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Resumo

O contexto de igualdade de género nas organizacoes é elemento decisivo para o impacto
da lei das quotas de género e das percecoes em torno da socializacao organizacional. A
pertinéncia sociologica deste tema surge da promocdo da transversalizacao dos
principios da Igualdade de Género que permita o combate de barreiras, invisiveis ou
visiveis que os homens e as mulheres enfrentam no acesso ao mercado de trabalho e na
ascensao a cargos de topo. Neste contexto esta investigacdo tem como tema geral a
desigualdade de género no mercado de trabalho. O seu objetivo principal centra-se na
analise da recente lei das quotas de género e os seus eventuais impactos na mudanca
organizacional. O estudo empirico desenvolveu-se em torno dos/as trabalhadores/as da
ADC- Aguas da Covilhi e na J3LP- Groupe, e nos 6rgios governamentais CITE e CIG.
Metodologicamente, optamos por uma estratégia mista, assente na técnica de inquérito
por questiondrio parte aos/as trabalhadores/as da ADC e da J3LP e a entrevistas
estruturadas a responsaveis da CITE e da CIG. Os resultados atingidos ndo nos
permitem generalizar ao universo, mas fornecem-nos pistas sobre a importancia de
alguns fatores organizacionais e contextuais facilitadores tais como a importancia de
orientacoes estratégicas multinacionais, mas simultaneamente a relevancia para estes

processos do perfil da organizacao e dos/as seus/as trabalhadores/as.

Palavras-chave

Igualdade de género; organizacoes; transversalizacao de género; papéis de género;
discriminacao de género.
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Abstract

The context of gender equality in organizations is a decisive element in the impact of
the law of gender quotas and perceptions around organizational socialization. The
sociological relevance of this issue arises from the promotion of the transversalization
of the principles of Gender Equality that allows the combat of invisible or visible
barriers that men and women face in the access to the labor market and in the
ascension to top positions. In this context, this research has as its general issue the
gender inequality in the labor market. The main objective focuses on the analysis of the
recent gender quota law and its possible impacts on organizational change. The
empirical study was developed around the workers of ADC- Aguas da Covilhd and
J3LP- Groupe, and the governmental bodies CITE and CIG. Methodologically, we opted
for a mixed strategy, based on the questionnaire survey technique of ADC and J3LP
workers and structured interviews with CITE and CIG. The results achieved do not
allow us to generalize to the universe, but they do provide us with clues on the
importance of some organizational and contextual facilitating factors such as the
importance of multinational strategic guidelines, but at the same time the relevance to

these processes of the profile of the organization and its workers.

Keywords

Gender equality; organizations; mainstreaming of gender; gender roles; gender

discriminations.
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Introducao
O tema da representacao feminina em cargos de tomada de decisdo, com especial enfoque, nos
conselhos de administracao e de fiscalizagdo tem ganho importancia, tanto em estudos

cientificos como na legislacao.

Portugal, publicou a sua primeira lei das quotas de género no mercado de trabalho, em agosto
de 2017, a Lei n°62/2017 (Diario da Republica n.° 147/2017) com efeitos a partir do dia 1 de
janeiro de 2018, indicando uma crescente consciencializacdo da importancia da equidade de

género em conselhos de administracio e de fiscalizacao.

Foi com base nessa publicacdo que consideramos ser sociologicamente relevante analisar a
situacdo da implementacio da lei nas empresas, sendo que na nossa investigacdo nos baseamos

sobretudo em dados recolhidos junto de duas empresas.

Escolhemos este tema, principalmente, por observarmos que ndo existem, a data, estudos que
analisassem a aplicacao e repercussoes desta medida. Optamos por privilegiar a relacao entre os
conselhos de administracao e fiscalizacao e a lideranca das empresas, na medida em que existem
estudos que nos permitem analisar a lideranca de mulheres, e é com base nesses, que também
pretendemos analisar esta lei, procurando trazer um primeiro contributo para o estudo desta

medida a realidade de Portugal e de uma forma mais lata contribuir para os estudos de género.

