da estratégia
organizacional.” (De Carvalho e Da Costa, 2013: 8). Assim, “para que a instituicao seja eficiente
e eficaz é necessario que os valores organizacionais centrais se tornem compartilhados pelos/as
trabalhadores/as” (Sales Oliveira, 2011: 59).

Para auxiliar a concretizacao da explicacdao vejamos a Figura 1', cuja esséncia passa pela
explicacdo dos possiveis modelos e respostas do/ao processo de mudanca organizacional,
nomeadamente em prol da igualdade de género. Esta, elucida-nos para uma analise que passa

por varios parametros (enunciados na segunda linha do quadro):

= Nivel de problemas relativos a igualdade de género existentes na organizacao;

= Respostas para a gestdo da igualdade de género;

= Comportamentos tipicos dos/as funcionarios/as em torno dos problemas relativos a
igualdade de género;

= Situacao e papéis dos agentes da mudanca;

= Estratégias usadas pelos agentes para a mudanca.

' Fonte: B. Woroniuk e J. Schalkwyk, Institutional and Organisational Change, 1998
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De acordo com cada um dos parametros, o interesse e preocupacao pelas questdes alusivas a
igualdade de género pode ser em menor ou maior grau, sendo que, em primeira instancia, passa
despercebida, em segundo nota-se um pequeno e relativo interesse e em terceiro compreende-

se uma atitude estratégica e preocupada com a complementaridade entre as politicas e as

praticas.
Models and responses in organisational change processes
(Adapted from: M Macdonald, E. Sprenger & I Dubel (1997). Gender and Organizational - Bridging the Gap Beoveen Policy and
Practice. Amstevdam: Royal Tropical Fnstituts )
Status of gender Responses of Typical behaviours of | Sitmations and roles of | Strategies used by
equality issues in the | management to a other emplovees vis-3- | change agents change agents
organisation gender equality vis gender equality
agenda issmes
Gender-bling: no Defensive; easily Pazsive; lack awareness | The lone pionser: Putting gender on the
recognition of gender | accused; insulated by frequently shpmatised: agenda by explaiming;
differentials; power needs support base; giving facts and figures;
assumptions include primary support often formal’ informal
biases in favour of comes from outside the | organising
existing gender organisation
relations
Gender aware: Can feel attacked or Increasingly aware but The fighter: Arguments based on
recognition of gender | intimnidated often afraid to rock the charismatic, fast ideology and valnes;
differentials but often | Cap seek solutions to boat moving; risk-taker; not | forms strategic alliances
only fragmented, fulfil commitmentsto | Request “tools’ that uill | 2fr=id of conflict- hasa | (inside and outside the
translation into. gender equality that do tell them what to do small support base in organisation)
practice. Also hittle not challenge status Some ssek to promots the organisation
recognition ﬂf‘at_ quo; looks for “easy gender equality, but The bureaucratic Seeks to create
gender equality is the | solitions’ that will lack - enireprensur: analyses opportunities and
ultimate goal. make the issue “go political/institutional institutional mobilize resources with
away’ support to take risks opportunities and the current
obstacles erganisational context
Moving toward Cares about the Prepared to support The plaver: “plays the Builds planning,
gender-redistributive: | organisational gender management; in need of | orgamization; recogmizes | monitoring and
interventions Image: i3 interested in skills and tools to bring | opportumities, evaluation systems;
intended to transform | making alliances with policies into practice negotiates; is mechanisms for
existing distributions | change agents; needs diplomatic, flexible. learning and
to create a more support im policy The catalyst: rather than | 2ccountabilify;
balanced relationship | development amd implema;ling_ seeksto | Promotion of innovative
between women and implementation aasist others to practices; outside
men. implement. networking

Figura 1- Modelos e Respostas no Processo de Mudanca Organizacional

Ora, a igualdade de género, é, como foi referenciado, um patamar de exceléncia que as
Administracdes Internacionais, Nacionais e Locais pretendem atingir tendo em consideracao
exigéncias politicas. Porém, “o modelo predominante de gestdo liberal e igualdade de
oportunidades, que pareceria assegurar a nao existéncia de discriminacdo de género,
paradoxalmente parece estar a promover a exclusdo de caracteristicas e valores tipicamente
associados ao género feminino.” (Rubin in Sales Oliveira, 2011: 59). Por isso, a mudanca
organizacional, é designada como fundamental. E, antes de qualquer intervencao em prol da

promocao da equidade, é necessario capacitar as autarquias de autoconhecimento.

2.1.1. Compromisso e Autorreflexividade a luz da Sociologia das
Organizacdes

A mudanca organizacional esta diretamente relacionada com um processo de inovacao.

De acordo com Bertrand e Guillemet (1988: 12 in Piteira, 2010: 33) “uma organizacdo devera
ser entendida como um conjunto sistematico que esta em interacao com o seu meio envolvente,
integrando cinco subsistemas, interligados”, tais como: um subsistema cultural, um subsistema
tecno-cognitivo, um subsistema estrutural, um subsistema psicossocial e um subsistema de

gestao. Portanto, devemos entender que uma organizacao nao existe sem a plena interacao e
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relacao entre os cinco subsistemas e que, igualmente, “qualquer que seja o tipo de organizacao
a que nos reportamos, deve ter-se em conta a concecao e a coordenacao dos seus atores sociais

e dos seus recursos fisicos para a persecucao dos seus objetivos” (Piteira, 2010: 34).

No caso, “os municipios e em menor grau, as freguesias, sao organizacdes complexas do ponto
de vista da sua gestao, pela diversidade e complexidade das suas atribuicoes e das atividades
que desenvolvem como, por exemplo, planeamento e ordenamento do territorio, urbanismo,
obras municipais, desenvolvimento econdomico, acao social, acao cultural, gestao de projetos,
fornecimento de servicos aos municipes como abastecimento de agua e gestao de residuos,
gestao dos mercados municipais, gestao de recursos humanos e gestao econoémica e financeira.”
(Ralha, et al., 2018: 23). Assim, constata-se que, na sua complexidade, as Camaras Municipais,
tém inimeros compromissos a cumprir, mas para o sucesso das suas obrigatoriedades, as suas
praticas de gestdao devem estar isentas de qualquer estereotipo e direcionadas para o mundo
real que se encontra, sempre, em constante (re)adaptacao. Desta forma quanto maior e mais
rapida acontecer a mudanca no meio envolvente, maior serd a necessidade em acionar
processos de inovacao nas organizacoes. (Ettlie et al., 1984; Pierce e Delbecq, 1997; Zaltman
et al., 1973 in Piteira, 2010: 37).

Se pensarmos e refletirmos sobre a estratégia “Think Globally, Act Locally” e a adaptarmos ao
contexto da presente investigacdo, estamos, nao s6 a cumprir com a aceitacdo da premissa

global sobre a igualdade de género, como também a promover a acao autarquica.

Mas de que forma?

As sociedades mudam e com a crescente globalizacao, o conhecimento estende-se, alarga-se e
diversifica-se, desejavelmente, em prol de um maior bem-estar e de uma maior qualidade de
vida. Por isso, enquanto sociedades complexas e organizadas, € no Estado que reside a
capacidade de ir moldando o seu pais e consequentemente, é nas administracées locais que
encontramos a capacidade de alavancar a mudanca no municipio e assegurar uma cidade ou
freguesia mais proximas dos padrées modernos. Para tal € fundamental o compromisso com os
valores que se pretendem promover, no caso com o valor da igualdade de oportunidades para
todas as pessoas. Um compromisso que nao seja apenas formal, mas que efetivamente vincule

uma vontade de uma interacao da organizacao em contribuir para a mudanca social.

Contudo, as autarquias, além de conhecerem as vivéncias nacionais e locais, devem ser capazes
de olhar para si enquanto organizacoes e assumir, primeiramente, um compromisso consigo

mesmas: um compromisso de Autorreflexividade.

A reflexividade, na sua base, pode ser definida como “um desassossego dos «pressupostos
basicos subjacentes a pratica administrativa, do discurso e das praticas usadas na descricao das

realidades»”(Pollner, 1991: 370 in Cunliffe, 2016: 227) e, note-se que, “é importante para os
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administradores publicos tornarem-se praticantes reflexivos - trabalharem a relacdo com os
outros individuos (empregados e cidaddos); compreenderem o seu papel numa sociedade
diversa e complexa para compreender a necessidade de os membros organizacionais atuarem
de forma mais critica, responsiva e ética.” (Cunliffe, 2016: 226). Trata-se, por isso, de um

compromisso de causa-efeito.

A autorreflexividade das organizacdes assume-se como uma clara afronta as regras burocraticas
estaticas do funcionamento organizacional e agiliza a flexibilizacdo de novas formas de
trabalho, bem como potencia um maior autoconhecimento para colmatar e extinguir as falhas
e facilitar as conquistas, a concretizacao de objetivos e o alcance de metas. O
autoconhecimento da organizacao, conjugado com o conhecimento do meio envolvente permite
0 sucesso da sua inovacao, uma vez que, a inovacao “pode ser concebida tendo por base um
conjunto de atividades-raiz como a construcao de sentido e de identidade, a procura de
congruéncia, ou a construcao de identidade. A inovacao e a aprendizagem nas atividades diarias
tém como finalidade a existéncia de praticas inovadoras e continuadas.” (Brown e Dugid, 1991
in Piteira, 2010: 37).

Além disto, a inovacao € composta por fatores que incluem os lideres, a estrutura, a estratégia,

a cultura organizacional e o ambiente (Anderson e King, 1992 in Piteira, 2010: 37).

Entende-se, portanto, que, em particular, os 6rgaos publicos, devem ser entendidos como
orgaos privilegiados para a mudanca e que “a Sociologia Econdmica e das Organizacdes esta a
desbravar terreno, orientando o foco econdémico para os determinantes sociais, associando a
percecao sociologica as redes de relacoes simbdlicas e sociais refletidas em (re)arranjos

politicos-estratégicos e institucionais mais amplos.” (Piteira, 2010: 382).

A igualdade de género pode e deve ser um compromisso de qualquer autarquia a nivel nacional,
mas para a concretizacdo deste compromisso é de extrema importancia que antes de tudo o
mais cada uma se conheca e entenda se esta, efetivamente, a promover a igualdade de direitos

e oportunidades, entre homens e mulheres (Sales Oliveira e Villas-Boas, 2012).

0 diagnostico de género permite as organizacdes olhar para si proprias, ouvir as suas pessoas,
questionar as suas praticas e, também se necessario for reconhecer os seus erros. E (s6) com
base nesse autoconhecimento que se pode delinear um plano de acdo estratégico para a

mudanca (Sales Oliveira e Villas-Boas, 2012).

2.1.2. Pratica de Diagnéstico como base no Planeamento

A administracao, segundo Daft (2010 in De Carvalho e Da Costa, 2013: 4), deve ser entendida
“como o atingir das metas organizacionais de modo eficiente e eficaz por meio do planeamento,

organizacao, lideranca e controlo dos recursos organizacionais” e, segundo o mesmo, um dos
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aspetos mais determinantes na administracao era a capacidade de reconhecer o papel e a

importancia de outras pessoas.

O planeamento surge, enquanto uma das fases do processo para a concretizacao da boa
administracao, sendo que o mesmo “ aponta para onde a organizacao quer estar no futuro e
como chegar la. Planear é definir metas para o desempenho organizacional futuro e decidir
sobre as tarefas e o uso dos recursos necessarios para atingi-las.” (Daft, 2010 in De Carvalho e
Da Costa, 2013: 4). Por sua vez, “o desempenho das organizacoes resulta da combinacao dos
recursos humanos e organizacionais, que podem afetar positiva ou negativamente; desta forma
o sistema precisa de ser gerido para atender as relacdes de interdependéncia entre os diversos
atores e componentes de uma organizacao, considerando também o externo, ou seja, a

sociedade.” (Maximiano, 2005 in De Carvalho e Da Costa, 2013: 5).

Ao considerarmos que “cerca de 200 organizacOes estao atualmente a criar e implementar
Planos para a Igualdade entre homens e mulheres, em Portugal” (Monteiro e Ferreira, 2013:
125), estamos a considerar que cerca de 200 organizacoes estao a criar e a desenvolver uma
atitude autorreflexividade e de autoconhecimento, sendo que, “o diagnostico da situacdo
organizacional em matéria de igualdade de homens e mulheres é uma peca fundamental do

planeamento, (...)” (Monteiro e Ferreira, 2012: 127).

0 que se pretende nesta etapa, para a construcao da igualdade de género, é a realizacao de
um diagnostico que permita o autoconhecimento e autorreflexividade porque so através da
elaboracao deste instrumento sera possivel planear e desenhar medidas para atingir um

determinado proposito organizacional.

2.2. Diagnostico Organizacional de Género

Como pudemos constatar até agora, a Estratégia de Mainstreaming, surge numa fase em que,
apesar da legislacdo, as desigualdades persistiam (e persistem) nao sé na sociedade como no

seio familiar e no meio laboral.

Entendemos que as organizacdes foram desafiadas a tornar a perspetiva de género e da
igualdade de género mais assertiva nos seus modos de trabalho, mas que, para isso, seria
necessario apostarem nao s6 num compromisso autorreflexivo como também num processo de
autoconhecimento. Consequentemente, entendemos, portanto, que para a concretizacao dos
Planos para a Igualdade de Homens e Mulheres em Portugal (enquanto politica plblica e através
de uma linha de financiamento do Eixo 7 do QREN-POPH), é um momento essencial para a

realizacao de um Diagnostico Organizacional de Género.
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2.2.1. Pressupostos tedricos em torno da realizacao de um Diagnoéstico

Organizacional de Género
Um Diagnostico Organizacional de Género torna-se necessario porque “identifica as areas
criticas, sobre as quais é necessario intervir, no sentido de adotar praticas mais inovadoras no
plano da responsabilidade familiar e social, promovendo a igualdade de oportunidades.”
(Monteiro e Ferreira, 2013: 128)

Como ja foi mencionado, sao varios os conflitos e/ou problemas que podemos encontrar numa
organizacdo, mas, destes, os mais evidentes e flagrantes traduzem-se em trés vertentes: nos
comportamentos sexualizados, na gestao de recursos humanos reprodutora de assimetrias de
género e na conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional. Relativamente ao primeiro,
Ellen Fangenson (1990: 271 in Monteiro e Ferreira, 2013: 129) torna evidente que os
comportamentos sexualizados resultam da interacdo entre as caracteristicas individuais
resultam da interacao entre as caracteristicas individuais, a situacdo e o sistema institucional;
no que diz respeito a segunda vertente, varios autores, evidenciam que ainda é concebida a
tipologia de trabalhador ideal e neutro, que recai na figura masculina, livre de
responsabilidades extralaborais como aquelas que resultam do contexto familiar (Virginia
Schein, 1973, 1975, 1992; Benschop, 2006; Broadbridge e Hearn, 2008; Acker, 1992; Lewis e
Cooper, 1995: 290 in Monteiro e Ferreira, 2013) e, por sua vez, Woroniuk e Schalkwyk (1998:
1), e que, partilhando da mesma ideia, acrescentam que outro dos desafios a implementacao
da igualdade de género nas instituicoes recai no pressuposto errado de que as organizacgoes,
responsaveis pela definicdo de estratégias e distribuicdo dos recursos, ja operam eficazmente
em caminhos de género neutros, além da crenca de que as suas acoes tém igual impacto em
homens e mulheres; por ultimo, isto, leva-nos ao debate recorrente sobre aquilo que é a

conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional.

No entanto, cada organizacao tem as suas particularidades e é preciso por isso conhece-la
profundamente. Como tal, além de uma peca essencial ao planeamento, o diagnostico da
situacdo organizacional € um instrumento que permite esbocar um desenho e “tirar uma
fotografia” a realidade da organizacao, destacando os seus pontos positivos e negativos e, claro
estd “fundamentando dessa forma, o desenho de medidas necessarias e ajustadas a cada

contexto.” (Monteiro e Ferreira, 2013: 127).

De forma geral, para a elaboracédo do diagnostico, Rosa Monteiro e Virginia Ferreira (2013: 133)

evidenciam que antes é necessario:

= Conhecer a organizacao, as suas politicas e praticas de emprego e de gestao de recursos
humanos e a populacao que nela trabalha;

= Aforma como a organizacao integra a igualdade de género nas suas praticas e politicas;
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= As principais manifestacoes de (des)igualdade ou mesmo de discriminacao em funcao
do sexo; bem como as principais dificuldades de conciliacao e utilizacao de direitos das
pessoas da organizacao;

= As atitudes e representacoes de género das pessoas que mela trabalham, nos diferentes

niveis hierarquicos e/ou setores.
Ja nos seus objetivos a concretizar sao, segundo as mesmas investigadoras (2013: 134):

= Obter dados sobre o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos direitos
associados a maternidade e paternidade, no sentido de detetar necessidades de
informacao;

= Conhecer a forma como homens e mulheres utilizam os seus direitos de parentalidade,
bem como os principais obstaculos que se colocam a essa utilizacao;

= Conhecer as praticas, estratégias e necessidades de conciliacao de homens e mulheres;

= Conhecer a forma como homens e mulheres usam o tempo e repartem as
responsabilidades familiares domésticas;

= Conhecer as suas preferéncias e recetividade quanto a potenciais medidas promotoras
da conciliacdo, a desenvolver no ambito do Plano;

= Conhecer as atitudes de homens e mulheres relativamente aos papéis sexuais, a
segregacao ocupacional entre outros aspetos relativos a igualdade de género, através
da aplicacao de uma escala de atitudes;

= Diagnosticar situacdes de violéncia doméstica, assédio sexual no local de trabalho e

fora dele, bem como outros tipos de discriminacao.

Os diagndsticos operam assim em profundidade e orientados para focos entendimento muito
particulares, onde as desigualdades tendem a manifestar-se de forma mais acentuada, regular

e dificil de combater.

Com tudo isto, a organizacao estara preparada para avancar com a realizacdo dos Planos para

a lgualdade.

2.2.2. Aprender com os exemplos: Boas praticas em Autarquias

Apesar de todas as condicionantes, a verdade é que existem autarquias, empresas e demais
organizacoes que se envolvem e trabalharam afincadamente para alcancar a igualdade de
género e, tal como acontece em outros paises, Portugal apresenta um conjunto de medidas que

privilegiam, recompensam e premeiam os bons exemplos.
Gostariamos de destacar dois:

Foi através da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), que surgiu “a ideia

de premiar boas praticas (...), primeiramente, como forma de incentivar e dar visibilidade a
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investigacao relativamente a situacdao das mulheres no mercado de trabalho. (...). (Ferreira e
Monteiro, 2013: 129). Contudo, o caminho foi pautado por controvérsias, sendo que no ano de
2000, “o Prémio “lgualdade é Qualidade” acabou por ser criado (...), com o objetivo de
distinguir e prestigiar empresas e organizacdes que se diferenciassem na area da nao
discriminacao e promocao da igualdade entre homens e mulheres no mundo do trabalho.”
(Ferreira e Monteiro, 2013: 129). A adesao verificou-se intensa, mas em 2013, e apesar da
consisténcia das propostas ter aumentado, verificou-se uma diminuicio do numero de
candidatos ao prémio, justificada pelo contexto e crise que se fez sentir e que tornou o prémio,
segundo palavras das investigadoras, menos atrativo face as questdes da sobrevivéncia (Ferreira
e Monteiro, 2013:131).

Por sua vez, o prémio “Viver em Igualdade”, promovido pela CIG e atribuido de dois em dois
anos, distingue municipios “com boas praticas na integracdo da dimensdo da Igualdade de
Género, Cidadania e Nao discriminacdo, quer na sua organizacdo, funcionamento quer nas
atividades por si desenvolvidas.” (CIG, 2018). Deste ultimo prémio, existem até ao momento
registadas 4 edicOes, tendo sido premiadas na Ultima, em 2018, “as Camara Municipais de:
Cascais, Guimaraes, Lagoa (Algarve), Oliveira de Azeméis, Seixal. Mencao Honrosa: Abrantes;
Alfandega da Fé; Amarante; Figueira da Foz; Funchal; Matosinhos; Povoa de Lanhoso; Vila Nova
de Famalicao; Vila Nova de Gaia; Vila Verde” (CIG, 2018)

A titulo de exemplo, identificamos a Camara Municipal de Abrantes , que recebeu durante 3
anos consecutivos o prémio por implementar, desenvolver projetos e diversas atividades,
dirigida a publicos distintos. Tais como: semanas tematicas, conferéncias, workshops, oficinas
praticas e acdes de sensibilizacdo, bem como, a criacdo do plano para igualdade e do portal da
igualdade, entre outros (Camara Municipal de Abrantes, s.d). E, apresentamos a Camara
Municipal da Figueira da Foz que se estreou com uma mencao honrosa apenas na terceira edicao
(2016-2017) e se manteve na quarta. Esta Camara entendeu-se interessante referenciar pois o
seu diagnostico municipal na perspetiva da igualdade de género advém de um relatorio de
estagio de mestrado que potenciou o conhecimento do municipio e onde se identificaram
pontos-chave de desenvolvimento para o plano municipal para a igualdade. Tais como:
investimento em formacao continua de agentes estratégicos, trabalho nas escolas, intervencao

no tecido associativo bem como empresarial, entre outros. (Martins, 2014: 77).

Desta forma, conhecemos um pouco daquela que é a realidade do nosso pais e das tentativas
de melhorar aquelas que sao as condicées de vivéncia societal e organizacional de alguns
municipios e que a transformacao € passiva de ser trabalhada se existir vontade e um trabalho

de parceria.
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Capitulo 3

Metodologia e Técnicas de Investigacao

No presente capitulo é apresentada a opcao metodoldgica selecionada e as técnicas de recolha
de dados utilizadas para a concretizacao dos objetivos propostos para elaboracao da dissertacao
de mestrado.

Entende-se que, “a ciéncia é uma representacao, intelectualmente contruida, onde a maioria
dos especialistas coloca como meta das ciéncias a explicacdo dos fenomenos de modo a torna-
los inteligiveis” (Silva e Pinto, 1987: 11) e, por sua vez, a pesquisa social caracteriza-se como
“uma das muitas maneiras de construir representacdes da vida social - de contar sobre a
sociedade [..., e no fundo] é o produto do esforco de um individuo (ou de um grupo de individuos)
que aborda fenomenos socialmente significantes, que se envolve direta ou indiretamente com
ideias ou teoria social, que incorpora grandes quantidades de evidéncias que foram
propositadamente recolhidas e que resulta de uma analise sistematica dessa evidéncia.” (Ragin
e Amoroso, 2011: 8).

A importancia da realizacdo de um diagnostico organizacional de género numa autarquia, com
fundamento cientifico, recai sobretudo na necessidade em compreender e descodificar, da
forma mais exata, possivel a realidade da organizacdo de acordo questdoes de género, e
trabalhar necessidades e lacunas que de alguma forma condicionem o bom funcionamento
daquele que é o contexto laboral de 302 pessoas. Trabalhar o género implica trabalhar e
potenciar a igualdade de género e, como tal, a pesquisa social, ao tratar este que €, ainda um
tema controverso, evitado e, por vezes, desvalorizado e entendido como secundario,
desenvolve resultados que tendem a aproximar o modelo organizacional existente na autarquia

a um modelo mais proximo das exigéncias politicas e valores societais desejados.
Mas, qual sera, o modelo organizacional em vigor na Camara Municipal da Covilha?

De que forma, podemos desenvolver o diagnostico organizacional de género, de modo a

conseguir trabalhar a igualdade de género transversalmente em toda a organizacao?
Por onde devemos comecar?

Ora, se esta necessidade surgiu, a priori da realizacao desta dissertacao, para a realizacao do
Plano para a Igualdade, é porque certamente a autarquia necessita de se conhecer, de fazer

uma autoavaliacao que possibilite uma maior consciencializacao dos seus pontos fortes e fracos.
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Para comecar o modelo de andlise surge como uma ferramenta Gtil para auxiliar a

racionalizacao e operacionalizacao de conceitos cruciais a trabalhar:

Tabela 1- Modelo de Analise

Conceitos

Sub-Dimensodes

Estrutura e
Funcionamento

Organizacional

Relacoes

Profissionais

Queixas e
Procedimentos

Disciplinares

Progressao

na Carreira

Conciliacao entre a
vida pessoa, familiar

e profissional

Estratégia

Organizacional

Formacao

Comunicacao

Cultura

Organizacional

(In) Existéncias de

Desigualdades

Atitudes, Percecoes e Percursos

Para este caso particular, os conceitos entendidos, através de leitura bibliografica, como

fundamentais foram:

= Estrutura e Funcionamento Organizacional;

= Estratégia Organizacional;

=  Cultura Organizacional.

Os trés conceitos assumidos como as dimensoes privilegiadas de analise do diagnodstico e

consequentemente deram origem a sub-dimensoes e indicadores (que podemos observar em

Anexo 1). Os indicadores retratam a realidade pormenorizada da investigacao e como tal,

representam a informacao que existe (em documentos institucionais), passiva de ser analisada,

sobre a Camara Municipal da Covilha e aquela informacao que necessita ser recolhida.

Sucintamente, a informacéo a ser procurada, através de técnicas de recolha de dados (a ser

construidas), para um diagnostico organizacional de género eficiente decorre dos seguintes

indicadores:
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Tabela 2 - Indicadores dos Inquéritos por Questionario e das Entrevistas

Conceitos Indicadores

= Numero de acoes de formacéao profissional segundo a duracao;
= Numero de participantes em acdes de formacao profissional
segundo o tipo da acao;

= Numero de horas despendidas em acoes de formacao profissional

Estrutura € segundo o tipo de acéo;
Funcionamento =  Gabinetes de Apoio Pessoal;
Organizacional = Dirigentes e Equiparados.

= Incorporacao da igualdade de género na estratégia, missao e
valores da Camara Municipal da Covilha;

= A medidas politicas, projetos e atividades que incorporam a
igualdade de género;

= Difusao de politicas em matéria de igualdade;

=  Analises de medidas de conciliacao entre a vida pessoal, familiar
e profissional;

=  Critérios utilizados para o estabelecimento de horarios;

=  Regras de recrutamento neutros;

= Definicao de instrumento e técnicas de selecao neutros;

=  Critérios de progressao na carreira neutros;

=  Beneficios de apoio social;

=  Beneficios diretos dos/as e familiares;

Estratégia Organizacional *  Linguagem Inclusiva;

= Disciplina;

= Queixas de discriminacdo, assédio ou de atitudes sexistas e
existéncia de mecanismos ara detetar e solucionar eventuais

problemas.

= Esteredtipos de género e atitudes sexistas dos/as
funcionarios/as;

= Conhecimento dos funcionarios/as sobre a igualdade de género;

=  Atitudes dos funcionarios/as face a Igualdade de Género;

Cultura Organizacional = Representacdes sobre os papéis sociais de género dos/as

funcionarios/as.

Com esta informacao recolhida, sera entédo, possivel a analise de resultados e a construcao de

um diagndstico organizacional de género mais proximo da realidade atual.

Portanto, resumidamente, com o trabalho de «investigacdo em ciéncias sociais» sera possivel
“compreender melhor os significados de um acontecimento ou de uma conduta, a fazer

inteligentemente o ponto de situacdo, a captar com maior perspicacia as logicas de
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funcionamento de uma organizacao, a refletir acertadamente sobre as implicacdes de uma
decisdo politica, ou ainda a compreender com maior nitidez como determinadas pessoas
aprendem um problema e a tornar visiveis alguns dos fundamentos das suas representacoes.”
(Quivy e Campenhoudt, 1992: 19).

Reunidas as pistas sobre a (des)igualdade de género nao so na vida pessoal como também na
familiar, societal e, claro, profissional, seguimos para a apresentacdo da opcao metodoldgica

mais adequada.

3.1 Metodologia Mista

Tendo em consideracdo a analise anterior e a dimensao da investigacdao, e como forma de
conseguir recolher o mais abrangente, diverso e maior nimero de dados, optou-se pela
utilizacdo de uma metodologia mista, que aumenta a profundidade do trabalho cientifico ao
permitir conjugar ambas as abordagens, quantitativa e qualitativa (Schoonenboom e Johnson,
2017: 108).

3.1.1. Metodologia Quantitativa

A metodologia quantitativa tem como objetivo principal a objetividade, o que no caso, se torna
Gtil para a quantificacao dos dados, nao s6 numéricos (como por exemplo: Nimero de homens
e mulheres a realizar formacao profissional em igualdade de género), como também opinides
(exemplo: “Considera a igualdade de género importante em contexto de autarquia?”). Além
disto, devido as suas caracteristicas, a metodologia quantitativa tem como vantagem a
possibilidade de contemplar o padrao e, consequentemente, desenvolver generalizaces a

partir de uma amostra que seja representativa.

Técnica: Inquérito por Questiondrio - Ao considerar as caracteristicas do contexto a estudar,
primeiramente, a técnica dos inquéritos por questionario surge precisamente porque relne as
seguintes vantagens: “atinge o maior nimero de pessoas simultaneamente; obtém respostas
mais rapidas e mais precisas; ha maior liberdade nas respostas, em razao do anonimato; ha
maior seguranca, pelo fato de as respostas nao serem identificadas; ha mais tempo para
responder e em hora mais favoravel; ha mais uniformidade na avaliacdo, em virtude da natureza
impessoal do instrumento.” (Lakatos e Marconi, 1996: 201-202). Pelo que, teoricamente,

aumenta o sucesso da taxa de resposta.

Através de uma amostra proporcional estratificada cujo calculo amostral efetuado, teve por
base dados, de uma listagem do Registo de Efetivos por Servico, fornecida pelos Recursos
Humanos da Camara Municipal da Covilha, obtivemos conhecimento de que, a instituicdo
estudada tinha 302 funcionarios/as, dos quais 192 eram funcionarios do sexo masculino e 110

do sexo feminino. E, para o sucesso do calculo amostral era também essencial considerar a
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representatividade de homens e mulheres, pelo que, o peso destes dois grupos populacionais

tem de ser proporcional a sua expressao no total da populacao.
Assim, temos:

_ NxZPxps(1-p)
(N=-1)xe?2+Z%2x(1—-p)

n

B 302 % 1,962 % 0,5 * (1 — 0,5)
~ (302—-1)*0,052+ 1,962 % 0,5 * (1 — 0,5)

n

n = 169,327 = 170 pessoas. Ou seja, 170 inquéritos.

= N, representa o universo, ou seja, 302 funcionarios/as;

= Z, representa o nivel de confianca de 95% que se traduz no valor 1,96;

= p, éa proporcao que se pretende encontrar. Optou-se por assumir que seria 50%, logo,
p, assume um valor de 0,5;

= e, representa o erro amostral, tendo-se optado por 5%. Por isso é possivel encontrar na
equacao, 0,05;

= Desta forma, foi possivel identificar o, n, ou seja, o nimero de questionarios a aplicar

na populacao, no caso, 170.

Sendo que, a percentagem que os 170 questionarios assumem no total da populacdo é de:

56,29%. Que se pode entender através do seguinte calculo:

X =56,29%
Para cada divisao ou servico, é feito o calculo do nimero de questionarios a efetuar.

1. Identificar primeiro, a representatividade da divisao? na instituicao.

2 Os calculos efetuados, a titulo de exemplo, sao relativos a Divisdo de Educacdo, Acao Social e Salde,
com um total de funcionarios/as de: 32 pessoas, das quais 2 sdo homens e 30 mulheres.
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X = 10,59% (Peso percentual das pessoas do servigo na populagio total)

2. Calcula-se depois, o nUmero de inquéritos a realizar dentro da divisao tendo em conta
o peso percentual da mesma em toda a instituicao e o nimero total de questionarios a

aplicar.

X =18,003.

Ou seja, nesta divisao irao ser inquiridas 18 pessoas.

3. Para calcular quantos homens e quantas mulheres irdo ser inquiridos/as, realizou-se

dois calculos, para cada um dos subgrupos, um para os homens e um para as mulheres.

Por sexo:

X = 16,875.(0u seja, serao inquiridas 17 mulheres).

3 Este valor, bem como todos os outros utilizados nas formulas onde se pretende identificar o nimero de
homens e mulheres a inquirir dentro de um servico advém do seguinte calculo: Nimero de homens ou

. . sy 100 spe
mulheres existentes no servico em analise*— - —. Neste caso especifico
’ Numero total de pessoas existentes no servigo

sera, 2 * % =6,25% .
“Todos os resultados foram arredondados a unidade.
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Realizado o calculo estratificado para todas as divisoes, obteve-se a seguinte amostra aleatéria

estratificada proporcional:

Tabela 3 - Amostra Proporcional Estratificada

Homens | Mulheres | Total
Apoio a Entidades Externas 2 1 3
Divisao de Cultura, Juventude e Desporto 14 11 25
Divisao de Educacao, Acao Social e Saude 1 17 18
Divisao de Gestao Urbanistica 3 1 4
Divisao de Licenciamento 4 3
Departamento de Obras e Planeamento 2 2 4
Divisao de Servicos Operativos 45 1 46
Divisao de Obras 6 1 7
Divisdo de Planeamento e Ordenamento do Territorio 1 1 2
Departamento de Administracao Geral 10 9 19
Divisao de Financas 8 7 15
Servicos De Assessoria 12 9 21
Total 108 63 171

3.1.2. Metodologia Qualitativa

Paralelamente, além das analises estatisticas e do inquérito por questionario entendeu-se
relevante compreender, em profundidade, de que forma se equaciona, vivencia e reflete a
envolvéncia laboral, as percecoes e atitudes sobre as questoes de género por parte de
funcionarios/as, entre os quais também se incluiram chefias e executivo. Para tal, foram

utilizadas trés técnicas qualitativas.

Técnica: Andlise Documental - A analise ou pesquisa documental, foi utilizada através do
recurso a diversos documentos institucionais, cuja finalidade seria sustentar ou explicar de que
forma se expressa a igualdade de género na Camara Municipal da Covilha. Foram analisados,
essencialmente, Balancos Sociais (desde 2013 a 2017) e o Plano Intermunicipal para a Igualdade
- Belmonte, Covilha e Fundao 2017-2020, bem como outros documentos (disponiveis no sitio da
internet da Camara Municipal da Covilha), alusivos a: Regulamento Interno da Camara,
Regulamento Interno da Assembleia Municipal da Covilha, Regulamento Organico dos Servicos
Municipais, Organigrama da Camara Municipal da Covilha, Regulamento interno de
funcionamento, atendimento e horario de trabalho do Municipio da Covilha, Boletins

Municipais, Gestao Financeira e Reunides de Camara.

Técnica: Entrevista Semiestruturada - A entrevista, na sua forma mais geral, “tem como
objetivo principal a obtencao de informacoes do entrevistado sobre determinado problema”

(Lakatos e Marconi, 1991: 196) e, “apesar da carga subjetiva e da parte de encenacao que
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caracterizam, a técnica de entrevista afirma-se como uma das mais ricas e das mais utilizadas
no ambito da Sociologia.” (Goncalves, 2004: 71). Por sua vez, a entrevista semiestruturada,
combina um conjunto de respostas que embora orientadas para a recolha de determinada
informacdo, permitem ao entrevistado/a abordar ou acrescentar outros topicos entendidos

como fundamentais para a compreensao de um determinado ponto de vista.
Para a entrevista, selecionaram-se entrevistados/as que cumprissem os seguintes critérios:

=  Mulheres cujo percurso profissional seja distinto do padrao ou da norma societal.
Portanto, que exercam funcbdes de chefia e ou estejam inseridas num contexto
profissional entendido como masculino;

= Homens, cuja funcdo profissional auxilie a interpretacdo de questdes relativas a
Igualdade de Género na Camara.

Sendo que a todos/as os/as entrevistados/as foi apresentado Consentimento Informado.
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Capitulo 4

Diagnostico Organizacional de Género

4.1. Breve Caracterizacdo do Municipio da Covilha

A cidade da Covilha, encontra-se situada na Regido Centro, na designada Provincia da Beira

Baixa, pertence ao Distrito de Castelo Branco e encontra-se dividida em 21 freguesias

Recostada na Serra da Estrela, a cidade neve (como é famosamente conhecida), apresenta uma
historia em que foi marcante a atividade pastoril e no século XX a indUstria téxtil e dos
lanificios, que, ainda hoje, esta presente na cultura e na memoria coletiva dos seus residentes.

O municipio da Covilha tem 47.660 habitantes.
Mas, com que linhas se tece o presente?

Através de dados estatisticos reportados pelo PORDATA, podemos comecar por salientar que,
de ano para ano, a populacao residente tem vindo a diminuir e que a diferenca populacional
verificada entre 2011 (ano de censos) e 2017 (ultimo ano com registos estatisticos no PORDATA)
é de 3.536 pessoas. Esta diferenca pode ser explicada através de fatores geograficos e de
mobilidade para zonas litorais e costeiras, onde atualmente se verificam os grandes centros
urbanos, como podemos verificar em Vaz (2013): “os resultados dos censos de 2011 evidenciam,
em paralelo com a perda de populacdao, o envelhecimento populacional: a quebra de
nascimentos e o aumento da esperanca de média de vida, com muitos jovens entre os 20 e os

30 anos a deixarem o interior, preferindo fixar-se no litoral.”.

Além disso, as grandes fabricas, que em tempos eram o motor econémico da cidade,
extinguiram-se, levando por isso a uma importante reviravolta na estrutura do emprego e

organizacao da sociedade covilhanense.

Contudo, os olhos que hoje admiram os murais de arte urbana, que vivem a Universidade da
Beira Interior (fundada em 1986), que passeiam e conhecem cada canto e recanto das suas ruas
e sonham com épocas passadas através dos seus edificios e das suas fachadas, nao escondem a
preocupacao quando confrontados com os problemas sociais identificados em diversas areas da

cidade.

0 Diagnostico Social da Covilha, realizado em 2007 pelo Conselho Local de Acao Social, detetou

problemas sociais que precisavam ser trabalhados por apresentarem falhas e por carecerem de
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cuidado e atencao. O mesmo referia-se: a saude, a educacao-formacao, a habitacdo, aos
transportes, as acessibilidades, ao emprego, as respostas sociais, as familias problematicas e a
articulacao institucional (CMC, 2007: 16) Mas, da mesma forma que foram identificados, nao
cairam no esquecimento e ao definirem, de imediato, areas de atuacdo prioritarias, no
Diagnostico Social de 2012, verificou-se uma clara intervencao positiva, através da diminuicao
do nimero de casos problematicos, do aumento de apoios e também através da implementacao
de medidas e programas de intervencao (CMC, 2012). Este Diagnodstico é inclusive mais
pormenorizado e evidencia o claro desenvolvimento de trabalho e o empenho das redes
parceiras. Posteriormente, surge em 2016, um Plano de Acao que elenca um conjunto de

medidas e atividades a executar (Conselho Local da Acao Social da Covilha, 2016).

Ora, aqui reside o primeiro ponto que consideramos relevante enfatizar: A Rede Social surge
enquanto uma “medida de politica social que reconhece e incentiva a atuacao das redes de
solidariedade local no combate a pobreza e a exclusdo social, e na promocdao do
desenvolvimento social. Define-se como «um forum de articulacdo e congregacao de esforcos
e baseia-se na adesao livre por parte das autarquias e das entidades pUblicas ou privadas sem
fins lucrativos que nela queiram participar...» A Rede Social assenta no trabalho de parceria
alargada, efetiva e dinamica que visa o planeamento estratégico da intervencao social local,
articulando a intervencao dos diferentes agentes locais para o desenvolvimento social.” (CMC,

S.d). E, um dos seus principios orientadores é a igualdade de género.

4.1.1. Plano Intermunicipal para a Igualdade - Belmonte, Covilha e Fundao

Apos apresentacao do municipio da Covilha, podemos introduzir aquele que é um ponto positivo
para a concretizacao da igualdade de género enquanto estratégia organizacional: O Plano
Intermunicipal para a Igualdade - Belmonte, Covilhad e Fundao 2017, 2020 - Estratégia Territorial

de Combate a Violéncia Doméstica e de Género.

Como sabemos, “as administracdes locais, orgdos da administracao publica mais proximos das
populacdes, sdao entendidas que detém os meios de intervencdo melhor colocados para
combater a persisténcia e a reproducao das desigualdades em funcdao do género e para
promover uma sociedade verdadeiramente igualitaria. Sao entidades que podem, e devem, no
ambito das suas competéncias, e em cooperacao com o conjunto de atores locais, empreender

acoes concretas visando a igualdade de mulheres e homens.” (Perista e Silva, 2009: 20).