A emergéncia do conceito de género desenrolou o processo de mudanca nas ciéncias sociais,
considerando que o sexo era um “construto a explicar, em vez de fator explicativo” (Amancio,
2003: 687), e 0 género, num plano tedrico, o conceito explicativo das diferencas entre os sexos
na investigacdo social, afastando-a da area da biologia, e aproximando o conceito, para

condigbes histéricas e sociais, das crengas sob o sexo e as suas divises sociais (Amancio, 2003).

A relagdo entre género e cidadania tém sido discutidas, sob diversas abordagens, seja com base
na perspetiva tedrica do conflito, da dominacao social, da anélise das classes e da estratificacao
ou na condicao feminina. A cidadania socioliberal considera os direitos como centro de atencio,
pretendendo-se garantir a cada cidaddo, considerados de forma igual, universal e abstrata,
direitos sociais, politicos e civis. Compete aos proprios cidadaos decidir se querem ou nao
exercer esses direitos, optando entre uma cidadania passiva e nao ativa. Nogueira (2006),
defende que deve alterar a teoria dominante de cidadania liberal, sendo também um objetivo
importante para qualquer teoria feminista que a cidadania seja emancipadora. As vérias teorias
feministas defendem a necessidade de as mulheres ocuparem cargos de poder, mas apresentam
argumentos distintos para justificarem essa mudanca (Nogueira, 2006; Nunes, 2014). Todo este

enquadramento teérico tematico foi discutido de forma a enquadrar a nossa investigagao.

Perante as dificuldades de acesso a empresas cotadas em Bolsa de Valores, optdmos por efetuar
uma comparacdo entre duas empresas publica do Setor Local e uma empresa privada, com a
caracteristica de ser subsidiaria de uma empresa maior com sede em Franca. O desafio passou

por gerar o questionamento sobre a existéncia de uma base sustentavel de género em ambas as



empresas, mediante um processo investigativo que pretendeu também auxiliar as proprias
empresas, a compreender se sdo organizacOes igualitarias e como podem avaliar o seu

funcionamento.

O objetivo geral delineado para esta pesquisa foi compreender se a Lei das Quotas de género
(Diario da Republica n.° 147/2017) contribuiu para a mudanca organizacional. Em que os
objetivos especificos, foram perceber se a Lei das Quotas (Diario da Republica n.® 147/2017)
tem promovido o acesso de mulheres a cargos de direcao; quais os impactos organizacionais que
a Lei das Quotas teve nestas duas organizacOes e mapear as percegbes por parte dos/as
trabalhadores/as da ADC — Aguas da Covilhd e J3LP Groupe, no quadro da sua socializacio

organizacional.

O trabalho est4 organizado de acordo com a prépria estrutura da investigacao, comegando pela
revisdo da literatura que nos permitiu analisar as probleméticas de género, institucionais e
organizacionais de enquadramento da questdo e passando depois a apresentacdo da pesquisa

empirica.

No primeiro capitulo, onde aborddmos o Género e as Desigualdades no Mercado de trabalho,
logramos revisitar os conceitos centrais género e sexo porque consideramos incontornavel
definir a nossa abordagem a questao desde o cerne das discussbes de género. Passamos depois a
discutir abordagens tedricas e algumas quest6es que achamos importantes para contextualizar a
situacao atual das estratégias de promocao institucional da igualdade de género. Mais
especificamente, pretendemos entenderas desigualdades de género nas estruturas
organizacionais, isto levou-nos a debater conceitos como segregacdo horizontal, vertical,
setorial e transversal, assim como demonstrar diferentes debates sobre as dificuldades e
obstaculos que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho, com destaque para as barreiras

no acesso as posicoes de poder e tomada de decisao.

No segundo capitulo, intentamos compreender mais especificamente as instituicbes que em
Portugal tém promovido a igualdade de género, concretamente as atuais CIG e CITE, com
especial enfoque na CITE, visto ser inteiramente dedicada as questdes laborais. Ainda neste
capitulo apresentdmos detalhadamente a Lei das Quotas, para que melhor se possa

compreender o seu contexto, contetido e alcance.