O Plano, surge assim, “por iniciativa da Secretaria de Estado para a Cidadania e Igualdade, no
ambito do Protocolo para uma Estratégia de Combate a Violéncia Doméstica e de Género
assinado em Junho de 2016” (Coolabora, 2017), visa um trabalho em rede, com parceiros
especializados nas mais diversas areas de atuacdo e apresenta 4 eixos estratégicos e
prioridades: educacao e formacdo, trabalho e emprego, prevencdao e combate a violéncia
doméstica e de género e participacdo civica. Sendo que, com cada um destes eixos,

constituintes do Plano Intermunicipal, pretende-se combater com ac¢des de sensibilizacao,
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atividades e através de metodologias que promovam a participacdo de todos e todas os/as
municipes. Contudo, este plano encontra as suas raizes desde 2013: existia na Covilha a Rede
Violéncia Zero, que integrava diversas entidades e instituicoes da cidade com o objetivo de

combater a violéncia doméstica (Coolabora, 2013).

Atuar sobre a realidade €, sem dlvida a melhor maneira de conseguir alcancar objetivos sociais

concretos e para isso, a proximidade entre a Camara e os/as seus/suas municipes é crucial.

Nas palavras do Presidente da CMC, entende-se que “a valorizacao da tematica da Igualdade
do Género nas politicas publicas de ambito local sdao principios fundamentais da boa
governacao. A cooperacao entre a Administracdo Central, as Autarquias Locais, as entidades
com competéncia em matéria de protecdo social e as organizacdes nao-governamentais sao
fundamentais no dominio da integracao da Igualdade de Género, da eliminacao dos estereotipos
e da promocao da cidadania, resultando num importante fator de coesao social” (Coolabora,
2017).

Se a CMC, enquanto entidade promotora, tem interesse e foco na construcado de um municipio
idealmente mais inclusivo, podemos, entao, depreender e assumir, que existe uma forte pré-
disposicao em trabalhar-se a si propria em prol da eficiéncia, eficacia e manutencao coesa,

justa e igualitaria.

4.2. A Camara Municipal da Covilha

A Camara Municipal da Covilha, é por exceléncia, a autarquia que rege o municipio da Covilha.
E, é presidida, atualmente, por um homem, Vitor Manuel Pinheiro Pereira, conjuntamente com

a sua equipa de vereacao, composta por cinco homens e uma muther.

O funcionamento da CMC, tem por base as normas do seu Regulamento Interno (e
consequentemente do Regulamento da Assembleia Geral de Membros) e Organico dos Servicos
Municipais e, através da analise deste Ultimo, podemos constatar que a sua estrutura
organizacional é composta por Unidades Organicas Nucleares (Departamento de Administracao
Geral, Departamento de Obras e Planeamento, Divisao de Licenciamento, Divisao de Gestao
Urbanistica, Divisao de Educacdo, Acao Social e Salde e Divisao de Cultura, Juventude e
Desporto) e Flexiveis - dependentes do Presidente da Camara - (Servicos Juridicos, Servico de
Comunicacao e Relagdes PuUblicas, Servicos de Fiscalizacdo, Servico de Protecao Civil e
Autoridade Municipal Veterinaria e Seguranca Alimentar). Além destas encontramos ainda as
unidades organicas flexiveis integradas nos departamentos municipais, como acontece com a
Divisao de Financas (que integra o Departamento de Administracao Geral), a Divisao de Obras,
a Divisao de Servicos Operativos e a Divisao de Planeamento e Ordenamento do Territorio (que

integram o Departamento de Obras e Planeamento).
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Ainda, de acordo o Regulamento Organico dos Servicos Municipais, podemos perceber que cada
um dos servicos tem como objetivos a, “a) Realizacao plena, oportuna e eficiente das acoes e
tarefas definidas pelos 6rgaos municipais, no sentido do desenvolvimento socioeconémico do
municipio, designadamente as constantes dos planos de investimento e planos de atividades; a
b) Obtencdo de indices crescentes de melhoria na prestacdo de servicos as populacdes,
respondendo de forma eficaz as suas necessidades e aspiracdes; a c) Gestao eficiente, de
acordo com os principios de uma gestao moderna, dos recursos disponiveis, tendo em vista a
obtencao dos seu maximo aproveitamento; a) d) Promocao da participacdo organizada dos
cidadéos e dos agentes socioecondmicos do municipio nos processos de tomada de decisao; a
e) Dignificacdo e valorizacdo profissional e civica dos trabalhadores municipais; e a)
Desburocratizacdo e modernizacdo dos servicos técnicos administrativos” (Artigo 6.°) e a
concretizacdo dos principios constitucionais aplicaveis a atividade administrativa, em
particular, como evidenciado no Artigo 5.°, ao Planeamento, a Coordenacdo, a

Desconcentracao e descentralizacao e a Delegacao.

Neste ambito, o espetro de analise recai sobretudo no Artigo 6.° e 8.° que evidenciam,
respetivamente, a necessidade de promover o planeamento para a promocao das condicoes de
vida da populacdo e do desenvolvimento econdomico, social e cultural do municipio e a

desconcentracao e descentralizacao como forma de garantir a aproximacéo a populacéo.

Continuamos, entdo, a entender que, além de demonstrar interesse, a Camara rege-se por
normas institucionais que vao de encontro a padrées que nos facultam um enquadramento

eficaz, eficiente, valorativo e participativo

Mas serda que as normas institucionais em vigor na CMC vao de encontro as praticas

organizacionais?

4.2.1. Descodificar: Entre Balangos Sociais € Documentos Institucionais

Para compreender o funcionamento da CMC, entendeu-se fundamental analisar os seus balancos
sociais. Estes surgem enquanto um instrumento de gestdao de recursos humanos, apos terem
sido “institucionalizados para os organismos autonomos da Administracao Publica, através do
Decreto-Lei n. °155/92, de 28 de julho e tornado obrigatdrio, em 1996, para todos os servicos
e organismos com 50 ou mais trabalhadores, através do Decreto-Lei n. °190/96, de 09 de
outubro” (Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico, 2018) e as suas vantagens
residem na capacidade de sintetizar, através de varios indicadores, a contagem de
trabalhadores por sexo e na capacidade de nos permitir um olhar amplo e geral por toda a

organizacao.

Como tal, os balancos sociais, assumem-se enquanto referéncia base da nossa analise

documental pela informacao, quantitativa, rica, que nos podem oferecer.
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Foram analisados os ultimos cinco anos de balancos sociais (2013, 2014, 2015, 2016 e 2017)
mas, para a presente investigacdo, centrou-se a analise num periodo de analise diacronico,
compreendido nos anos de 2013 e 2017, por se considerar que esta comparacao de dois
momentos no tempo, permitiria uma interpretacdo mais alargada e percetivel das eventuais
mudancas e transformacdes que possam ter ocorrido no seio da organizacdo. Além disso, o
periodo diacronico pode auxiliar na compreensao de algumas tendéncias. Excecionalmente,
serao feitas mencoes a outros anos que se considerem relevantes para a explicacao de algumas

categorias.

= Cargo e Modalidade de Vinculagdo

2013: No ano de 2013, a autarquia apresentava 306 funcionarios/as, dos quais 194 eram
homens e 112 mulheres.

De acordo o cargo/carreira percebe-se que as mulheres apresentam maior niUmero na
Carreira Geral de Assistente Técnico (55), enquanto os homens surgem em maior
numero nos restantes cargos, destacando-se, contudo, na Carreira Geral de Assistente
Operacional (121).

De acordo o vinculo profissional, identificamos 4 (Comissao de Servico, Contrato de
Trabalho por tempo indeterminado, Contrato de Trabalho a termo resolutivo certo e
Contrato de Trabalho a termo resolutivo incerto). Aquele que largamente se destaca é
o contrato de trabalho por tempo indeterminado, registando um total de 291

funcionarios/as, dos quais 186 sao homens e 105 mulheres.

2017: No ano de 2017, contaram-se 297 funcionarios/as, dos quais, 190 homens e 107
mulheres.

De acordo o cargo/carreira, percebe-se que as mulheres apresentam maior nimero
enquanto Dirigente-Intermédio (6) e na Carreira Geral de Técnico Superior (29) e
Assistente Técnico (59). Por sua vez, os homens apresentam maior nimero na Carreira
Geral de Assistente Operacional (114) e na de Informatica (4).

De acordo com o a modalidade de vinculacao fica claro que o Contrato de Trabalho por
tempo indeterminado é a modalidade que contempla um maior nimero de

funcionarios/as (282), dos quais se destacam 183 homens e 99 mulheres.

Andlise: De 2013 para 2017, verificou-se a diminuicao do nimero de funcionarios/as:
menos 9 trabalhadores/as dos quais 4 sao homens e 5 sao mulheres.

No que diz respeito ao cargo/carreira verificou-se, nao so, que as mulheres se mantém
em maior nimero na Carreira Geral de Assistente Técnico (48) mas também que as
mulheres, comecaram a ocupar cargos superiores como acontece no caso do Dirigente

Intermédio e na Carreira Geral Técnico Superior, ainda que com pequena diferenciacao
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do numero de homens. Por sua vez, os homens, de 2013 para 2017, continuaram a
predominar na Carreira Geral de Assistente Operacional.

Teoricamente, as mulheres tém vindo a conquista um lugar de destaque nos lugares da
CMC, combatendo a segregacao horizontal e vertical. No entanto, deste esboco,
importa considerar dois aspetos: a posicao das mulheres em cargos superiores, mas

intermédios, e a posicao dos homens em cargos masculinizados.

Escalao Etario

2013: Os registos dos funcionarios/as acontecem a partir da faixa etaria dos 25-29
anos, concentrando-se, no entanto, o maior nimero, na faixa etaria dos 50-54 anos.
Em particular, as mulheres, apresentam-se em maior nimero na faixa etaria dos 40-44

anos e, os homens, na faixa dos 50-54 anos.

2017: Verifica-se que o escalao etario a partir do qual se comecam a contabilizar
funcionarios/as € o que marca os 30-34 anos, concentrando-se, no entanto, o maior
numero na faixa etaria dos 55-59.

No caso das mulheres, estas apresentam-se em maior nimero na faixa etaria dos 35-39

anos, enquanto os homens se concentram na dos 55-59.

Andlise: Ao compararmos 2013 e 2017, percebemos uma clara tendéncia para o
envelhecimento organizacional, na medida em que, no espaco temporal de cinco anos,
a faixa etaria que iniciava a contabilizacao dos funcionarios passou dos 25-29 para os
30-34 anos.

Habilitagoes Literdrias

2013: Ha medida que aumenta o nivel de escolaridade, o nimero de trabalhadores
homens diminui. Isto quer dizer que, as mulheres, de forma geral, em 2013, apresentam

habilitacdes literarias mais elevadas.

2017: A tendéncia verificada em 2013 mantém-se até 2017.

Analise: Em ambos os casos, os valores podem ser explicados pelo facto de os homens
se concentrarem em maior nUmero na Carreira Geral de Assistente Operacional, onde,
as habilitacoes literarias exigidas se apresentam mais baixas.

Seguindo a analise, de acordo o ano de 2017 (dados mais préximos da realidade), os
homens, agrupam-se nos escaldes etarios “4 anos de escolaridade” (46), “6° ano de
escolaridade” (34), “9° ano ou equivalente” (30) e “11° ano” (12). Por sua vez, as

mulheres agrupam-se entre o “12° ano” (37) e a “Licenciatura” (29).



No entanto, o Unico doutorado na autarquia é do sexo masculino.

Trabalhadores portadores de deficiéncia

2013: Ao todo, na autarquia, existiam 6 funcionarios portadores de deficiéncia (60% ou
mais de incapacidade), dos quais, se registam 2 mulheres (nas faixas etarias dos 40-44
e 50-54) e 4 homens (nas faixas etarias dos 45-49, 50-54, 55-59 e 60-64). Se
considerarmos a sua ocupacao profissional, visualizamos uma clara transversalidade na
Carreira Geral de Assistente Operacional.

2017: Verifica-se a existéncia de 9 trabalhadores portadores de deficiéncia, dos quais,
4 sao mulheres e 5 sao homens.

Neste enquadramento, podemos encontrar 2 mulheres portadoras de deficiéncia na
faixa etaria dos 45-49, a exercer na Carreira Geral de Técnico Superior e outras duas
mulheres, nas faixas etarias do 45-49 e 55-59 a exercer na Carreira Geral de Assistente
Técnico. Por usa vez, identifica-se 1 homem na faixa etaria dos 50-54 anos a exercer
na Carreira Geral de Assistente e 4 homens, distribuidos da faixa etaria do 50-54 anos

até a dos 60-64, a exercer na Carreira Geral de Assistente Operacional.

Analise: Durante um periodo de cinco anos, o nimero de trabalhadores portadores de
deficiéncia aumentou, sendo que estes, exercem funcbes nos mais diversos
cargos/carreiras. Esta nocdo permite-nos descodificar uma possivel caracteristica

inclusiva da CMC.

Trabalhadores Admitidos e Regressados

2013: No ano de 2013, o nimero de trabalhadores/as admitidos/as segundo o modo de
ocupacao do posto de trabalho ou modalidade de vinculacao registou, por sexo, 12
mulheres e 11 homens.

Desta forma, note-se que, o modo de ocupacao ou modalidade de vinculacao mais
marcados pelo sexo feminino foram:

-Para o Cargo de Dirigente - Intermédio: 6 mulheres pela Comissao de Servico;

-Para a Carreira Geral de Técnica Superior: 3 mulheres por “outras situacdes” nao
previstas no balanco;

-Para a Carreira Geral de Assistente Técnico: 1 mulher pelo Regresso de Licenca.

Ja o sexo masculino predomina na “Cedéncia de interesse publico”:

- Para a Carreira Geral de Assistente Operacional: 3 homens;

- Para o Cargo de Dirigente - Intermédio: 1 homem;

-Para “Outros” cargos/carreiras nao previstos no balanco: 1 homem.

Resta apenas salientar, por curiosidade que, o Unico momento onde o nimero de

mulheres e homens se igualam é no Regresso da Licenca: 1 mulher e 1 homem.
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2014: Excecionalmente, o ano de 2014, apresenta-se interessante porque,
contrariamente ao que acontece em 2013, a contagem dos trabalhadores homens
regista valores mais elevados.

Nota-se, predominancia masculina na “Cedéncia de interesse publico”, como ja havia
sido registado no ano cessante, na “Mobilidade interna a o6rgaos ou servicos”, na
“Comissao de Servico” e no parametro “outras situacoes”.

Por sua vez, as mulheres destacam-se no Procedimento Concursal para as Carreiras
Gerais de Técnico Superior (1) e Assistente Técnico (1).

Olhando para o total encontramos 11 homens e 6 mulheres.

2017: Nao se verifica contagem a nao ser nas Carreiras Gerais de Técnico Superior,

Assistente Técnico e Assistente Operacional.

Andlise: Ao analisarmos a inversao na contagem que ocorre de 2013 para 2014,
podemos entender uma maior mobilidade dos homens e uma tentativa de afirmacao

por parte das mulheres, através da admissao por Procedimento Concursal.

Saida dos Trabalhadores da CMC

2013: Quando se analisa o motivo de saida dos trabalhadores/as, por sexo, em
destaque, encontramos:

- A Caducidade: 3 funcionarios/as, dos quais, 2 correspondem ao sexo masculino e as
Carreiras Gerais de Técnico Superior e Assistente Operacional, e 1 corresponde ao sexo
feminino e a Carreira Geral de Técnico Superior;

-A Resolucéo ou Exoneracao (Iniciativa do Empregador): 11 funcionarios/as, dos quais,
6 correspondem ao sexo masculino e a Carreira Geral de Assistente Operacional e a
outros cargos/carreiras nao previstos/as no balanco e 7 correspondem ao sexo feminino
e a Carreira Geral de Técnico Superior e a outros cargos/carreiras nao previstos/as no
balanco;

-A Cessacao da Comissao de Servico: 3 funcionarias do sexo feminino do cargo de
Dirigente - Intermédio;

-A Reforma/Aposentacao: 7 funcionarios pertencentes a Carreira Geral de Assistente
Operacional;

-Outros motivos: 7 funcionarios/as, dos quais, 2 correspondem ao sexo masculino e a
Carreira Geral de Assistente Operacional e 5 correspondem ao sexo feminino e as
Carreiras Gerais de Técnico Superior, Assistente Técnico e Assistente Operacional.

Ao todo, sairam da CMC, durante o ano de 2013, 17 homens e 16 mulheres.



2014: No ano de 2014, contabilizou-se um total de 21 saidas do sexo masculino e 10 do
sexo feminino e o principal motivo de saida recai na reforma, onde por sua vez, se

regista um maior nimero de homens

2017: No ano de 2017, nao se verificaram saidas dos trabalhadores da CMC, a nao ser
pelo motivo de Reforma/Aposentacao, onde se identificaram 2 mulheres e 1 homem
pertencentes a Carreira Geral de Assistente Operacional e por outros motivo nao
previsos pelo balanco, onde se registou a saida de 12 mulheres e 8 homens pertencentes

as Carreiras Gerais de Assistente Técnico e Assistente Operacional.

Andlise: A contagem as saidas apontam para um maior nimero de saidas do sexo
masculino, em particular e de forma tendencial, na Carreira Geral de Assistente
Operacional pelo motivo da Reforma/Aposentacao.

A reforma é considerada, pela lei, o fim da possibilidade do exercicio de funcoes e, na
funcao publica, a idade de reforma completa-se com 66 anos e 5 meses.

Ora, as classes profissionais mais baixas tendem a ser mais consistentes na tentativa de
assegurar os seus postos de trabalho como forma de garantir a sua subsisténcia (Lemos,
et al., 2009: 369), por isso, de entre os diversos motivos de saida, os Assistentes
Operacionais apenas se ausentam definitivamente (salvo excecdes) quando completam

a idade da reforma.

Progressdo na Carreira

- Antiguidade

2013: Note-se que, até mesmo nas Carreiras onde se verifica um maior nimero de
trabalhadoras, had medida que o nivel de antiguidade aumenta, o nimero de
trabalhadoras decresce. Ou seja, por exemplo, nas Carreira Geral de Assistente
Técnico, € possivel identificar que até aos 20-24 anos de carreira profissional as
mulheres surgem em maioria relativamente aos homens, mas, a partir desse nivel de
antiguidade, a contagem inverte-se, verificando-se, portanto, um maior nimero de

homens a exercer as suas funcées na CMC.

2017: No ano de 2017, registou-se um maior nimero de mulheres nos niveis
correspondentes a “até 5 anos” e “15-19” de trabalho. No entanto, a partir deste Gltimo
nivel, a contagem inverteu-se de forma evidente, registando-se um maior nimero de

homens.

Andlise: Se no ano de 2013 é possivel depreender um possivel impedimento da

progressao na carreira para as mulheres, no ano de 2017, embora essa tendéncia se
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mantenha, podemos concluir, através dos registos no nivel de antiguidade “até 5 anos”
que existiram contratacoes recentes.

Ora, o ano de 2017, evidencia, portante, a entrada de 9 mulheres e 4 homens na CMC.

2013: No ano de 2013, as Unicas mudancas identificadas foram no cargo de Dirigente -

Intermédio, através de Procedimento Concursal: 4 mulheres.

2014: Através do Procedimento Concursal, verificou-se que 4 mulheres mudaram para

as Carreiras Gerais de Técnico Superior (1) e Assistente Técnico (3).

2015: Contrariamente ao que se verificou nos anos anteriores, contabilizou-se um
maior numero de mudancas de situacdo de trabalho para o sexo masculino,
nomeadamente, mudancas no sentido ascendente da carreira profissional. Isto pode
justificar-se através da apresentacdo dos motivos da mudanca: “Consolidacdo da
mobilidade na categoria (3) e “Promocdes (Carreiras nao revistas e subsistentes)”. Por
sua vez, a mudanca da situacao de trabalho, no caso das mulheres, ocorre em
consequéncia da admissao por Procedimento Concursal para a Carreira Geral de Técnico

Superior e para o cargo Especialista em Informatica.

2017: As principais mudancas ocorreram nas Carreiras Gerais de Técnico Superior
derivado a admissdes por “Procedimento Concursal” e derivado a “Consolidacdo da
mobilidade na categoria (3). Em ambas as situacdes, as mudancas ocorreram

maioritariamente para o sexo feminino.

Andlise: Nota-se um claro investimento no recrutamento de mulheres, porém a
progressdao na carreira, ou seja, a mudanca no sentido ascendente derivada a
consolidacao ou promocao, acontecem de forma mais regular para os homens.
Concilia¢do da vida pessoal, familiar e profissional

-Trabalho Noturno, normal e extraordindrio

2013: A contagem de horas de trabalho noturno (normal) verifica-se apenas para o sexo

masculino, registando-se um valor de 1332 horas.

2014: Mantem-se o registo de horas de trabalho noturno (normal) apenas para o sexo
masculino. No entanto, o nimero de horas de trabalho noturno, reduziu drasticamente

quando comparado com 2013. A diferenca é de 1266 horas.



2017: A partir do ano de 2015, deixou de haver registo de horas de trabalho noturno e

0 cenario assim se manteve até 2017.

-Trabalho Extraordinario, diurno e noturno

2013: Na contagem das horas de trabalho extraordinario diurno, os homens registam
um valor de 3767 horas e as mulheres um valor de 1091. Contabilizando-se um total de

4858 horas de trabalho extraordinario diurno.

2017: Na contagem das horas de trabalho extraordinario diurno, os homens registam

um valor de 8786 e as mulheres de 3067. Contabilizando-se um total de 11853 horas.

-Trabalho Extraordindrio em dias de descanso semanal e feriados

2013: Em dias de descanso semanal, obrigatorio, os homens trabalham mais 1094 horas
de trabalho extraordinario que as mulheres; em dias de descanso semanal
complementar verifica-se que os homens trabalham mais 959 horas em relacdo as
mulheres; e, em dias de feriado, os homens trabalham mais 501horas que as mulheres.
Numa visao geral, os homens trabalham mais 2554 horas extraordinarias em dias de

descanso semanal obrigatorio, complementar e feriados.

2017: Nos dias de descanso semanal obrigatorio, os homens trabalharam mais 2605
horas extraordinarias que o sexo feminino; em dias de descanso complementar, o sexo
masculino trabalho mais 3658 horas extraordinarias que o sexo feminino; e em dias de
feriado, os homens trabalharam mais 1179 que as mulheres.

Numa visao geral, os homens trabalharam mais 7442 horas extraordinarias que as

mulheres.

Anadlise: Através do Regulamento interno de funcionamento, atendimento e horario de
trabalho do Municipio da Covilhd averiguou-se que, os/as profissionais que
desempenhavam um trabalho noturno (como por exemplo: guardas/segurancas), foram
reafectos/as a outros servicos e trabalham presentemente por turnos, o que significa
que, embora exista trabalho noturno, deixou de ser contabilizado como tal; De seguida
importa salientar que a execucdo de trabalho extraordinario estd em grande parte
relacionado com os usos do tempo (Perista et al., 2016: 3-7). Quando cruzamos estes
usos do tempo com as formas de organizacao do trabalho pago, percebemos, a partida,
que “em média, por dia, os homens apresentam um tempo de trabalho pago de 9 horas
e 2 minutos, enquanto que as mulheres apresentam um tempo de trabalho pago de 8
horas e 35 minutos; regista-se uma disparidade de género de 27 minutos em relacao ao

trabalho pago” (Perista et al., 2016: 4) e quando, o “trabalho remunerado exige, em
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muitos casos, um investimento de tempo que vai além do horario contratualizado: 34%
dos homens, face a 28,3% das mulheres, nos seus Ultimos 12 meses, trabalharam
durante o seu periodo livre para dar resposta as solicitacdes do trabalho pago, pelo
menos varias vezes por més.” (Perista et al., 2016: 5).

Mas, apesar do investimento por parte de ambos os sexos, como podemos justificar as
assimetrias?

E aqui que a nossa atencao se focaliza: na conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e
profissional.

Segundo o mesmo estudo de Perista et al (2016: 6), é para as mulheres que o trabalho
pago tem maiores implicacdes por se sentirem cansadas para dedicar tempo ao trabalho
ndo pago, como as tarefas domésticas ou para usufruirem da sua vida pessoal. Além
disto, identifica-se uma nitida preocupacao com o tempo que dispéem para dedicar o
cuidado a familia.

Ora, talvez por isto, na CMC, se verifique uma maior contabilizacao de homens a dispor
de horas extraordinarias, tanto diurnas como em dias de descanso semanal,
complementar e feriados. No entanto, apesar da manutencao da tendéncia masculina,
de ano para ano, a diferenca do nimero de horas entre géneros tem vindo a aproximar-

se.
Auséncia ao Trabalho

2013: Aqueles que apresentam maior nimero de dias de auséncia ao trabalho sao os/as
funcionarios/as pertencentes as Carreiras Gerais de Técnico Superior, Assistente
Técnico e Assistente Operacional:

As mulheres nas Carreiras Gerais de Técnico Superior e Assistente Técnico tendem a
faltar mais pelos motivos de: falecimento de familiar, doenca, assisténcia a familiares
e outras situacoes. Por sua vez, na Carreira de Assistente Operacional, é de notar que
as mulheres faltam mais dias que os homens pelo motivo de assisténcia a familiares.
Concretamente, na Carreira Geral de Assistente Técnico, as faltas concentram-se em
maior nimero por razées como a protecao na parentalidade, trabalhador-estudante e
por conta do periodo de férias. Para a Carreira Geral de Técnico Superior, o mesmo ja
nao acontece.

Assim, de forma geral, é possivel percecionar que as mulheres faltam mais pelas
seguintes razodes: protecao na parentalidade, falecimento de familiar, assisténcia a
familiares e por conta de periodo de férias.

Por outro lado, é possivel observar que os homens faltam mais pelos seguintes motivos:
doenca, por acidente ou doenca profissional, por ser trabalhador-estudante, pelo
cumprimento de pena disciplinar, greve e outros motivos.

No total da contagem dos dias, faltam 4042 dias, mais 2696 dias que as mulheres.



2017: No ano de 2017, os principais motivos para os dias de auséncia das funcionarias
foram: a protecado da parentalidade e a assisténcia a familiares, mantendo-se por isso,
a tendéncia verificada nos Ultimos anos. Para alem disto, os homens continuam a faltar

mais dias que as mulheres, registando-se uma diferenca (menor) de 1045 dias.

Andlise: A principal atencao recai particularmente para os motivos de auséncia das
mulheres. Embora os homens faltem mais dias, as mulheres, tendencialmente, faltam

mais por razoes ligadas ao cuidado, dos filhos e da familia.

Acidentes de Trabalho

-No local de trabalho

2013: Sdo os homens que apresentam o maior nimero de acidentes e de dias de
perdidos com baixa. No entanto, é de salientar que, sao as mulheres que, quando
analisado o “nUmero de dias de trabalho perdidos por acidentes ocorridos em anos

anteriores”, apresentam um maior valor no parametro “superior a 30 dias”.

2017: No ano de 2017, é possivel verificar que, relativamente ao nimero total de
ocorréncias, com baixa, sem baixa e mortais, se registaram 8 acidentes com o seco
masculino e 2 com o sexo feminino. Ja no que diz respeito aos dias perdidos, note-se

que sao os homens que mais acidentes de trabalho ou dias de trabalho perdidos tém.

-In Itinere

2013: Sao os funcionarios do sexo masculino que mais acidentes e dias perdidos com
baixa apresentam, mas, no que diz respeito ao nimero de dias perdidos por acidentes
ocorridos em anos anteriores, o cenario apresenta-se semelhante ao topico anterior:

verifica-se que as mulheres usufruem de baixas superiores a 30 dias.

2017: In Itinere, no ano de 2017, nao se verificaram muitos acidentes ou dias perdidos,
apenas existem registos alusivos ao “nimero de dias de trabalho perdidos por acidente
ocorridos em anos anteriores”, onde o sexo feminino usufrui um maior nimero de dias

com “superior a 30 dias”.
Analise: Embora os homens sejam o maior nimero de vitimas de acidentes de trabalho,

os valores indicados para as mulheres, podem ser explicativos para eventuais

tendéncias de problemas de salide mais recorrentes.
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4.2.2. Etapa 1: O que sabemos?

Ora, através do esboco destas 9 categorias (Cargo e Modalidade de Vinculacéo; Escalao Etario;
HabilitacOes Literarias; Trabalhadores portadores de deficiéncia; Trabalhadores admitidos e
regressados; Saida dos trabalhadores; Progressao na Carreira; Conciliacdo entre a vida pessoa,
familiar e profissional; e, Acidentes de Trabalho), foi possivel tracar um perfil a Camara

Municipal da Covilha, que retrata aquela que é a realidade mais atual.

Se o prisma de analise for a composicdo da sua estrutura, percebemos que a Camara é composta
(anos ap6s ano) por um maior nimero de homens. Estes homens, na sua grande maioria,
apresentam-se mais velhos, com niveis de escolaridade baixos e um maior nimero de anos de
carreira. Sendo que, por sua vez, nas suas carreiras se encontram em maior nimero no cargo

de Assistente Operacional com contratos de trabalho por tempo indeterminado.

Contrariamente aos homens, as mulheres, representaram uma menor percentagem naquela que
€ a estrutura da autarquia, um nivel de escalao etario mais baixo que os homens, mas maiores
habilitacoes literarias. Talvez por isso estejam representadas em maior nimero no cargo de
Dirigente - Intermédio e nas Carreiras Gerais de Técnico Superior e Assistente Técnico (embora
a diferenciacdo para o nimero de homens nos mesmos postos seja diminuta). Ja o vinculo
profissional embora seja, tendencialmente, o mesmo que o dos homens (CFTP por tempo
indeterminado) estas, apresentam (em todos os anos analisados) uma carreira profissional mais

curta, ou seja, estdo na instituicdo ha menos tempo.

Quando, consecutivamente, a analise recai sobre o funcionamento da organizacao, entendemos
entdo algumas tendéncias que se aproximam daquilo que é o enquadramento nacional: Se por
um lado os homens se apresentam privilegiados quando constatamos a progressao na carreira,
nomeadamente através da consolidacdo e da promocao, por outro, as mulheres, na admissao
aos postos de trabalho, tém vindo a ganhar um papel relevante, uma vez que entram em maior
numero que os homens. Ja ao nivel da conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional
compreendemos facilmente que, embora as diferencas se tenham vindo a aproximar, os homens
continuam a trabalhar mais horas extraordinarias e que as mulheres se tém ausentado mais dias
do seu meio laboral (nao so6 por acidentes de trabalho) por razdes relacionadas a esfera familiar

(protecao na parentalidade, assisténcia a familia, etc).

Portanto, conclui-se que a Camara Municipal da Covilha nao se distancia daqueles que sao os
padrées do enquadramento nacional. Contudo, importa desenvolver (para melhor
compreensao) algumas das categorias acima descritas e gerar novas para a concretizacao plena

do Diagnostico Organizacional de Género da Camara Municipal da Covilha.
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4.2.3. Etapa 2: O que pretendemos saber?

Através da Analise Documental, verificou-se que existe alguma informacao (relativa as sub-
dimensdes da estrutura e funcionamento e estratégia organizacionais), que ndo se encontra
desagregada por sexo ou exposta de forma explicita para compreender a sua expressiao na
autarquia e que por isso merece uma analise minuciosa por representar informacao cuja analise
se apresenta relevante a investigacdo. Estamos a referir-nos a: Relacbes Profissionais,
Formacao Profissional, Queixas e Procedimentos Disciplinares, Progressao na Carreira e
Conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional. Além desta informacao, entendeu-se
que, para resultados mais concretos, se deveria investir na construcao de nova informacao,
direcionada para a estratégia e cultura organizacionais, como: Comunicacao, (In)Existéncia de

Desigualdades e Atitudes, Percecdes e Percursos.

4.3. A (des)Construir

Para a construcdo final do Diagnostico Organizacional de Género, foram agrupadas oito
categorias: Relacoes Profissionais, Queixas e Procedimentos Disciplinares, Progressao na
Carreira, Conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional, Formacao Profissional
Comunicacao, (In)Existéncia de Desigualdades e Atitudes, Percecoes e Percurso. Sendo que a
informacao ja conhecida, vamos acrescentar novas dimensdes, desconstruidas a partir dos

instrumentos de recolha de informacao criados.

Como tal, de forma a conseguir obter um maior nimero de resultados (para acrescentar a
analise documental), foram aplicados 171 inquéritos, a 108 homens e 63 mulheres e 4
entrevistas a 1 homem e a 3 mulheres cujos cargos profissionais se inserem na vereacao e

chefias.

Ora, para a caracterizacdo socioprofissional dos/as funcionarios/as e entrevistados/as que

participaram na investigacao temos:

- Inquéritos por questiondrio: Foram recolhidos 95 inquéritos. Dos quais 32 correspondem ao

numero de inquéritos em branco e 63 ao nimero de inquéritos validos e analisados em SPSS.
Sobre os/as funcionarios/as temos, quantificada, a seguinte informacao:

Responderam 32 mulheres e 30 homens®, com uma média de idade de 47,7 anos® e na sua
maioria casados/as’ e cujas habilitacdes literarias se concentram nos niveis “Ensino
Secundario” (19), “Ensino Superior - Pos-Graduacao ou Mestrado (18) e “Licenciatura” (16)°8.

Por sua vez, o cargo/categoria profissional mais indicado/a nas respostas € o pertencente a

5 Ver Tabela 15 em Anexo 5
6 Ver Tabela 16 e Figura 17 em Anexo 5
7 Ver Tabela 18 em Anexo 5
8 Ver Tabela 17 em Anexo 5
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Carreira Geral de Técnico Superior (24), seguido/a de Assistente Técnico (14) e Assistente

Operacional (11)°.

Ja nas Divisdes/Departamentos e Servicos, encontramos indicados em maior numero, o
Departamento de Obras e Planeamento (15), seguido da Divisao de Cultura, Juventude e
Desporto (12) e das Unidades Organicas Flexiveis (11)'° e o Servico de Gestéo de Infraestruturas
de Desporto, Tempos-Livres e Culturais (9) e em outros servicos, como o de Fiscalizacao e os
Gabinetes de Apoio (8").

- Entrevistas: Os/as entrevistados/as compreendiam cargos de vereacao, direcao e chefia,

entre os quais podemos encontrar 3 mulheres e 1 homem.

4.3.1. Estrutura e Funcionamento Organizacional

- Relagoes Profissionais

Os sindicatos, como sabemos, funcionam enquanto uma importante forca na defesa dos/as
trabalhadores/as. Como tal, seria interessante, compreender qual a expressao dos funcionarios

e das funcionarias sindicalizados/as.

Em primeiro lugar, através da Tabela 4 de frequéncias:

Tabela 4 - Tabela de Frequéncias: Filiacdo a Organizacao Sindical

Filiagdo a Organizagao Sindical
Paorcentagem Paorcentagem
Fregquéncia  Porcentagem valida cumulativa
Valido Sim 10 15,8 16,4 16,4
Nao 5 41,0 43,6 100,0
Total E1 56,8 100,0
Omisso -99 2 32
Total 63 100,0

Percebemos que, da amostra recolhida, o niUmero de trabalhadores/as sindicalizados/as é
muito reduzido: Apenas 10 pessoas, de entre as que responderam ao inquérito, se identificaram

enquanto sindicalizadas.

Em segundo lugar, se desagregarmos por sexo:

9 Ver Tabela 19 em Anexo 5
0 Ver Tabela 20 em Anexo 5
" Ver Tabela 21 em Anexo 5
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Tabela 5 - Tabela de Referéncia Cruzada entre Sexo e Filiacdo a
Organizacao Sindical

Tabulagdo cruzada Sexo * Filiagdo a Organizagdo
Sindical
Contagem
Filiagdo a Organizagdo Sindical
Sim NED] Total
Sexo  Feminino 2 28 3
Masculino 8 P 29
Total 10 50 60

Podemos observar na Tabela 5 que a maioria dos que se identificaram enquanto sindicalizados

sao do sexo masculino.

E, se quisermos averiguar se existe dependéncia entre o sexo e a filiacdo a uma organizacao

sindical, temos através do teste do qui-quadrado (Tabela 6):

Tabela 6 - Tabela com Teste Qui-Quadrado para Sexo e Filiacao a Organizacao Sindical

Testes qui-quadradoc
Significancia
Assintotica Sig exata (2 Sig exata (1
Valor gl (Bilateral) lados) lada)
Qui-gquadrado de 4.819® 1 028 039 O
Pearson
Corregdo de My 1 065
continuidade”
Razdo de 5074 1 024 ,039 03
verossimilhanca
Teste Exato de Fisher ,039 03
M° de Casos Validos 60
a.1 células (25,0%) esperavam uma contagem menar gue 5. A contagem minima esperada &
4,83
h. Computado apenas para uma tabela 2x2
c. Para a tabulacéo cruzada 2x2, resultados exatos sao fornecidos em vez dos resuftados de
Monte Carlo.

Para as hipoteses:

= HO: Nao existe dependéncia entre o sexo dos/as funcionarios/as e a filiacdo a uma

organizacao sindical;

= H1: Existe dependéncia entre o sexo dos/as funcionarios/as e a filiacdo a uma

organizacao sindical.
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Como o valor de p (significancia) € inferior a 0,05, verificamos que existe dependéncia entre o
sexo e a filiacdo a uma organizacao sindical. Neste caso, utilizamos a informacao alusiva a
alinea “Teste Exato de Fisher” pois a nossa analise deriva de uma tabulacdo 2x2 e de uma

amostra relativamente pequena.

Assim sendo, consideramos que é mais provavel que o sexo masculino tenha maior niUmero de

sindicalizados que o sexo feminino porque existe dependéncia.

E se acrescentarmos a analise o/a cargo/categoria profissional:

Tabela 7 - Tabela de Contingéncia para Sexo, Categoria Profissional e Filiacdo a Organizacao

Sindical
Filiagdo a Organizagdo Sindical
Sim Mao
Contagem Contagem
Sexo Feminino Categoria Profissional  Dirigente - Superior u} 0
Dirigente - Intermédio 0 5
Carreiras Gerais - 2 15
Técnico Superior
Carreiras Gerais - 0 4
Assistente Técnico
Carreiras Gerais - 0 1
Assistente Operacional
Eombeiros 0 0
Informatica 0 0
Palicia Municipal 0 0
Outros 0 1
Masculino  Categoria Profissional  Dirigente - Superior 0 0
Dirigente - Intermédio ] 3
Carreiras Gerais - 0 5
Técnico Superior
Carreiras Gerais - 1 8
Assistente Técnico
Carreiras Gerais - T 3
Assistente Operacional
Eombeiros 0 0
Informatica 0 1
Policia Municipal ] 0
Outros 0 1

Observamos na Tabela 7 que, a maioria dos que se identificam enquanto sindicalizados

pertencem a Carreira Geral de Assistente Operacional.

Quanto ao conhecimento e opinidao do Entrevistado 1, sobre a adesao dos/as funcionarios/as e

a importancia da filiacdo a uma organizacao sindical, este afirmou:
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“(...) tenho estado e estou muitas vezes, em contacto com os sindicatos, alias, até tenho estado em
acoes que eles tém feito com os trabalhadores e dir-lhe-ia que verifico muita gente. Mais talvez no STAL
e SINTAP, mas efetivamente, os nossos trabalhadores sao pessoas que estao devidamente informadas

dos seus direitos.” (Entrevistado 1)
- Queixas e Procedimentos Disciplinares:

Verificamos que:

“Nao temos processos (disciplinares) ativos, felizmente. Nao temos tido necessidade de os efetuar,
portanto, é um sinal de que ha um belissimo comportamento por parte dos trabalhadores. No entanto,
ndo escondo que o novo regulamento que foi criado, este ano, no municipio sensibiliza muitas pessoas
para o cumprimento dos seus deveres. Porque, obviamente, estamos preocupados que exijam os seus

direitos, mas também que cumpram com os seus deveres.” (Entrevistado 1)

O discurso sustenta a informacdo contida nos balancos social de 2017. Ou seja, no periodo
compreendido entre o momento de lancamento do Ultimo balanco social e o momento da
entrevista, a Camara Municipal da Covilha, nao ativou nenhum processo disciplinar. O que pode

ser justificado pelo bom comportamento dos/a funcionarios/as que o Entrevistado 1 frisa.

Ja nos inquéritos, foi possivel entender, relativamente ao conhecimento de queixas sobre algum

tipo de desigualdade que: 20% dos/as funcionarios/as indicaram ter conhecimento e 80% nao'2.
- Progressdo na Carreira

Como pudemos constatar, através dos balancos sociais, a progressdo pode ser avaliada ou
interpretada através de indicadores como o nivel de antiguidade ou através da contabilizacao
das mudancas de situacdo profissional. Por isso, considerou-se relevante perceber, através

dos/as inquiridos/as de que forma se mantém a tendéncia.