Como é fulcral em qualquer investigagao, apresentamos e discutimos as opcoes metodologicas e
no capitulo 3, discutindo as opcbes que escolhemos e detalhando o processo de
operacionalizacdo da pesquisa. Seguidamente o capitulo 4 apresenta os resultados da pesquisa
discutindo os mesmos por confronto com os objetivos tracados e informados pela literatura
acionada. Finalizamos com um balanco do processo investigativo e destacando os aspetos que a

nosso ver se salientaram e interessam reter para pesquisas futuras nesta tematica.



Capitulo I - Género e Desigualdades no Mercado de
Trabalho

Em Portugal, o interesse académico pelo género foi apenas possivel ap6s o 25 de Abril de 1974,
mantendo-se em laténcia até aos anos 80. Isto porque, o campo das questdes do género teve que
esperar por um contexto de institucionalizagdo e consolidacdo das ciéncias duras (Amancio,
2003), devido a “invisibilidade das organizacoes de mulheres criadas na década de 1970; a baixa
escolaridade da populacdo portuguesa no século XX, agravando-se ainda na populacio
feminina; a mobilizacdo das mulheres que conseguiam aceder ao ensino superior, uma minoria,
privilegiadas e pertencentes a uma elite, para a luta contra a ditadura e a guerra colonial, dado o
contexto social e politico da altura; e o ja referido desenvolvimento, também ele recente e tardio,
das ciéncias sociais em Portugal, dificultando a reflexdo e problematizagdo conceptual e

analitica” (Maciel, 2010: 6-7).

As diferencas que se observam em torno do género sdo objeto de interesse por partes de
socitlogos devido a sua relacdo com questoes de poder e de desigualdade nas sociedades. Nos
anos 70, por consequente dos movimentos feministas, ocorrem mudancas significativas,
influenciando uma maior facilidade de abordagem da questdo de género, inspirando a que se
tentasse compreender a forma como o género se gere e se transformam as desigualdades de

género nas sociedades (Giddens, 2011; Améancio, 2003; Araiijo, 2005).

No século XX, Beauvoir (1994) recorrendo ao seu livro publicado em 1944, Le Deuxieme Sexe,
assume uma posi¢ao inovadora no que concerne a condi¢cao social das mulheres, as condicGes
politico-histdricas que limitam a liberdade e a sua autonomia enquanto sujeitos na sociedade.
Argumentando que os homens viam as mulheres como seres diferentes deles proprios,
consideradas como o segundo sexo e subordinadas pelos homens. A desigualdade entre
mulheres e homens ocupa um lugar de destaque na produgio sociolégica que permite acabar
com a ideia de papéis sociais advinda da natureza bioldgica e que favorece a visdo socialmente
construida do género como categoria social diferenciada do sexo (Beauvoir, 1949; Amancio,

2003).

1.1 Contextualizacio dos Estudos de Género: conceitos, abordagens
teoricas e lutas

1.1.1  Dos conceitos

Os estudos de género emergiram nos anos 60 do século passado, na Europa Ocidental e nos
paises anglo-saxénicos, resultado dos movimentos de reivindicacdo dos direitos das mulheres,
com o objetivo principal de denunciar o modelo hegemoénico de distribui¢cdes de poderes e
lugares na sociedade e a forma desigual como as mulheres eram tratadas na esfera social: no
acesso ao mercado de trabalho, nas suas responsabilidades parentais e domésticas e no controlo

sobre o proprio corpo (Marques, 2011; Amancio e Oliveira, 2014; Aratjo, 2005).



Tinham como finalidade equilibrar a visao androcéntrica das ciéncias duras que se centravam
nos papéis dos homens na organizacao da sociedade, transparecendo o ideal masculino como
norma social. Os primeiros estudos de género baseavam-se na “perspetiva de género nos
universos do feminino” (Marques, 2011:12) por considerarem que o género era visto como se
fosse um conceito feminino, de forma a se diferenciar da norma social (masculino) Por
consequente, as mulheres pertenciam a uma sociedade onde o mundo tivesse sido criado para os

homens e nao para as mulheres (Amancio e Oliveira, 2014; Aradjo, 2005; Marques, 2011.).
Mas entdo, o que é o género?