Tabela 8 - Tabela de Referéncia Cruzada entre Sexo e

Promocao
Tabulagao cruzada Sexo * Promogao
Contagem
Promogdo
Sim Mao Total

Sexo  Feminino 17 15 32

Masculino 15 12 27
Total 3z 27 54

12 Ver Figura 23 em Anexo 5.
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Verificamos na Tabela 8 que, dos/as 59 respondentes, 17 mulheres e 15 homens afirmam ter

sido promovidos/as.

E, ao questionarmos sobre o numero de anos que se encontram a trabalhar na CMC

(antiguidade), encontramos a seguinte informacédo na Tabela 9:

Tabela 9- Tabela de Referéncia Cruzada entre Sexo e Antiguidade

Tabulagio cruzada Sexo * Anos de Carreira Profissional

Contagem

Anos de Carreira Profissional

De 10 a 19 De20a29 De 30a 39 Mais de 40

Menos de 1 De1af9anos anos de anos de anos de anos de
ano de carreira carreira carreira carreira carreira Total
Sexo  Feminino 4 ¥ 12 ¥ 2 0 3z
Masculino 0 B 10 4 G 3 29

Total 4 13 22 11 g 3 81

0 maior nimero de respostas concentra-se em “10 a 19 anos de carreira”. Mas, curiosamente,
se considerarmos a distribuicao das respostas, tendo por base o sexo, compreendemos, mais
uma vez que, ha medida que o nimero de anos de carreira profissional aumenta, o niUmero de
mulheres a identificar algum tipo de resposta superior aos 19 anos de carreira diminui. E, por
sua vez, o niumero de homens também diminui, mas de forma menos drastica. Pois, como
podemos comprovar, das respostas obtidas, conseguimos inquirir 3 homens que se encontram a

exercer funcdes na Camara ha mais de 40 anos.

Se acrescentarmos a categoria profissional verificamos na Figura 2 que:

Grafico de barras

12 _ Ancs de Carreira
Profissional

Menos de 1 ano

De 1 a 9 anos de carreira
104 De 10 a 159 anos de carreira
De 20 @ 29 anos de carreira
De 30 a 39 anos de carreira
Mais de 40 anos de carreira

5

Contagem

Dirigente - Carreirag ~ Carreiras  Carreiras  Informética Outros
Intermédio  Gerais - Gerais - Gerais -

Teécnico  Assistente Assistente

Superior Técnico  Operacional

Categoria Profissional

Figura 2 - Grafico de Barras para Categoria Profissional e Antiguidade
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Os 3 homens que apresentam um numero de anos de carreira superior a 40 anos, pertencem ao

grupo dos Assistentes Técnicos (1) e dos Assistentes Operacionais (2).
- Conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional

Como forma de explicar a interpretacado realizada através dos balancos sociais, considerou-se
interessante questionar aos/as inquiridos/as se, na existéncia de dependentes a cargo, sao os
responsaveis. E, neste ambito, importa considerar qual o sexo que mais se identifica como

principal responsavel pelos cuidados dos dependentes a cargo.

Grafico de barras

Principal
cuidadora
dosfas
dependentes

M sim
EnEo

Contagem

Femining Masculino

Sexo

Figura 3 - Grafico de Barras para Sexo e Principal Cuidador/a dos/as Dependentes

Na Figura 3, verificamos que, das 23 respostas positivas, mais de metade (15) correspondem ao
sexo feminino. Portanto, assume-se, mais uma vez, que tendencialmente, as mulheres mais
facilmente se identificam como responsaveis pelos cuidados aos seus dependentes e por isso,
sao estas que registam um maior nimero de faltas, justificadas pela “Protecdo na

Parentalidade” e “Assisténcia a Familiares”.

Ja, dos discursos, presentes nas entrevistas, concluimos que, de forma transversal, o peso da
carga horaria laboral condiciona o tempo que cada um/uma dedica a familia e que,
consequentemente a conciliacao é dificil, o que traz implicacdes para a reorganizacao do tempo

pessoal e familiar.

“Nao é facil. Nao é facil. Olhe, eu posso dizer-lhe que é a minha forma de estar na vida: quando abraco
um abraco, abraco de corpo e alma. Portanto, estou na Camara Municipal da Covilha (...) de corpo e

alma. (...) Obviamente que a familia, pronto, fica um pouco sacrificada por esta dedicacdao que temos a
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causa (...): Nao ter horarios de chegada, nao ter fins-de-semana, estar constantemente disponivel para

0s municipes e para os problemas deste municipio (que sdo muitos), (...)” (Entrevistado 1)

“0 principal desafio é eu continuar a querer...cuidar da familia. E, efetivamente, é muito dificil manter
(as rotinas) ...ndo mantenho tudo, mas pelo menos uma parte...o que é dificil. E é dificil porque eu tinha
sempre a comida pronta para poderem almocar e jantar, porque estava muito mais a horas. Agora,

estou muito pouco tempo em casa...” (Entrevistada 4)

“Sim, algumas dificuldades, com certeza. O meu marido também trabalha e tenho duas filhas.”

(Entrevistada 2)

“E sempre muito dificil. (...) como o0 meu horario é sempre mais alargado do que o dos restantes
funcionarios porque, obrigatoriamente, ndo me chega eu tenho de trabalhar fora do horario normal de
trabalho, quer seja aqui quer seja em casa. E, muitas vezes, dedico-me ao trabalho quando ja tenho os

filhos acomodados, deitados e depois de toda aquela lida de casa de final de jantar, arrumar a roupa
para o dia-a-dia, etc. Digamos que, depois disso tudo eu vou trabalhar até a uma, duas da madrugada e,

as vezes, também aos fins-de-semana, (...). Normalmente é assim.” (Entrevistada 3)

13

E, para além disto, sabemos que, “ cada vez mais a recomposicdao socioprofissional das
populacées suscita novas formas de organizacao da vida social e familiar o que por sua vez
induz novas necessidades e novas modalidades de as satisfazer, de maneira a introduzir
qualidade nos modos de vida” (Guerreiro, 2011: 103 in Perista e Silva, 2006: 20). Como tal, foi
possivel entender a partir de dois discursos, que apesar da tentativa em manter algumas das
rotinas, a existéncia de apoios extra ou de retaguarda (bem como a sua importancia) como

forma de salvaguardar, principalmente, as tarefas domésticas e o cuidados aos/as filhos/as.

“Sim, tenho uma Senhora que la vai a casa de vez em quando. Mas em casa...ndo0, nao me queixo.
Também sou uma pessoa ativa, ndo consigo estar quieta, portanto, mesmo que o marido nao ajude...ndo

me queixo.” (Entrevistada 2)

“Claro que temos sempre que ter alguém na retaguarda porque um servico de responsabilidade,
nomeadamente de uma chefia ou outra situacao, obriga a uma maior disponibilidade. Muitas vezes, eu
tenho de ter na retaguarda alguém que me possa ir buscar os meus filhos, que me possa substituir

quando eu nao posso.” (Entrevistada 3)

Outra dimensao importante de referir diz respeito a parentalidade, cujo Cédigo do Trabalho
(artigo 33.?) indica, que ambos, maternidade e paternidade sao valores sociais eminentes. Por
sua vez, a licenca de parentalidade assume importancia na vida de muitos/as trabalhadores/as.
De acordo com o/as entrevistado/as, este/as, indicam que e quanto a mesma, deve ser
partilhada, no entanto, o centro da questao recai sobretudo na importancia de evitar o prejuizo
a entidade empregadora e tendo, sempre, como figura central da licenca e da parentalidade,

a mulher:
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“Eu nunca gozei a licenca de parentalidade, mas eu creio que € algo que podera ser repartido, nao é? Ai
também é uma consciéncia de responsabilidade profissional. Como sabe, portanto...nem sempre é
facil...aqui ou em qualquer empresa, ficar sem o seu colaborador durante muitos meses, portanto, a
reparticao dessa licenca € importante, mas obviamente que é uma gestao que o casal deve fazer e,

profissionalmente, tentando também minimizar as dificuldades que depois a sua entidade podera ter.”

(Entrevistado 1)

“Ai, agora é muito diferente! Eu penso que € interessante...€ interessante. Se bem que ha o papel de
mae que...ndo se pode substituir e que é fundamental. E, o que eu digo que é interessante € alguns
pais...pronto, usufruirem a licenca, repartirem-na com as maes. Eu penso que é uma forma interessante

de ver a maternidade e a paternidade. Eu penso que sim.” (Entrevistada 4)

“0 que eu acho é que a quem cabe estar mais junto do bebé é a mae quando ele nasce e, portanto,
esse tempo deve ser privilegiado a mae. E é pena que o Estado nao alargue ainda mais o tempo porque
eu acho que é muito pouco sinceramente. (...) Mas, o facto de ja ser dado ao pai um més ja é muito bom

porque é mais tempo que a crianca consegue estar em casa (...)” (Entrevistada 3).

4.3.2. Estratégia Organizacional

- Formagao

A formacdo profissional é uma importante aliada para a concretizacdo de objetivos
profissionais. Como tal, o investimento de tempo na mesma, e em particular na area da
igualdade de género, nas autarquias, pode funcionar enquanto um potenciador para a mudanca
de valores, uma vez que podera aumentar a consciencializacdo e o conhecimento sobre a

tematica.

Perista e Silva (2009: 32), clarificam que o 1° passo para a efetivacao da igualdade de género
nas autarquias passa pela “sensibilizacao/formacao a dirigir um conjunto de pessoas dentro da
autarquia e suas entidades parceiras a nivel local por forma a alcancar um entendimento
comum sobre o que é a igualdade de género e o que esta supde.” Contudo, verificou-se através

dos balancos sociais que esta era um indicador, em claro défice, ao nivel da formacao interna.

A partir dos inquéritos recolheu-se a seguinte informacao (ver Tabela 10):
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Tabela 10 -Tabela de Frequéncias para Participacao em Formacao Profissional de Igualdade

de Género
Participagdo em Formagao Profissional de Igualdade de Género
Paorcentagem Paorcentagem
Fregquéncia  Porcentagem valida cumulativa
Valido Sim 10 15,8 227 227
Nao 3 540 773 100,0
Total 44 69,8 100,0
Omisso -1 19 30,2
Total 63 100,0

Para a participacdao em Formacao Profissional de Igualdade de Género, em contexto laboral

(mas do tipo externa), obtemos 77,3% de respostas negativas.

Tabela 11 - Tabela de Frequéncias para Participacdo, fora do contexto laboral, em
Formacao de Igualdade de Género

Participagdo, fora do contexto laboral, em A¢do de Formagado de
Igualdade de Género

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida cumulativa
Validao Sim 13 20,6 20,5 20,5
Nao 31 492 70,8 100,0
Tatal a4 £9,8 100,0
Omisso -1 19 30,2
Tatal 63 100,0

Fora do contexto laboral (Tabela 11), o cenario mantém-se semelhante com 70,5% de respostas

negativas.
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Se desagregarmos, ambos os indicadores, por sexo, verificamos que:
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Figura 4 - Grafico de Barras para Sexo e Participacdo em Formacao Profissional
de Igualdade de Género
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Figura 5 - Grafico de Barras para Sexo e Participacao, fora do contexto laboral,
em Formacao de Igualdade de Género



Contrariamente ao expectavel, a diferenciacdo, por sexo, entre o niUmero de participacoes em
formacoes de igualdade de género, dentro e fora do contexto laboral, € muito reduzida (ver
Figura 4 e 5). Sendo que, apesar das respostas negativas se sobreporem as positivas,
encontramos um nivel de participacao idéntico, ndo sendo por isso um indicador expressivo de
assimetria para os/as funcionarios/as da CMC. Mas, quando questionados/as sobre a

importancia da formacao em igualdade de género numa autarquia:
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Figura 6 - Nivel de Concordancia com a importancia da Formacao em Igualdade
de Género, numa autarquia, por sexo

Verificamos na Figura 6, um nivel de concordancia mais expressivo, através do “Concordo
Totalmente” e “Concordo”, para as mulheres. Para os homens respondentes, o nivel de
concordancia ja nao é tao evidente porque embora 8 homens tenham concordado com a
importancia da formacao em igualdade de género numa autarquia, 5 ndo se posicionaram e 1

expressou que discorda totalmente.

Por sua vez, apesar dos registos, ao nivel da formacao profissional do tipo externa, tentou-se
entender para a inexisténcia de formacao interna (geral) dentro da autarquia. Em
consequéncia, o executivo, prontamente clarificou que, desde que assumiu funcoes, este
indicador comecou a ser trabalhado como forma de colmatar o défice e que durante o ano de
2018, a CMC, investiu na formacéao profissional do/as seus/suas funcionarios/as sendo que essa

informacao ja estara presente no futuro balanco social de 2018.

Ja quando solicitamos a sua opinido sobre a formacao profissional em igualdade de género, o

mesmo expressou que a mesma se apresenta enquanto uma mais valia.
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- Comunicag¢ado

A forma como a CMC se apresenta é determinante, ja que a forma como transmite a sua
informacao pode mudar a perspetiva social e cultural do seu municipio, como acontece no caso

do Plano Intermunicipal para a Igualdade.

Ora, mas como sera que os/as funcionarios/as avaliam a imagem que a Camara transmite para

o seu municipio (de acordo a igualdade de direitos e oportunidades entre homens e mulheres)?

Avaliagao daimagem da CMC perante o municipio
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Figura 7 - Grafico de barras para Avaliacdo da imagem da CMC perante o
Municipio, por sexo

Na Figura 7, primeiramente assinalamos a inexisténcia de avaliacdes negativas, o que nos leva
refletir sobre eventuais receios de criticar a organizacao no inquérito por questionario e de
seguida, percebemos que a maioria dos respondentes considera que a imagem transmitida &
boa. Contudo, apesar das avaliacdes “Muito boa”, as que se inserem no razoavel sao mais

substanciais.

Por sua vez, a Entrevistada 4 assegura que a imagem que a Camara transmite ao seu municipio
corresponde aquela que que qualquer organizacdo publica deve transmitir: a existéncia de

equidade.

“(...) pelo facto de ter recursos humanos que sao de ambos os géneros, de obedecer, como nao poderia
deixar de ser, a regras que tém a ver com a equidade em termos de tratamento e remuneracao. Porque

isso esta formalmente estabelecido.” (Entrevistada 4)

No entanto, através de um discurso que se vai desconstruindo, a mesma, nao esconde que

existem alguns pormenores, ao nivel da linguagem, que poderiam ser colmatados.
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“Eu sei que hoje ha a preocupacao de dizer «a todos e a todas», mas...o plural continua a seguir uma
regra que é gramatical. E eu penso que, nao € por usarmos «a todos e a todos» que em termos de
comportamento se vai respeitar mais ou menos alguém. (...) mas por outro lado, também é verdade que
nos temos leis que querem promover mais igualdade ou mais equidade entre géneros que também so
foram aceites porque, efetivamente, ndo conseguimos ainda ter um enquadramento favoravel a essa
equidade. Se calhar, a linguagem também podera favorecer mais equidade. Nesse sentido, podemos ter

mais algum cuidado.” (Entrevistada 4)

4.3.3. Cultura Organizacional

- (In)Existéncia de Desigualdades

Como ja foi discutido na parte tedrica para trabalharmos no sentido da igualdade é importante

conhecer as desigualdades.

Questionamos assim os/as nossos/as inquiridos/as sobre a experiéncia ou a presenca de
desigualdades na CMC (ver Tabela 12):

Tabela 12- Tabela de Frequéncias alusiva a Experiéncia ou a Presenca de Desigualdades no
Contexto Laboral

Experiéncia ou Presenga de Desigualdades no contexto laboral
Forcentagem Forcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida cumulativa
Valido  Sim 28 44,4 45,2 45,2
Nao 3 54,0 54,8 100,0
Total G2 98,4 100,0
Omisso -89 1 1,6
Total 63 100,0

Apesar das respostas com pouca diferenca, 54, 8% dos/as funcionarios/as que responderam a
questao indicam que nao experienciaram ou presenciaram desigualdades no seu contexto
laboral, destacando-se, portanto, uma diferenciacao pouco clara entre quem considera que

existem desigualdades e quem nao considera
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Se desagregarmos por sexo, verificamos, na Figura 8, que:
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Figura 8 - Grafico de Barras para a Experiéncia ou Presenca de Desigualdades no
Contexto Laboral, por sexo

Dos 62 respondentes, 17 mulheres e 10 homens, afirmam que ja experienciaram ou assistiram

a desigualdades no contexto laboral, portanto temos mais mulheres a responder positivamente.
E, quais serao as desigualdades identificadas?

Das sete possibilidades de resposta (salarial, estatuto, conteido do trabalho, autonomia,
progressao na carreira, reconhecimento profissional e sexuais ou de género), iremos debrucar
a nossa analise, particular, em duas: No tipo de desigualdade que recai sobre o reconhecimento
profissional e nas desigualdades sexuais ou de género e vamos ja desagregar as respostas, por

sexo.
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Figura 9 - Grafico de Barras para o Tipo de Desigualdade: Reconhecimento
Profissional, por sexo

Embora, todas os outros tipos tenham sido manifestados de alguma forma', quanto ao
reconhecimento profissional, este, é aqui apresentado porque foi o Unico tipo de desigualdade
em que o numero de respostas positivas sobrepds as negativas (como podemos observar na

Figura 9).

Ambos os sexos, indicaram que ja experienciaram ou vivenciaram desigualdades ao nivel do
reconhecimento profissional e, sendo que esta falta de reconhecimento profissional pode estar
relacionada com o tipo de cargo ou categoria profissional, importa entender quais os/as
cargos/categorias profissionais que assinalaram positivamente esta resposta nos questionarios

(ver Figura 10).

3 Ver Figuras 18, 19, 20, 21 e 22 em Anexo 5
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Figura 10 - Grafico de Barras para o Tipo de Desigualdade: Reconhecimento
Profissional, de acordo a Categoria Profissional

O Unico cargo/categoria profissional onde conseguimos visualizar uma sobreposicao das
respostas positivas as negativas é nas Carreiras Gerais de Assistentes Operacionais. Ou seja, nas
respostas dadas, percebemos que, em numero, sdao os Assistentes Operacionais que mais

assinalam as desigualdades de reconhecimento profissional.

Quanto as desigualdades sexuais ou de género verificamos, na Figura 11:
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Figura 11- Grafico de Barras para o Tipo de Desigualdade: Sexuais ou de Género,
por sexo
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A inexisténcia de respostas masculinas e o registo, apenas, de respostas positivas femininas, no
caso, de 6.

Estas respostas podem ser um indicativo de que, por um lado, os homens nao se encontram
familiarizados com este tipo de desigualdades, uma vez que, € o Unico tipo de desigualdade em
que nenhum homem se manifesta positivamente e, por outro lado, pode efetivamente, ser um
indicativo de que, as desigualdade sexuais ou de género existem na CMC e que quem mais as

sofre sao as mulheres.
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Figura 12 - Grafico de Barras para o Tipo de Desigualdade: Sexuais ou de Género,
de acordo a Categoria Profissional

Este tipo de desigualdades, como podemos observar na Figura 12 foi indicado por mulheres
Dirigentes Intermédias, Técnicas Superiores, Assistentes Técnicas e em outras categorias
profissionais. Ou seja, as desigualdades de género ou sexuais, experienciam-se ou sentem-se,

de uma forma transversal em todos/as os cargos/categorias profissionais.

Sobre o conhecimento de situacdes de desigualdade, discriminacao, ou assédio apenas uma

entrevistada exp0s:

“Sim. Onde eu desempenho as minhas funcoes nao tenho nenhuma queixa, nunca me chegou nada.
Noutro local, ha ja uns anos atras, houve uma funcionaria que aproveitou...no ambito do SIADAP
resolveu, na sua contestacdo a nota que tinha tido, criticar a chefia, criticar os colegas e, no meio, ela
refere uma situacao de assédio sexual. (...) na descricao ela que dizia que a pessoa estava a porta (...),
ao fundo de umas escadas, em open space e que ela, sempre que descia e sempre que subia, a pessoa

até era um pouco ordinaria e dizia...mandava uns piropos...digamos assim.” (Entrevistada 2)
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E relativamente ao modo de atuacao perante a queixa:

“Eu reportei e nem dei a minha opinido. Nao tinha que a dar. (...) reportei ao Senhor Presidente da
Camara «Passa-se isto, o que é que pretende fazer?», nao €? O Senhor Presidente tinha de tomar uma
decisao. Ele ficou com a informacao, disse que depois falaria com as chefias, porque la estd, eu ndo era

chefia direta... (depois disso), penso que nao aconteceu mais nada. Mas foi a Unica situacéo...”

(Entrevistada 2)
Por sua vez, entendemos que:

“(...)normalmente, (apesar de estar sempre disponivel para ouvir o trabalhador),todos os trabalhadores
estao informados dessa minha disponibilidade e tenho, normalmente, um dia da semana para receber
todo e qualquer trabalhador que queria comunicar comigo. Tenho recebido muitos, muitos
trabalhadores. Nenhum deles ainda me apresentou um problema desses. Temos, muitos outros
problemas e, obviamente, sao sempre sigilosos, mas desse, felizmente, nao tenho. E quero dizer que,
rapidamente, também resolveria o problema porque esse é daqueles que, na verdade, podemos evitar.

Todos os problemas devem ser evitados.” (Entrevistado 1)
E quando questionado de forma resolveria a situacao, o mesmo esclarece:

“(...) com a mudanca de pessoas, com, provavelmente, a instauracdo de processos disciplinares porque

obviamente isso € uma coisa que nao se pode permitir.” (Entrevistado 1)

- Atitudes, Percecoes e Percursos

Ao longo deste diagndstico fomos evidenciando algumas tendéncias, contudo, importa perceber
quais as atitudes e percecdes bem como os percursos que caracterizam e descrevem os/as

funcionarios/as da CMC.
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Relativamente a estrutura organizacional e qual a percecédo, de cada um dos sexos, sobre a sua

equidade, percebemos na Figura 13 que:
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Figura 13 - Grafico de Barras para Avaliacao da estrutura organizacional tendo
em conta a lgualdade de Género, por sexo

Quando solicitamos que avaliassem a estrutura organizacional tendo em conta a igualdade de
direitos e oportunidades entre homens e mulheres, a grande maioria das respostas concentrou-
se em “Boa” e “Razoavel”. Contudo, importa destacar que, as mulheres, embora com pouca
diferenca, avaliam em maior nUmero a estrutura organizacional da Camara enquanto razoavel
e que se verificou a existéncia de uma resposta com avaliacdo muito ma. O que pode indicar

uma falha em questées como a progressao na carreira.

Relativamente ao género com que se identificam:

Tabela 13 - Tabela de Referéncia Cruzada para Sexo e Género

Tabulagdo cruzada Sexo * Género

Contagem
GEnero
Outra

Agénero  Cisgénero Queer identidade Total

Sexo  Feminino 2 26 1 1 30
Masculino 4 16 0 2 22

Total ] 42 1 3 52
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Ambos os sexos, feminino e masculino, afirmam que as caracteristicas biologicas se coadunam
com os seus papéis de género. Sendo que, das 52 respostas validas, 42 correspondem a cisgénero
(ver Tabela 13).

E se, a esta analise juntarmos os resultado da aplicacao da escala de Bem?

Ora, de acordo a literatura, “até aos anos 60, os pesquisadores procuraram avaliar aspetos
masculinos e femininos baseados num modelo bipolar e unidimensional. Nessa perspetiva, o
paradigma central € o pressuposto de que homens e mulheres diferem nos estereétipos sociais,
nos padroes de desempenho de papéis sexuais e nas prescricoes culturalmente aprovadas para
o sexo masculino e para o sexo feminino. Por exemplo, homens devem ser mais independentes
e agressivos, enquanto as mulheres, mais dependentes e amaveis. Entretanto, Oliveira (1983
também referiu que, nos anos 60 e 70, muito foi escrito sobre as mudancas desses papéis
sexuais, com homens apresentando emocoes e mulheres sendo mais assertivas e negociadoras.”
(Hernandez, 2009: 74). Sendo que, nunca se chegou a um consenso e o debate teorico é intenso
(Poeschl et al., 2004).

Aplicamos uma adaptacao do Bem Sex Role Inventory de Sandara Bem (Sales Oliveira et al.,
2016; Formiga et al., 2002), como forma de solicitar aos/as funcionarios/as para se
posicionaram relativamente a 17 adjetivos: Afetuoso/a, Agressivo/a, Carinhoso/a, Chora
Facilmente, Compassivo/a, Compreensivo/a, Delicado/a, Desportivo/a, Dominante, Duro/a,
Gosta de Adrenalina, Gosta de Criancas, Individualista, Lider, Personalidade Forte e Sensivel a
Necessidade dos Outros/as e encontramos, através de uma regressao linear (ver Tabela 14), a
relacao entre o sexo e os adjetivos. E, compreendeu-se, através deste modelo (delineado a
partir de variaveis dummy para a regressao linear) e das respostas obtidas que 16 adjetivos (a
maioria) ndo dependem do sexo e que, contrariamente, 1 depende (uma vez que em dois niveis
de posicionamento o nivel de significancia € menor que 0,05 e, por isso, rejeita-se a Hipotese
Nula: HO).
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Tabela 14 - Tabela resultante de Regressao Linear explicativa para dependéncia entre Sexo e Adjetivo

Coeficientes”

Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados  padronizados

Madelo B Erro Padrio Beta t Sig.

1 (Constante) 1,333 184 7,258 000
chorafacilmente ="1" 167 225 132 T4 462
("Discordo Totalmente").
chorafacilmente = "2" 542 243 363 2,229 030
("Discordo Muito™).
chorafacilmente ="3" - 061 228 -,046 -, 265 742
("Discordao").
chorafacilmente = "4" -1149 220 -100 - 542 5490
"Méo Concordo nem
Discardao").
chorafacilmente = 5" 556 237 382 2,343 023
("Concordo™).
chorafacilmente = "6" 167 367 058 454 652

("Concardo Muito").

a.Variavel Dependente: Sexo

Por sua vez, ao analisar a Figura 14 e 15, verificamos:
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Figura 14 - Grafico de Barras para Nivel de Concordancia “ Discordo Muito “ de
Adjetivo, por sexo
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Figura 15 - Grafico de Barras para Nivel de Concordancia “Concordo” de Adjetivo,
por sexo

Os niveis de concordancia, centraram-se no “Discordo Muito” e no “Concordo”, sendo que,
curiosamente, identificaram-se com este adjetivo um maior nimero de homens do que
mulheres. O expectavel, por tudo o que fomos verificando através da literatura, seria que os
homens se manifestassem em maior nimero no nivel “Discordo Muito” e as mulheres no
“Concordo”. Porém, de acordo as respostas dos/as funcionarios/as da CMC, verificamos um
confronto ao determinismo e aos padroes e tendéncias societais. Contudo, € também
interessante analisar que em niveis de concordancia negativos, os homens tendem a posicionar-
se em niveis mais extremos quando comparamos com o sexo feminino e com os niveis de

concordancia positivos.

Em suma, e de uma forma geral, este, pode ser um indicador claro da inexisténcia de

caracteristicas associadas ao sexo.
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Para finalizar, entendemos entao relevante, percecionar quem sao os/as funcionarios/as que

se assumem enquanto feministas.
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Figura 16 - Grafico de Barras para Sexo e Feminismo

E evidente na Figura 16 que a maioria dos inquiridos e inquiridas ndo se identifica enquanto

feminista, embora as mulheres, mais facilmente se identifiquem como tal.

Mas o que sera que as pessoas realmente entendem sobre “ser feminista”? E sobre a igualdade

de género?

Enquanto vozes ativas e orientadoras, seria fulcral perguntar aos/as entrevistados/as qual a

sua posicao relativamente ao tema e, claro, entender as suas perspetivas e conhecimentos.

“Eu sou feminista, sou feminista...creio que sou...um meio termo, nao é? Porque também nao podemos
exagerar, nao podemos ser fortemente facciosos em relacdo a isso. Ser feminista é alguém que respeita
a igualdade de género. Pronto, quer dizer...(alguém que pretende) a equivaléncia social entre os varios

géneros, a busca da igualdade. Nisso, eu sou. Creio que a igualdade é algo muito importante para a sa

convivéncia.” (Entrevistado 1)

“Se, ser feminista é ver o contrario do que é uma sociedade pensada sobretudo pela superioridade
masculina...se é o oposto disso, em que a mulher é a melhor, a mulher tem de ter o primeiro lugar, nao,
nao sou...(...) Eu penso que o feminismo quer substituir o machismo, nao é? Eu penso que quero uma

sociedade em que homem e mulher sejam respeitados de igual forma.” (Entrevistada 4)

“Eu confesso que nao € um tema que pense muito. (...) eu encaro a palavra feminista ou o «tomar uma
atitude feminista», como uma atitude de estar em «oposicao a...» ...e eu nao quero estar em oposicao a
ninguém. (...) eu ndo sou feminista no sentido de que as mulheres sao as mais fortes, somos as melhores

e 0s outros nao prestam. Quer dizer, as coisas nao sao assim. (...) essa coisa do sermos todos iguais nao
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bate certo porque nao somos de facto iguais. Agora, devemos ter, no trabalho, na sociedade e em todas
as situacoes as mesmas oportunidades e as mesmas condicdes de vivéncia e de existéncia. Agora, somos

diferentes, mas para nos conciliarmos e fazermos parcerias perfeitas.” (Entrevistada 2)

“Nao, nao me considero nada feminista. (...) Igualdade de género eu acho uma coisa, feminista eu acho
outra. Porque ha quem defenda o direito das mulheres ou a posicao das mulheres e a igualdade de
género e isso € outra situacao que entendo diferente. E nés colocarmo-nos ao lado do outro género, nao
€? Porque nos, acabamos por exercer na nossa atividade profissional o mesmo que o outro género. Nos,

mulheres, exercemos o mesmo que o outro género.” (Entrevistada 3).

Percebemos, ao longo dos discursos que existe um evidente confronto com o conceito de
“feminista” e que vem sobretudo confirmar aquilo que a literatura no diz. O conceito causa
estranheza, inseguranca e um certo repudio por ser associado a uma atitude extremista,
contudo como bem sabemos e explicamos o feminismo retrata uma luta que recai na igualdade

de género, igualdade esta que de forma unanime é defendida por todos o/as entrevistado/as.

Contudo, esta analise permite-nos concluir que nao existe uma claro conhecimento sobre aquilo

que é “ser feminista”.

Por sua vez, e como tivemos a possibilidade de entrevistar mulheres que desempenham cargos
tipicamente entendidos como masculinos, resolvemos questionar sobre quais as competéncias
que as mesmas achavam ter para se distinguirem e todas, curiosamente, indicaram
caracteristicas tipicamente associadas ao sexo feminino, tais como: a boa relacdo com os
outros, a compreensao e a capacidade de escutar e resolver os problemas diarios com a devida

calma e sensatez.

4.4, Etapa 3: O que descobrimos?

Ao longo desta (des)construcdo, foi possivel elaborar o Diagnéstico Organizacional de Género
capaz de clarificar quais os pontos fortes e expor quais as fraquezas que precisam ser colmatas,

os obstaculos que precisam ser superados e as tendéncias que necessitam ser contrariadas.

Para uma investigacdo mais fidedigna e proxima da realidade pretendeu-se que a analise fosse
alargada, nao so6 aos/as funcionarios/as das mais diversas carreiras profissionais como também
as chefias e a veracao. Isto porque, cada individuo tem a sua quota parte de responsabilidade
na construcdo daquela que é a Camara Municipal da Covilha e porque, consequentemente, cada
uma das perspetivas alcancadas representou, para a investigacao, um contributo muito

enriquecedor.

A realizacao do estagio curricular, permitiu apreender algumas opinides que apoiaram a criacao
de um cenario sobre qual era a relevancia dada a igualdade de género, nao soé a titulo pessoal
como profissional. Através da a observacao assistémica (ou informal) que, segundo Rudio (1979

cit in Lakatos e Marconi, 1996: 192), caracteriza-se pelo “fato de o conhecimento ser obtido
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através de uma experiéncia casual, sem que tenha determinado de antemao quais os aspetos
relevantes a serem observados e que meios utilizar para observa-los”, conseguiu-se confrontar
os resultados dos documentos analisados e da recolha efetuada com as percecées do dia a dia
institucional. Portanto, esta técnica, nao foi definida a priori, mas, em resultado da realizacdo
do estagio e da entrega presencial dos inquéritos por questionario em cada uma das seccdes de
trabalho da CMC, foi possivel recolher informacao complementar (sem quebrar com o sigilo)
aquela que estaria prevista recolher de anteméao, tendo-se tornado enriquecedora para a

interpretacao.

Percebeu-se que, a igualdade de género é entendida como algo secundario e, por vezes,
irrelevante para a atividade profissional e que embora este seja o pensamento um tanto ou
quanto generalizado pela composicao da Camara, existem funcionarios/as que se encontram
familiarizados com o tema e que tentam “remar contra a maré”. Contudo, foi visivel, através
de algumas trocas de ideias, que quanto maior fosse a tentativa de difusao da igualdade de
género (ou do seu estudo, no caso) maior seria a rejeicao e isto deve-se a falta de conhecimento
sobre o propdsito nao s6 da igualdade de género como do feminismo (que na grande maioria

dos discursos vem associado).

Interpreta-se erroneamente os conceitos, achando que a igualdade de género pretende que
homens e mulheres sejam exatamente iguais, nao so através de caracteristicas fisicas (como a
forca) como também psicoldgicas e, por sua vez, o feminismo é retratado como um movimento
de superiorizacao das mulheres em relacao aos homens. E como ja foi esclarecido, os conceitos
em nada tém a ver com as concecdes encontradas. Por isso, a nosso ver e em primeiro lugar, é
importante sensibilizar e consciencializar as pessoas sobre o que é, efetivamente, a igualdade
de género que, a nivel organizacional o que se pretende é que na diferenca (respeitando-a nas
suas mais diversas formas) haja igualdade de tratamento, de oportunidades, de acesso e de
direitos, para todas as pessoas. E, para colmatar esta falha de conhecimento, o primeiro passo,
deveria ser investir em formacdes profissionais de igualdade de género que, como pudemos
comprovar através das respostas dos inquéritos, representam uma das principais falhas na

autarquia.

Um outro beneficio desta iniciativa é que, funcionarios/as informados/as poderao estar mais
atentos/as a eventuais situacdes de discriminacao ou assédio e rapidamente atuar ou denunciar

a superiores como forma de as evitar e combater.

Percebemos também que ja se experienciaram e sentiram desigualdades salariais, de estatuto,
contelido do trabalho, autonomia, progressao na carreira, reconhecimento profissional e
sexuais ou de género. E embora a maioria das respostas ndao tenha sido afirmativa, a
desagregacao por sexo, indicou resultados diferentes: um maior nimero de mulheres indicou
que ja experienciaram ou vivenciaram algum tipo de desigualdade em contexto laboral,

enquanto que um maior nimero de homens deu a resposta contraria. Além destas respostas,
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identificou-se também a existéncia de outro tipo de desigualdades que acontece derivado ao

nivel habilitacional.

No que diz respeito as desigualdades sexuais ou de género, apenas mulheres indicaram que
experienciaram ou vivenciaram e, embora, os nimeros nao sejam expressivos existem e ndo
se podem ignorar. E por isso, importante que as pessoas saibam reconhecer quando sofrem
qualquer tipo de abuso, assédio, discriminacdo ou desigualdade e que denunciem, sem medos

para que a Camara possa atuar perante a indisciplina dos/as seus/suas funcionarios/as.

A este proposito ficou a saber-se que existe um horario de atendimento, junto do executivo,
com o proposito de permitir aos/as trabalhadores/as expressarem problemas, duvidas e
anseios, o que demonstra preocupacao e disponibilidade por parte da Camara em envolver-se
e conhecer o que acontece em contexto laboral. E, além desta preocupacao, ficou a entender-
se que a Camara também trabalha junto dos sindicatos e que apoia a difusao dos direitos dos/as

trabalhadores/as para que se saibam defender.

Contudo, existem dois aspetos que merecem, neste analise, particular destaque, a progressao
na carreira e a conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional, porque em ambos
encontramos fatores que comprometem homens e mulheres: 1) Se, por um lado, olharmos para
a antiguidade dos/as funcionarios/as compreendemos que as mulheres tém um menor nimero
de anos de carreira, por outro lado, quando olhamos para a categoria profissional, verificamos
que ha uma menor mobilidade ascendente para os homens Assistentes Operacionais; 2) Se, por
um lado, sao os homens que despendem um maior nimero de horas extraordinarias, por outro
percebemos que sdo as mulheres que se identificam como principal cuidadoras responsaveis
dos dependentes a cargo e, quando a carga horaria laboral as impede de prestarem esse auxilio

como queriam, o sentimento tende a ser de culpa.

Entende-se necessario, uma maior apoio por parte da Camara como forma de garantir um
equilibrio e apoio equitativo entre homens e mulheres porque embora o emprego seja um
parametro muito importante na vida de cada um, a vida tem outras dimensoes que, para os/as

empregados/as também assumem um papel relevante.

Assim sendo, o Diagnostico Organizacional de Género revela que a Camara Municipal da Covilha

se encontra numa etapa de viragem, de transformacao e de crescimento.
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Consideracodes Finais

Ao longo do processo de criacao, desenvolvimento e concretizacao do processo de investigacao,
o simultaneo processo de desconstrucdo e aprendizagem (elaboracdo do diagnodstico), foi
enriquecedor e tornou-se claro para compreender com que linhas se tece a Camara Municipal
da Covilhda, nomeadamente ao nivel da estrutura e funcionamento, estratégia e cultura
organizacional. Adicionalmente, a possibilidade da realizacao do estagio curricular auxiliou ao
entendimento da envolvéncia e, muito particularmente, qual a percecao concreta e imediata

sobre a igualdade de género na autarquia.

Como pudemos constatar, as autarquias sao locais onde o trabalho tende a ser orientado para
o bem-estar do municipio através do trabalho das inUmeras divisdes e servicos que, interligados,
criam uma rede complexa de respostas para as necessidades das suas populacdes. No caso, e
em particular, a Camara Municipal da Covilhda, com a sua participacdo na Rede Social e,
consequentemente, no Plano Intermunicipal para a Igualdade surge como uma das principais
intervenientes na construcdo de um municipio livre de desigualdades, discriminacdes e
violéncia, o que a torna, como ponto de partida, um contexto de investigacdo potencialmente

enriquecedor.

Quando avancamos para o interior da organizacao, encontramos a vontade e a abertura para
trabalhar o diagndstico organizacional de género, contudo ao nos envolvermos no ambiente
organizacional, o caminho que perspetivamos ser mais linear, apresentou-se com obstaculos.
Sendo que, embora conscientes da complexidade das eventuais condicionantes e/ou
resisténcias que poderiam surgir, a dificuldade e alguma intransigéncia na aceitacdo de que a
igualdade de género poderia ter alguma relevancia no quotidiano laboral foi o maior obstaculo

em todo o processo de investigacao.

A Camara mostrou-se um local de trabalho profundamente segmentado, burocratizado e
composto por funcionarios/as que se encontram centrados/as no cumprimento pleno e
irrepreensivel das suas obrigacoes laborais, o que, efetivamente, contribui para a boa
produtividade dos servicos mas que, na invisibilidade ou desvalorizacao de uma variavel que
pode, e muito, contribuir para a sa convivéncia e para o exercicio das funcdes profissionais,
automaticamente, gera problemas que se assumem também eles invisiveis ou desvalorizados

mas que precisam ser resolvidos, como verificAmos através da recolha de dados.

0 que acontece, muito provavelmente, é que na grande maioria do casos, as pessoas nao estao
alerta para a descodificacao das desigualdades de que possam estar a ser alvo, porque o0s seus
modos de estar na vida, na sociedade e na profissao, relacionam-se diretamente com a
aceitacao, naturalizacdo e normalizacao dos padroes e papéis sexuais e de género determinados

para homens e mulheres.
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Recordando o nosso percurso investigativo, o nosso pensamento foi organizado de forma a
conseguir alcancar o maior nimero de informacdo que nos indicasse e tracasse um perfil
proximo daquela que é a realidade da Camara Municipal da Covilhd e que nos permitisse

responder a trés questdes fundamentais:

= Etapa 1: O que sabemos?
= Etapa 2: O que pretendemos saber?

= Etapa 3: O que descobrimos?