Autores (Oakley, 1972; Scott, 1986; Amancio, 2003) tém debatido o conceito de “sexo” e
“género” ao longo dos anos, explicando a suas diferencas e o seu significado, acabando com a

premissa do senso-comum de serem sin6nimos.

O sexo expressa-se nas diferencas fisioldgicas e anatomicas que delineia o corpo feminino e
masculino (Giddens, 2001), evidenciando a identidade sexual de cada ser do sexo masculino e
feminino, estabelecendo os cromossomas sexuais em que a “presenca dos cromossomas XY
representa o sexo masculino (...) quando o cromossoma XX representa o sexo feminino”

(Oakley, 1972:22).

Scott (1986) através do binario género/sexo definia o género como uma atribuicao social face as
diferencas de sexo dadas como biol6gicas, permanecendo em vigor para muitos autores, mesmo
que Scott (1986) admita que se possa desconstruir essa mesma oposi¢ao visto que a propria
categoria de sexo tem significados que nado sao alheios a construcio social da mesma, como
defende Butler (1990). Neste contexto, deve-se utilizar o conceito de sexo para se descrever uma

amostra em termos estatisticos ao se identificar individuos em categorias biolégicas (Aratjo).

Por sua vez, Vieira, Nunes, Ferro (2017), comparam o termo de sexo com a categoria “idade”,
com base no artigo de Simdes (1990), associando a idade a uma variavel vazia pelo seu carater
fraco explicativo a compreensao do comportamento humano. Na perspetiva de Simées (1990) a
“idade” ndo era mais do que um conceito de passagem de tempo com variaveis
sociodemograficas que influenciariam o desenvolvimento humano, como tal, Vieira, Nunes e
Ferro (2017) associam o sexo a uma variavel vazia, quer pela variabilidade intraindividual ou
interindividual. Enquanto a variabilidade intraindividual se refere ao processo em que cada
individuo se desenvolve de diferente forma em ritmo assincrénico, nos “diferentes dominios
fisicos, cognitivo, afetivo, identitario, social, moral, etc.” (Vieira, Nunes, Ferro, 2017:706). J4 a
variabilidade interindividual refere-se a forma de ser e estar em sociedade, regidas pelos

principios de cidadania da vida democratica.

O género, nunca referenciado no plural, é uma consequéncia do processo de mudanca nas
ciéncias sociais, ao se “considerar o sexo um construto a explicar, em vez de fator explicativo, o
conceito de género retirava a anélise das diferencas entre os sexos do dominio da biologia e
orientava-a para as condigOes historicas e sociais da producao das crencas dos saberes sobre os

sexos e de legitimacao das divisdes sociais baseadas no sexo” (Améancio, 2003:687).



Este conceito deve ser visto como uma “grelha de leitura da realidade” (Vieira, Nunes, Ferro,
2017:707) introduzido pelas Ciéncias Sociais no anos 60 do século XX — mas Oakley (1972)
contesta, afirmando que o conceito de género foi introduzido no discurso das Ciéncias Sociais
através da sua obra Sex, Gender and Society em 1972 — para desagrega-lo a doutrina
essencialista de que um individuo do sexo masculino devia atender por certas carateristicas e
competéncias, e de que um individuo do sexo feminino devia esperar por outras aptiddes, vistos
como opostos, mas complementares, mesmo que o sexo feminino apareca simbolicamente

subordinado ao sexo masculino (Vieira, Nunes, Ferro, 2017; Connell 2002; Amancio, 2003).

Neste sentido, Amancio chama a atencao para a diferenca entre ser-se masculino e feminino
passando, nao sd, pelos atributos que os distingue mas, principalmente, por “o facto dos
conteidos que definem a masculinidade estarem confundidos com outras categorias
supraordenadas (...) enquanto que os significados dos femininos definem apenas um corpo
sexuado”(Amancio, 2002:59) a construcgio social do género masculino constitui-se como um
referente universal, e por sua vez, o género feminino como uma categoria social. A assimetria de
poder simboélico surge como um fator estruturante do pensamento social do género,

incorporando mudancas de valores e manifestando-se por estere6tipo de género.