Na Etapa 1, através da Analise Documental, pretendemos descodificar qual a informacao que
tinhamos ao iniciar a investigacdo e que, simultaneamente, nos permitia ter uma visdo atual
da Camara. Por sua vez, a Etapa 2 representa uma etapa de transicdo onde através da
informacao ja analisada se perceciona qual sera a informacdo importante a desenvolver e a
recolher através da aplicacao dos instrumentos de recolha de dados e, por Ultimo, na Etapa 3,
sdo apresentados os resultados obtidos através dos inquéritos por questionario e entrevistas e

que permitem tracar o Diagndstico Organizacional de Género da Camara Municipal da Covilha.

Posto isto, como nos diz a literatura e confirmamos na empiria , “o mainstreaming de género
deve ser entendido na perspetiva de uma abordagem holistica e enquanto estratégia de acéo
cujos resultados se tornam gradualmente visiveis. A atividade profissional e a vida familiar sao
dois dos dominios concretos onde as desigualdades sociais de género surgem de uma forma mais
clara, em termos de uma participacao nao equilibrada de mulheres e de homens na esfera
publica, do mercado de trabalho, e na esfera privada, da vida familiar e doméstica.” (Perista
e Silva, 2006: 23) E, por sua vez, o mainstreaming de género nas organizagdes assume contornos
e caracteristicas cuja finalidade visa o equilibrio e a manutencao de uma cultura organizacional
direcionada para a igualdade. Porque mais do que a existéncia de politicas e entidades capazes
de defender os direitos dos/as trabalhadores/as é fundamental promover o debate, a

consciencializacao e, acima de tudo, praticas que respeitem a individualidade de cada um.

Na Camara Municipal da Covilha quisemos, antes de mais, ter uma visao geral, essencialmente,
sobre a sua estrutura e funcionamento. Como tal, interpretamos indicadores presentes nos
Balancos Sociais de 2013, 2014, 2015, 2016 e 2017 de forma a compreender quais os aspetos e

caracteristicas mais predominantes na autarquia, por sexo.

Contudo, e embora as tendéncias verificadas tenham tido grande impacto na verificacdo e
expressao da igualdade de género, entendemos que existiam alguns indicadores que nao se
encontravam desagregados por sexo e que, por isso, hao nos permitiam uma interpretacao clara

da informacao. Tais como:
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= Recrutamento - Contagem dos postos de trabalho previsto e nao ocupados durante o
ano por cargo/carreira segundo a dificuldade de recrutamento;

= Financeiro - Primeiramente, embora, as remuneracdes no setor publico para homens e
mulheres, estejam tabuladas de acordo as posicoes remuneratorias (Direcao-Geral da
Administracdo Publica e do Emprego, 2009), os balancos socais nao as descrimina. Para
além disso, e de forma agrupada, note-se que ndo existe informacao sobre Total dos
encargos com pessoal durante o ano. Mais do que valores seria interessante entender
de forma sao distribuidos estes valores;

= Salde - Contagem dos casos de incapacidade declarados durante o ano relativamente
aos trabalhadores vitimas de acidentes de trabalho; Contagem das situacoes
participadas e confirmadas de doenca profissional e de dias de trabalho perdidos;
Contagem das atividades de medicina no trabalho e respetivos encargos; Contagem das
intervencoes das comissdes de seguranca e saude no trabalho por tipo; e Contagem dos
trabalhadores sujeitos a acoes de reintegracao profissional em resultado de acidentes
de trabalho ou doenca incapacitante;

= Formacao - Contagem das acdes de formacao profissional por tipo segundo a duracao
da acao; Contagem dos participantes em acdes de formacao profissional por
cargo/carreira segundo o tipo de acao; Contagem das horas despendidas em acdes de
formacao profissional por cargo/carreira segundo o tipo de acao; e Despesas anuais
com formacao profissional.

= Sindicatos - Relacdes Profissionais;

= Queixas e Procedimentos Disciplinares - Disciplina;

= Funcionarios/as: Eleitos Locais; Gabinetes de Apoio Pessoal; e Dirigentes e

Equiparados.

A partir destes dados que nos suscitavam dulvidas, selecionamos aqueles que mais contribuiriam
para a investigacao e partimos para a construcao dos instrumentos de recolha de dados:
inquéritos por questionario e entrevistas; do que pretendiamos saber, elencamos 3 dimensoes
de analise (estrutura e funcionamento organizacional, estratégia organizacional e cultura
organizacional), categorizamos 8 sub-dimensdes (Relacbes Profissionais, Queixas e
Procedimento Disciplinares, Progressao na Carreira, Conciliacdo da vida pessoal, familiar e
profissional, Formacao, Comunicacao, (In)Existéncia de Desigualdades e Atitudes, Percecoes e

Percursos) e compreendemos quais 0s pontos positivos e negativos.

VerificAmos que a estrutura e funcionamento organizacional tendem a ser desiguais derivado a
categorias como a progressao na carreira e a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e
profissional. Vimos ainda, que a estratégia organizacional, se encontra comprometida pela falta
de investimento em formacoes profissionais € ha comunicacao interna e externa e que a cultura
organizacional ainda é muito marcada pela invisibilidade das questoes alusivas a igualdade de
género. Contudo, verificAmos também que existem aspetos indicativos e favoraveis a mudanca,

tais como a feminizacao do recrutamento que pode trazer uma nova perspetiva organizacional
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no futuro e a transversal e vincada opiniao sobre defesa da igualdade de direitos e

oportunidades entre géneros.

Desta forma as recomendacoes passam essencialmente pelo/a:

Aumento da consciencializacdo e sensibilizacdo por parte dos/as funcionarios e
funcionarias da Camara Municipal da Covilha sobre questées como a lgualdade de
Género e direitos dos/as trabalhadores/as através de, por exemplo, formacoes
profissionais internas e externas;

Criacdo de um procedimento especifico para trabalhar e combater questées como as
desigualdades sexuais ou de género;

Concretizar a existéncia de um/a Conselheiro/a Municipal para a Igualdade;
Desenvolvimento de uma linguagem inclusiva autarquica, nao s6 em documentos
oficiais como também em plataformas digitais que aproximem a identificacao das
pessoas com a cultura organizacional;

Realizacao de um focus group ou grupos de debate com diversas categorias
profissionais, como forma de alcancar o maior nimero de perspetivas e visoes e de dar
vozZ a pessoas que nao se envolveram no diagndstico, bem como sensibilizar para a

tematica.

O Direito a Ser Profissionalmente, parte do pressuposto de que, todo/as somos detentores/as

de competéncia e capazes de alcancar o topo através da dedicacdo, do empenho, do esforco e

do mérito, sendo estas caracteristicas transversais a ambos os sexos e a todos os géneros.

Todos/as, temos o direito de investir de igual forma na nossa carreira profissional sem pressoes

ou condicionantes externas as nossas capacidades pois na complexidade da vida, da sociedade

e do mercado de trabalho, o respeito pelo outro, a justica e a equidade social sao valores a

enaltecer.

Pretende-se assim, com os resultados do Diagnostico Organizacional de Género da Camara

Municipal da Covilha, o reconhecimento e o investimento num trabalho de mudanca

organizacional, porque a mudanca, independentemente do nivel, deve sempre, representar um

compromisso cujo objetivo passa por promover um futuro mais prospero.
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Anexos

Anexo 1 - Indicadores do Modelo de Analise

Indicadores para a Estrutura e Funcionamento Organizacional

Indicadores

Fonte de Informacao

NUumero de homens e mulheres por cargo/carreira

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUumero de homens e mulheres por modalidade de

vinculacao

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUumero de homens e mulheres por escalao etario

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 a 2017

Numero de homens e mulheres por nivel de

antiguidade

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 a 2017

Nimero de homens e mulheres por nivel de

escolaridade

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUimero de homens e mulheres estrangeiros por

nacionalidade

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de

2013 e 2017 e Inquéritos por Questionario

Numero de homens e mulheres portadores de

deficiéncia por escalao etario

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUmero de homens e mulheres portadores admitidos
e regressados por modo de ocupacao ou modalidade

de vinculacao

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUmero de saidas de homens e mulheres por motivo

de saida

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUimero de mudancas de situacdo de homens e

mulheres por motivo

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Numero de horas de trabalho noturno, normal e

extraordinario, segundo o género

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUmero de horas de trabalho extraordinario em dias

de descanso semanal e feriados segundo o género

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUmero de dias de auséncia ao trabalho segundo o

motivo de auséncia e género

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Retribuicao das mulheres e dos homens por escalao

de remuneracoes

Direcao Geral da Administracao e do Emprego
Pdblico (Fonte:

http://www.stfpcentro.pt/paginas/pdf/2009/Tabelas2009/TAB_LVCR_POSI

COES_REMUNERATORIAS.pdf ) € INquUéritos por Questionario

NUmero de acidentes de trabalho e de dia de trabalho

perdidos com baixa por género (No local de trabalho)

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017
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NUumero de acidentes de trabalho e de dias perdidos

com baixa por género (In itinere)

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

NUmero de acoes de formacao profissional segundo a

duracao

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de

2013 e 2017 e Inquéritos por Questionario

NUmero de participantes em acbdes de formacao

profissional segundo o tipo de acao

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de

2013 e 2017 e Inquéritos por Questionario

NUmero de horas despendidas em acdes de formacao

profissional segundo o tipo da acao

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de

2013 e 2017 e Inquéritos por Questionario

Eleitos Locais

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Gabinetes de Apoio Pessoal

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Dirigentes e Equiparados

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017 e Inquéritos por Questionario

Membros de o6rgaos deliberativos e executivos dos

municipios e das freguesias

covilha.pt/?cix=795&tab=795&lang=1 ;

covilha.pt/?cix=941&tab=795&curr=870&lang=1 ;

http://www.cm-
covilha.pt/?cix=871&tab=795&lang=1

Resolucoes dos Orgaos do Municipio e Despachos de

Processos

Boletins Municipais: http://www.cm-
covilha.pt/?cix=1129&tab=+795&curr=869&lang=1

Regulamento Interno da Camara Municipal da Covilha

covilha.pt/db/documentos/940.1.1478876032.pdf

Indicadores para a Estratégia Organizacional

Indicadores

Fonte de Informacgao

Incidéncia das noticias sobre temas relacionados | http://www.cm-covilha.pt/

com a igualdade de género

Utilizacao de linguagem neutra na comunicacao | http://www.cm-covilha.pt/ e Entrevistas

interna e externa

Existéncia e distribuicio de um guia de | http://www.cm-covilha.pt/

linguagem neutra

Preocupacao com o sexismo na imagem da | http://www.cm-covilha.pt/ e Entrevistas

organizacao

Mensagem do Presidente da Camara Municipal da

Covilha covilha.pt/?cix=930&tab=795&curr=868&lang=1

género na estratégia, missao e valores da

Camara Municipal da Covilha

Incorporacao da dimensao de igualdade de | Documentacao institucional e Entrevistas
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As medidas politicas, projetos, atividades

incorporam dimensdes de Igualdade de Género

Plano Intermunicipal para a Igualdade - Belmonte,
Covilha e Fundao 2017 - 2020: Estratégia Territorial
de Combate a Violéncia Doméstica e de Género;

Documentacao Institucional e Entrevistas

Difusdo de politicas em matéria de igualdade

Entrevistas

Anadlises de medidas de conciliacdo entre a vida

profissional e familiar

Documentacao Institucional e Entrevistas

Critérios utilizados para o estabelecimento de

horarios

Documentacao Institucional e Entrevistas

NUmeros dos postos de trabalho previstos e nao
ocupados durante o ano segundo a dificuldade

de recrutamento

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Regras de recrutamento neutros

Documentacao Institucional

Definicao de instrumentos e técnicas de selecao

neutros

Documentacao Institucional

Critérios de progressao na carreira neutros

Documentacao Institucional e Entrevistas

Total de encargos com o pessoal durante o ano

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Suplementos Remuneratorios

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Prestacdes Sociais

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Beneficios de apoio social

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017 e Entrevistas

Beneficios Diretos dos/as trabalhadores/as e

familiares

Entrevistas

Utilizacao de linguagem neutra na

documentacao interna

Documentacao Institucional, documentos internos e

materiais de divulgacao

Disciplina

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha de
2013 e 2017

Queixas de discriminacao, assédio ou atitudes
sexistas e existéncia de mecanismos existentes

para detetar e solucionar este tipo de situacées

Inquéritos por Questionario e Entrevistas
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Indicadores para a Cultura Organizacional

Indicadores

Fonte de Informacao

Esteredtipos de género e atitudes sexistas dos/as

Entrevistas, Inquéritos por questionario e

Observacao

funcionarios/as
Conhecimentos dos/as funcionarios/as sobre
igualdade de género e percecoes das

desigualdades de oportunidades entre homens e

Inquérito por questionario e Entrevistas

funcionarios/as

mulheres

Atitude dos funcionarios face a Igualdade de | Entrevistas, Inquérito por questionario e
Género Observacao

Representacoes sobre papéis sociais dos/as | Entrevistas e Inquérito por questionario

Cultura e subculturas organizacionais e

perspetivas de género

Entrevistas

Perspetivas de género na relacao profissional

Entrevistas

Relacdes Profissionais

Balanco Social da Camara Municipal da Covilha
de2013 e 2017
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Anexo 2 - Inquérito por Questionario a Funcionarios/as

da Cadmara Municipal da Covilha

0 meu nome é Sabrina Marques Aparicio, sou atual aluna finalista do 2° Ciclo de Estudos em
Sociologia da Universidade da Beira Interior e atual estagiaria (curricular) da Camara Municipal
da Covilha.

0 presente Inquérito por Questionario visa a recolha de informagdes sobre as percecdes dos
funcionarios e funcionarias da Camara Municipal da Covilha sobre questées alusivas a
tematica da Igualdade de Género e que irao contribuir para a realizacao de um Diagnéstico
Organizacional de Género da Camara Municipal da Covilha, objetivo principal da minha
Dissertacao de Mestrado.

Agradeco desde ja a atencao e tempo despendidos e saliento que nao existem respostas corretas
ou incorretas. Todos os dados prestados serao tratados de forma agregada, garantindo assim o
anonimato de cada respondente. Adicionalmente é garantida a confidencialidade de todas
as informacoes prestadas a esta investigacdo, que segue rigorosamente as recomendacoes de
tratamento de dados definidas pela Universidade da Beira Interior bem como o Cddigo
Deontologico da Associacao Portuguesa de Sociologia.

Sinta-se seguro/a para ser o/a mais sincero/a possivel.

A preencher pelo/a inquirido/a

(Preencha os espacos em branco ou assinale com um “X” os quadrados).

1. Situacgao Profissional:

1.1. Indique a sua Categoria Profissional:
1.2, Indique o Departamento ou Divisao a que pertence:
1.3. Indique o Servico a que pertence:
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1.4. Ha quantos anos iniciou a sua carreira profissional na Camara Municipal da

Covilha?

1.4.1. Desde que iniciou a sua carreira profissional na Camara Municipal da
Covilha alguma vez foi promovido? Se a resposta for “sim” passe a pergunta

1.4.2, se nao avance para a 1.5.

Sim

1.4.2. Ha quantos anos desempenha a sua atual funcdo na Camara Municipal da

Covilha?

1.5. Esta filiado/a em alguma organizacao sindical?

Sim

Em analise: A Camara Municipal da Covilha

2.1. Formacao Profissional
2.2. Caso nao tenha participado em nenhuma acdo de formacao profissional nos

Ultimos 5 anos avance para a pergunta 2.3.

2.2.1. Indique o numero de agbes de formacao profissional que participou no
altimo ano.

2.2.2. Ja participou em alguma acdo de formacao profissional cuja tematica
central fosse a Igualdade de Género?

Sim




2.2.3. Fora do seu contexto laboral, em tempos livres, alguma vez participou em

alguma agao de formacao alusiva a questdes da Igualdade de Género?

Sim

2.2.4. Em que medida concorda ou discorda que a formacao em Igualdade de

Género é importante para o bom funcionamento de uma autarquia?

Discordo totalmente

Discordo

Nao concordo nem discordo

Concordo

Concordo totalmente

2.3. Ja alguma vez experienciou ou presenciou desigualdades no seu

contexto laboral?

Sim

Nao

2.3.1. Se sim, indique de que tipo. Se nao, avance para o grupo de questdes 3.

Salarial

Estatuto

Conteldo do trabalho

Autonomia

Progressao na carreira

Reconhecimento profissional

Sexuais ou de género

Outra. Qual?

2.3.2. No decorrer das desigualdades acima descritas alguma vez teve

conhecimento de alguma queixa formal?

Sim

Nao
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3. Um olhar sobre as percecées
Sobre o meu local de trabalho
3.1. Como avalia a estrutura organizacional da Camara Municipal da Covilhda em
termos de Igualdade de Género? (Responda de acordo o grau em que considera que
a estrutura da CMC é ou nao igualitaria ao nivel de direitos e oportunidades entre

homens e mulheres)

Muito boa

Boa

Razoavel

Ma

Muito ma

3.2, Como avalia a imagem que a Camara Municipal da Covilhd transmite ao
municipio? (Responda de acordo o grau em que considera que a imagem transmitida

€ ou nao igualitaria ao nivel de direitos e oportunidades entre homens e mulheres)

Muito boa

Boa

Razoavel

Ma

Muito ma




Sobre mim

3.3.

(Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente)?

Em que grau considera que este adjetivo a/o descreve numa escala de 1

Nao
Discordo Discordo | Discordo | concordo | Concordo | Concordo | Concordo
totalmente muito 3) nem (5) muito totalmente
(1) (2) discordo (6) (7)
(4)
Afetuoso/a
Agressivo/a

Carinhoso/a

Chora
facilmente

Compassivo/a

Compreensivo/a

Delicado/a

Desportivo/a

Dominante

Duro/a

Egoista

Gosta de
adrenalina

Gosta de
criancas

Individualista

Lider

Personalidade
forte

Sensivel as
necessidades
dos/as
outros/as

Adaptado: Bem Sex-Role Inventory
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3.4. E feminista?

Sim

Nao

4, Modulo Sociografico

4.1. Qual a sua idade?

4.2, Indique qual o seu sexo.

Feminino

Masculino

4.3. Qual o género com que se identifica?

Agénero

Bigénero

Cisgénero

Queer

Outra Identidade. Indique qual.

4.4, Quais as suas habilitacdes literarias?

Sabe ler e escrever (sem diploma)

1° Ciclo (ensino primario)

2° Ciclo (antigo ciclo preparatdrio)

3° Ciclo (antigo 5° ano)

Ensino Secundario (antigo 7° ano)

Ensino Superior - Licenciatura

Ensino Superior - Pos-Graduacao ou Mestrado

Ensino Superior - Doutoramento




4.5. Qual o seu Estado Civil?

Solteiro/a

Casado/a ou Uniao de Facto

Divorciado/a ou separado/a

Vilvo/a

4.6. No seu agregado familiar tem dependentes a seu cargo? Se sim, indique quantos

e de que tipo.

Outros Dependentes
Filhos

Séniores ou ldosos/as | Pessoas portadoras de deficiéncia | Outra Situacao

4.6.1. E o/a principal responsavel pelo cuidado dos dependentes?

Sim

Nao

Grata pela sua colaboracgao.
“0 ser humano sobrevivera enquanto for capaz de imaginar utopias e lutar por

elas.” (do Carmo e Amancio, 2004: 19)
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Anexo 3 - Guides de Entrevistas

Guiao Entrevistado 1

98

1)

2)

3)

Para iniciarmos, gostava que me descrevesse, um pouco, aquele que foi e € o seu

percurso profissional/politico, até ao momento em que atingiu o cargo.

1.1) Tendo em conta as areas que tem a sua responsabilidade: Gostava de o
questionar se, sendo estas areas ditas tipicamente masculinas, se
enquadram nos seus gostos pessoais e apeténcias vocacionais ou se

surgem apenas agregadas ao cargo.

Relativamente aos Recursos Humanos, e apds analisar cinco anos, compreendidos entre
2013 e 2017, de balancos sociais, tenho algumas curiosidades que gostaria de

desmistificar.

2.1) Quais sao as regras de recrutamento dos/das funcionarios/as da Camara Municipal
da Covilha?

2.1.1) Existe um procedimento regular, neutro e inclusivo?

2.2) Ao nivel do percurso profissional dos/as trabalhadores/as consegue percecionar,
qual a expressao ao nivel da adesao por parte de homens e mulheres a sindicatos e

organizacdes cuja finalidade é a defesa do/da trabalhador/a?

2.3) De que forma se expressa e entende ou visiona a variavel (in)disciplina dentro da

autarquia?

2.2) Ao nivel da formacgao profissional detetei um défice claro nas formacdes que
ocorrem a nivel interno. Qual a principal razao para nao haver um investimento na
formacao profissional dos/as trabalhadores/as?
2.2.1) Qual a sua opinido sobre a formacao profissional no ambito da Igualdade
de Género. Acredita que € uma mais valia para o bom funcionamento de uma

autarquia?

Alguma vez tomou conhecimento de situacdes de desigualdade, discriminacao ou
assédio na Camara Municipal da Covilha?

3.1) Se sim, pode dar algum exemplo?



4) Ao nivel da conciliacdo entre a sua vida profissional, pessoal e familiar, encontra
desafios?

4.1) Se sim, quais os principais ou que gostaria de destacar?

5) E feminista?

Grata pela colaboracgao!
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Guiao Entrevistada 2

100

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Para iniciar, gostava de lhe solicitar que me falasse um pouco do se percurso a nivel

laboral, até ao momento atual em que se encontra a exercer funcdes.

Qual é o maior desafio em dirigir uma equipa tao multidisciplinar, multifacetada e

versatil?

De que forma pensa a Igualdade de Género? Acredita que seja um tema fundamental

de ser pensado num contexto de autarquia?

Sente que a sua equipa esta atenta a estas questdes alusivas a Igualdade de Género?

4.1) Se sim, em que circunstancias?

4.2) Se ndo, qual a razao que encontra para tal acontecer?

4.3) Sente que promove/incute aos/as seus/suas subordinados/as uma cultura

igualitaria?
4.4) Ja alguma vez tomou conhecimento de situacdes de desigualdade, discriminacao
ou assédio na Camara Municipal da Covilha?
4.4.1) Se sim, pode relatar em que circunstancias aconteceu ou aconteceram?
4.4.2) Na sua secao de trabalho, alguma vez foi confrontada com uma situacao
similar?
Enquanto mulher, como concilia a sua vida profissional com a pessoal e familiar?
5.1) Encontra dificuldades? Quais?

5.2) Sente-se realizada a nivel profissional?

E feminista?

Grata pela colaboracao!



Guiao Entrevistada 3

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Para iniciar, gostava de lhe solicitar que me falasse um pouco do seu percurso a nivel

laboral, até ao momento atual em que se encontra a exercer funcoes.

Qual é o maior desafio em chefiar uma equipa que é composta maioritariamente por

homens?

De que forma pensa a Igualdade de Género? Acredita que seja um tema fundamental

de ser pensado num contexto de autarquia?

Sente que a sua equipa esta atenta a estas questdes alusivas a igualdade de género?

4.1) Se sim, em que circunstancias?

4.2) Se ndo, qual a razao que encontra para tal acontecer?

4.3) Sente que promove/incute aos/as seus/suas subordinados/as uma cultura

igualitaria?
4.4) Ja alguma vez tomou conhecimento de situacdes de desigualdade, discriminacao
ou assédio na Camara Municipal da Covilha?

4.4.1) Se sim, pode relatar de uma forma pouco evasiva em que circunstancias
aconteceu ou aconteceram?

4.4.2)Na sua secao de trabalho, alguma vez foi confrontada com uma situacao
similar?
Enquanto mulher, como concilia a sua vida profissional com a pessoal e familiar?
5.1) Encontra dificuldades? Quais?

5.2) Sente-se realizada a nivel profissional?

E feminista?

Grata pela colaboracao!
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Guiao Entrevistada 4

102

1) Para iniciarmos, gostava que me descrevesse, um pouco, aquele que foi e é o seu

percurso profissional/politico, até ao momento em que atingiu o cargo.

1.2)

1.3)

1.4)

1.5)

1.6)

Tendo em conta as areas que tem a sua responsabilidade: Gostava de a
questionar se, sendo estas areas ditas tipicamente femininas, se se enquadram
nos seus gostos pessoais e apeténcias vocacionais ou se surgem apenas

agregadas ao cargo.

De que forma entende e encara a disponibilidade dos servicos, das divisdes e
departamentos da Camara Municipal da Covilha para debater ou compreender
as areas tematicas ligadas a vertente social, nomeadamente sobre as questoes

ligadas a Igualdade de Género?

Qual a usa posicao/atitude relativa a Igualdade de Género?

Que medidas implementou, incentivou ou desejaria implementar na autarquia

no ambito da Igualdade de Género?

Tendo em consideracao, a Comunicacao e Relagdes Publicas, qual o balanco
que faz sobre questdes como a linguagem inclusiva? Qual é, na sua visao, a

imagem que a Camara Municipal da Covilha transmite para o exterior?

1) Alguma vez tomou conhecimento de situacdes de desigualdade, discriminacao ou

assédio na Camara Municipal da Covilha?

2.1)

Se sim, pode dar algum exemplo?

2) Ao nivel da conciliacdo entre a sua vida profissional, pessoal e familiar, encontra

desafios?

3.1) Se sim, quais os principais ou que gostaria de destacar?

3) E feminista?

Grata pela colaboracao!



Anexo 4 - Sinopse Entrevistas

Categorias e sub categorias

Entrevistas

Estrutura
Funcionamento

Organizacional

e

Relagoes

Profissionais

Entrevistado 1: “(...) eu tenho estado e estou muitas vezes
em contacto com os sindicatos, alias, até tenho estado,
digamos, em acdes que eles tém feito com os trabalhadores
e...dir-lhe-ia que verifico muita gente, mais talvez no STAL
e SINTAP, mas, efetivamente, os nosso trabalhadores sao
pessoas que estao devidamente informadas dos seus direitos
de trabalho e creio que esse é um trabalho meritério dos
sindicatos e, para nds, também ¢é importante que eles

saibam.”

Queixas e
Procedimento
Disciplinares

Entrevistado 1: “Nao temos processos (disciplinares) ativos,
felizmente, nao temos tido necessidade de os efetuar,
portanto, sinal de que ha um belissimo comportamento da

parte dos trabalhadores, (...)”

Progressao na

Carreira

Entrevistado 1: “(..)o municipio ndo faz concursos para
admissao de pessoas, portanto, nos, aquilo que fizemos foi
a integracao de precarios, (...) contratamos 44 pessoas que

foram integradas no quadro.”

Conciliacdo da

Vida Pessoal,
Familiar e
Profissional

Entrevistado 1: “Nao é facil, ndo é facil (..) estou na
Camara Municipal da Covilha (...) de corpo e alma. (...)
Obviamente que a familia fica um pouco sacrificada por esta

dedicacao que temos que ter a causa, (...)”

Entrevistado 1: “Pois, eu nunca gozei da licenca de
parentalidade, mas eu creio que é algo que podera ser
repartido, nao é? Ai também é uma consciéncia da
responsabilidade desta mistura de responsabilidade familiar

com a responsabilidade profissional.”

Entrevistada 4: “O principal desafio é eu continuar a
querer...cuidar da familia. (...) Eles (os filhos) ja sdo muito

grandes, mas eu continuo a querer ser mae.”

Entrevistada 4: “O que eu digo que e interessante é alguns

pais ficarem...pronto, usufruirem também da
licenca...repartirem-na com as maes. Eu penso que é uma

forma interessante de ver a maternidade e a paternidade.”

Entrevistada 2: “Sim, algumas dificuldades, com certeza, o
meu marido também trabalha. Tenho duas (filhas). (...)

confesso que foi...pronto...um problema que nao geri bem
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porque eu olhei para ela e vi as mesmas necessidades e achei
que ela vivia também bem sem a mae presente ao longo do
dia. Mas ha aqui uma grande diferenca que sao os avos. (...)
Sinto (culpa). Por causa da carga horaria e porque ja nao ha

forma de voltar atras.”

Entrevistada 2: (...) tenho uma Senhora que 4 vai a casa de
vez em quando e...em casa hao, nao me queixo. Também sou
muito ativa, ndo consigo estar quieta, portanto, mesmo que

0 meu marido nao ajude...nao me queixo.”

Entrevistada 3: “E sempre muito dificil. Claro que temos
que ter sempre alguém na retaguarda porque, um servico de
responsabilidade, nomeadamente de uma chefia ou outra
situacao, obriga a maior disponibilidade (...) tenho de ter na
retaguarda sempre alguém que me possa ir buscar os meus
filhos (...) que me possa substituir quando eu nao posso. E
como meu horario é sempre mais alargado que a maioria dos
funcionarios (..) muitas vezes, dedico-me ao trabalho
quando, em casa, ja tenho os filhos acomodados, deitados e
toda aquela lida de casa de final de jantar (..) eu vou
trabalhar até a uma, duas da madrugada e fins-de-semana

as vezes também.”

Estratégia

Organizacional

Formacao

Entrevistado 1: “Pronto (..), fizemos...aprovei, (...)a
formacao profissional. Fizemos muita formacao profissional,
bastante e toda essa formacao foi comunicada aos Recursos

Humanos. (...)

Comunicacao

Entrevistada 4: “Confesso-lhe que ndao me tenho debrucado
muito...Nao me tenho preocupado muito com a linguagem
verbal. Porque eu digo-lhe que, em relacao a isso, eu
considero algo que é um pouco ambiguo (...). E eu penso que
nao é por usarmos o «a todos e a todas» que, em termos de
outros comportamentos vamos respeitar mais ou menos
alguém (...) mas, por outro lado, também é verdade que nds
temos leis que querem promover mais igualdade ou mais
equidade entre géneros que também s6 foram decididas,
criadas e aceites, deliberadas porque, efetivamente, nao
conseguimos ainda te rum enquadramento mais favoravel a

essa equidade. Se calhar, a linguagem também podera
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favorecer mais a equidade. Nesse sentido podemos ter mais

algum cuidado.”

Entrevistada 4: “Eu penso que a Camara, logo...pelo facto
de ter recursos humanos que sdo de ambos os géneros, de
obedecer como nao poderia deixar de ser a regras que tém
a ver com equidade em termos de tratamento, em termos
de remuneracdo porque isso esta formalmente
estabelecido...transmite a imagem que, os organismos
publicos tém de transmitir, ndo é? E uma equidade que
é...que é...formalmente imposta, mas existe! Depois, através
dos suportes de comunicacao, iconicamente, plasticamente,
penso que nao ha predominio de nenhum género, ou pelo
menos nao sentimos a necessidade de promover a equidade.
Em termos de linguagem verbal poderiamos ter mais cuidado

com ela.”

Posicionamento
face ao sexo e

género

(In)Existéncia de

Desigualdades

Entrevistado 1: “Olhe, desde que assumi funcoes, tenho na
verdade, ..normalmente, tenho, apesar de estar sempre
disponivel para ouvir o trabalhador...todos os trabalhadores
estao informados dessa minha disponibilidade e tenho,
normalmente, um dia da semana para receber todo e
qualquer trabalhador que queira comunicar comigo. Tenho
recebido muitos, muitos trabalhadores, nenhum deles ainda
me apresentou um problema desses. Temos, muitos outros
problemas e, obviamente, sao sempre sigilosos, mas desse,
felizmente, nao tenho e, quero dizer que rapidamente
também resolveria o problema porque esse, é daqueles, que
na verdade podemos evitar, todos os problemas devem ser
evitados. (..) com a mudanca das pessoas, com,
provavelmente, instauracao de processos disciplinares
porque obviamente isso € uma coisa que ndo se pode

permitir.”

Entrevistada 2: “Sim. Onde desempenho fun¢des nao tenho
nenhuma queixa, nunca me chegou nada. Noutro local ha ja
uns anos atras, houve uma funcionaria que aproveitou...no
ambito do SIADAP resolveu, na sua contestacao a nota que
tinha tido, criticar a chefia, criticar os colegas e, no meio,
ela refere uma situacdo de assédio sexual. (...) na descricao
ela que dizia que a pessoa estava a porta (...), ao fundo de
umas escadas, em open space e que ela, sempre que descia
e sempre que subia, a pessoa até era um pouco ordinaria e
dizia...mandava uns piropos...digamos assim. (...) Eu reportei

e nem dei a minha opinidao. Nao tinha que a dar. (...) reportei
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ao Senhor Presidente da Camara «Passa-se isto, o que é que
pretende fazer?», nao €? O Senhor Presidente tinha de tomar
uma decisao. Ele ficou com a informacao, disse que depois
falaria com as chefias, porque la esta, eu ndo era chefia
direta... (depois disso), penso que nao aconteceu mais nada.

Mas foi a Unica situacao...”

Atitudes,
Percecoes

Percursos

e

Entrevistado 1: “Ser feminista é alguém que respeita a
igualdade de género, (..) equivaléncia entre os varios
géneros, (..). Portanto, eu creio que a igualdade é algo

muito importante para a sa convivéncia.”

Entrevistada 4: “ Se ser feminista é ver o contrario do que
é uma sociedade pensado sobretudo pela superioridade
masculina, se € o oposto disso em que é a mulher a melhor
(...) ndo, nao sou. Eu acho que nao sao a mesma coisa
(feminismo e igualdade de género). Eu penso que o
feminismo quer substituir aquilo que é machismo, nao é? E
um bocado...para mim é um bocado! Eu penso que eu quero
uma sociedade em que mulher e homem sejam respeitados
de igual forma. Nao tém que, de igual forma, ser cada um o
melhor em tudo ou querer ultrapassar o outro em tudo. E,
como em qualquer outra organizacao, eu acho que se deve

saber muito bem gerir o melhor que cada um tem para dar.

Entrevistada 4: “uma lei, provavelmente, (...) sobretudo
capacidade de trabalho. Acredito que as organizacdes
possam  beneficiar em mais organizacdo, mais
dedicagao...também a parte emocional que tem muito a ver
connosco. NoOs ndao temos de nos considerar iguais ao
homens. Nds temos é que ser igualmente respeitadas. Eu

sinto-me num lugar onde tenho de trabalhar.”

Entrevistada 2: Eu confesso que ndo € um tema que pense
muito. (...) eu encaro a palavra feminista ou 0 «tomar uma
atitude feminista», como uma atitude de estar em «oposicao
a...» ..e eu Nao quero estar em oposicao a ninguém. (...) eu
nao sou feminista no sentido de que as mulheres sao as mais
fortes, somos as melhores e os outros nao prestam. Quer
dizer, as coisas ndo sao assim. (...) essa coisa do sermos todos

iguais nao bate certo porque nao somos de facto iguais.
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Agora, devemos ter, no trabalho, na sociedade e em todas
as situacoes as mesmas oportunidades e as mesmas
condicoes de vivéncia e de existéncia. Agora, somos
diferentes, mas para nos conciliarmos e fazermos parcerias

perfeitas.

Entrevistada 3: Nao, nao me considero nada feminista. (...)
Igualdade de género eu acho uma coisa, feminista eu acho
outra. Porque ha quem defenda o direito das mulheres ou a
posicao das mulheres e a igualdade de género e isso é outra
situacdo que entendo diferente. E nés colocarmo-nos ao
aldo do outro género, nao é? Porque nods, acabamos por
exercer na nossa atividade profissional o mesmo que o outro
género. Nos, mulheres, exercemos 0 mesmo que o outro

género.”
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Anexo 5 - Graficos e Tabelas Complementares

Tabela 15- Tabela de Frequéncias: Sexo

Sexo
Porcentagem  Forcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Walido Feminino 32 50,8 51,6 51,6
Masculino 30 47 6 48,4 100,0
Total 62 98,4 100,0
Omisso -949 1 1,6
Total 63 100,0
Tabela 16 - Tabela de Frequéncias: Faixa Etaria
Faixa Etaria

Porcentagem

Forcentagem

Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido De 20 a 29 anos 4 63 7.0 7.0
De 30 a 39 anos i 111 123 193
De 40 a 49 anos 21 333 36,8 56,1
De 50 a 59 anos 21 333 36,8 83,0
Mais de 60 anos 4 63 7.0 100,0
Tatal 57 80,4 100,0

Omisso -89 i} 95

Total 63 100,0
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Figura 17 - Histograma: Idade

Tabela 17- Tabela de Frequéncias: Habilitacoes Literarias

Habilitagdes Literarias
Porcemtagem Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida cumulativa
Walido 17 Ciclo (ensino primario) 2 32 33 3,3
2% Ciclo (antigo ciclo 3 48 4.4 8,2
preparatdrio)
3° Ciclo (antigo 5% ano) 2 3,2 3.3 11,8
Ensino Secundario 19 30,2 311 42 6
(antigo 7° ano)
Ensino Superior - 16 254 26,2 68,9
Licenciatura
Ensino Superior - Pos- 18 28,6 29,5 9584
Graduacao ou Mestrado
Ensino Superiar - 1 1,6 1,6 100,0
Doutoramento
Total £ 96,8 100,0
Omisso -85 2 32
Total 63 100,0
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Tabela 18 - Tabela de Frequéncias: Estado Civil

Estado Civil

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Walido Solteirola 13 20,6 21,7 21,7
Casado/a ou Unido de 39 61,8 65,0 867
Facto
Divorciado/a ou £ 945 10,0 96,7
separadofa
Vilvola 2 32 33 100,0
Total 60 4952 100,0
Omisso -89 3 48
Total 63 100,0
Tabela 19 - Tabela de Frequéncias: Categoria Profissional
Categoria Profissional
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Walido Dirigente - Interméadio 2] 12,7 13,3 13,3
Carreiras Gerais - 24 381 40,0 533
Técnico Superior
Carreiras Gerais - 14 222 233 78,7
Assistente Técnico
Carreiras Gerais - 1 17,6 18.3 950
Assistente Operacional
Informatica 1 1,6 1,7 aF,7
Qutros 2 32 33 100,0
Total G0 8952 100,0
Omisso -89 3 48
Total 63 100,0
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Tabela 20 - Tabela de Frequéncias: Departamento ou Divisdo

Departamento ou Divisdo
Porcentagem  Forcentagem
Frequéncia  Porcentagem valida cumulativa
Walido Departamento de g 14,3 15,3 18,3
Administragdo Geral
Departamento de Obras 15 23,8 254 07
e Planeamento
Divisdo de Educacdo, 5 7.4 a.h 482
Apdo Social e Salde
Divisdo de Cultura, 12 19,0 20,3 695
Juventude e Desporto
Unidades Organicas 11 17,5 18,6 EER
Flexiveis
Outros ] 74 8.5 96,6
Divisdo de 2 3,2 34 100,0
Licenciamento e Gestdo
Urbanistica
Total 54 937 100,0
Omisso -99 4 6,3
Total 63 100,0
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Tabela 21 - Tabela de Frequéncias: Servico

Servigo
Porcentagem  Forcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Walido Senigos Juridicos 2 32 413 43
Divisdo de Senigos 4 6,3 ar 13,0
Operativos - Senvigo de
Oficinas, Armazens,
Energia e Eletricidade
Sen. de Gestio, G 9.5 13,0 261
Manutencdo de
Maguinas, viaturas, Rede
Viaria, Infra-Estruturas de
Transportes Urbanos e
Pargqueamentos
Senigo de Gestdo de 9 143 19,6 457
Infra-Estruturas de
Desporto, Tempos-Livies
e Culturais
Senigo de Patrimanio 4 6,3 ar 543
Municipal
Outros g 12,7 174 7
Senigo de Comunicagdo 4 6,3 ar 20,4
e Relagdes Publicas
Senigos de Fiscalizagdo 4 6,3 a7 24,1
Senico de Apoio aos 2 32 43 89345
Organs
Senigo de Expedienta 1 1,6 22 957
Geral e Reprografia
Senigo de Informatica 1 16 272 47,8
Senigo de Recursos 1 1,6 2,2 100,0
Humanos
Total 46 73,0 100.,0
Omisso -949 17 27,0
Total 63 100,0
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Figura 18 - Grafico de Barras para as variaveis Desigualdade Salarial e Sexo
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Figura 19 - Grafico de Barras para as variaveis de Desigualdade de Estatuto e Sexo
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Grafico de barras
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Figura 20 - Grafico de Barras para as variaveis Desigualdade de ContelGdo do
Trabalho e Sexo
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Figura 21 - Grafico de Barras para as variaveis Desigualdade de Autonomia e Sexo
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Grafico de barras
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Figura 22- Grafico de Barras para as variaveis Desigualdade de Progressao na
Carreira e Sexo
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Figura 23 - Grafico de Barras: Conhecimento de Queixa Formal no decorrer das
desigualdades
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