Parsons (1995) na sua teoria de interpretacdo da organizacgao social afirma que os homens sdo
mais competitivos na focalizacao de objetivos, independentes, inibem as emocoes e dominantes,
enquanto que das mulheres se espera que seja mais dependentes — do sexo masculino -, mais
sensiveis, mais preocupadas, isto baseando no papel de natureza expressiva feminina e na
natureza instrumental masculina. Parsons (1995), conferiu legitimidade cientifica a ideia de que
as familias funcionais sdo aquelas que concedem o papel instrumental aos homens e expressivo
as mulheres, sendo que as diferencas entre ambos sdo uma mera possessao de personalidade, de
“instrumentalidade masculina” e “expressividade feminina” (Parsons, 1995; Lorenzi-Cioldi,

1994; Brown, 1988).

As ciéncias “mainstreaming e as praticas quotidianas” (Vieira, Nunes e Ferro, 2017:707-708)
evidenciam esse pensamento dualista, ndo s6 em contextos informais do dia-a-dia, como em
organizacoes de sistema educacional. Falar de género envolve falar de ordem social aprendida
em contextos inimeros que “parece ser normativa e prescritiva de comportamentos e decisoes
individuais e grupais” (Vieira, Nunes, Ferro, 2017:708), no qual se deve desconstruir,

reformular e questionar (Ostrouch-Kaminska e Vieira, 2015; Vieira, Nunes, Ferro, 2017).

Para que as medidas da promogdo de género sejam eficazes, e no acesso equitativo a bens e
recursos, deve-se assistir a uma maior abordagem educativa de género, a fim de se permitir que
as pessoas aprendam uma “igualdade de acesso ao saber, numa perspetiva de acesso as
oportunidades da vida” (Ollagnier, 2014:223). Averiguando a proposta de Bem (1993), através

das lentes de género?, permite perceber que o conceito de género possa ser visto como um “eixo

1 A primeira lente de género, essencialismo biolégico retrata o género como resultado inevitavel da

natureza biologica da diferenca entre homens e mulheres (Bem, 1993:6). A segunda lente, o
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estruturante das relagdes sociais” (Vieira, Nunes e Ferro, 2017:708), onde o uso inadequado
(como a “colagem erronea ao termo sexo” (Vieira, Nunes e Ferro, 2017:708), diminui os
diferentes atributos e capacidades criados pelos grupos sociais concebidos com base em
categorias sexuais, existem uma diversidade de homens e mulheres (por consequente existem

muitas formas de ser e estar) em todas as categorias sociais (Vieira, Nunes e Ferro, 2017).

Desta forma, o habitus e os processos discriminatérios incutiram o conceito de
interseccionalidade na discussdo do género. Ou seja, para se caraterizar um individuo € preciso
abordar diferentes categorias, cada pessoa é um ser unico “em virtude da multiplicidade de
combinatérias (Vieira, Nunes e Ferro, 2017:709). Assim sendo, as discriminacGes cometidas a
cada ator social ou grupo estdo propensas a serem multiplas, assim como as proprias
experiéncias de discriminagdo e a violacdo dos direitos humanos, devem-se a uma
multiplicidade de relagoes desiguais de poder, ndo s6 por consequente do sexo da pessoa, mas

também da idade, etnia, orientacdo sexual, etc. (Khosla, 2008; Vieira, Nunes e Ferro, 2017).

O género pode ser compreendido como um espetro amplo de relagdes sociais, organizacgoes, ou
de simbolos resultando em acGes e reacoes pelos meios onde se articulam as relacdes de poder.
Nas sociedades ocidentais, o papel dos homens no mercado de trabalho é mais valorizado e
recompensado do que o papel das mulheres, prevalecendo a divisdo sexual do trabalho,
assumindo posicoes opostas em termos de riqueza, poder e prestigio, fator critico no que
concerne ao nivel de oportunidades(Walby, 1990; Sultana, 2011; Giddens, 2001). As hipoteses
de vida sdo mais amplas no género masculino, do que propriamente no género feminino,

estando perante uma dominacao masculina, ou como Walby (1990) refere, ao patriarcado.

Neste sentido, o conceito de patriarcado permite analisar a realidade do sexo feminino, e até a
“capturar a profundidade, penetracdo ampla e interconectividade dos diferentes aspetos da

subordinacao das mulheres” (Walby, 1990:2).

Para Mitchell (1971 in Sultana, 2011), o patriarcado é o sistema de parentesco em que os homens
“trocam” as mulheres. Trata-se, portanto, de um sistema de estrutura social em que os homens e
as mulheres sdo naturalmente diferentes por consequente da sua biologia, atribuindo-lhes
diferentes papéis, em que o homem é dominador e a mulher é-lhe subalterna, baseando-se no
determinismo bioldgico (defende que os homens e mulheres sdo biologicamente diferentes)

(Walby, 1990; Sultana, 2011; Giddens, 2001).

A mulher ao ser subalterna estabelece-se numa posicdo inferior a dos homens no acesso aos
recursos e na tomada de decisdo. A esta subordinacido articula-se a supressio de poder, a

discriminacdo constante e a contencdo da autoconfianca. Para além do mais, feministas

androcentrismo, define o homem e as experiéncias masculinas como sendo a norma, e a mulher e
experiéncias femininas como desviantes (Bem, 1993).
A terceira lente de género, polariza¢io de género, subestima as diferencas entre homem e mulher em todo

os aspetos da sociedade, desde o modo como se vestem, atuam, como os desejos sexuais (Bem, 1993).



apontam esta como uma da causa das estruturas de dominacdo interpessoal. Beauvoir (1976
[1949]), afirma que os homens veem as mulheres como alguém oposto a si, inferiores, como o

segundo sexo e por consequente e ainda que mais fraco, um adversario que deve ser dominado.
1.1.2 Das teorias as lutas

Apesar de progressos na area de género, as diferencas entre o sexo masculino e feminino
continuam a servir de base para desigualdades sociais. Investigar as desigualdades de género,
torna-se central para os socidlogos, criando-se teorias e abordagens de lutas de género que
permitam explicar o dominio dos homens sobre as mulheres, seja na esfera do trabalho, politica,

da familia, etc. (Giddens, 2001).

A desigualdade de género na sociedade pode ser explicada através da teoria da socializacdo de
género, da teoria da construcao social de género e do sexo, das abordagens funcionalistas,

essencialismo e feministas:

a) Teoria da construgido social de género e do sexo: defende que tanto o sexo como o
género sao socialmente construidos, o préprio individuo encontra-se sujeito as forgas

sociais que o molda (Giddens, 2001; Santos e Antunes, 2011).

b) As abordagens funcionalistas: demonstram que as diferencas de género favorecem a
estabilidade e integracdo social. Para os defensores desta teoria (Murdock, 1949;
Parsons, 1995; Bowlby, 1953), a divisdo sexual do trabalho deve-se a carateristicas
biologicas, em que as mulheres e os homens desempenham tarefas profissionais que

estejam biologicamente vocacionadas/os (Giddens, 2001).

1. Nesta teoria, encontramos a teoria da socializacdo de género: defende que
mulheres e homens interiorizam as normas e expetativas sociais com base nos
papéis de género oriundos da socializagdo priméria e secundaria. As mulheres e

os homens sdo socializados em papéis diferentes (Giddens, 2001; Bourdieu,

1999).

¢) O movimento feminista: deu origem a uma extensa pesquisa tedrica que tentou explicar
as desigualdades de género. As teorias feministas divergem entre si, apesar de todas se
preocuparem com a posicao desigual das mulheres, e tentam explicar as desigualdades
de género com base no patriarcado, sexismo, capitalismo e até no racismo, sendo que os

argumentos se dividem em:

1. Feminismo liberal: procuram explicar as desigualdades de género nos
comportamentos culturais e sociais, preocupando-se com a discriminac¢ido das
mulheres no mercado de trabalho, sexismo, em meios de comunicacdo e na
educacao, apoiando as leis de igualdade (Giddens, 2001; Walby 1990; Sultana,
2014).



2. Feminismo radical: defende que os homens exploram as mulheres beneficiando
desse ato. A questdo central para esta abordagem é o patriarcado, os homens

recusam o acesso igualitario a cargos de poder (Giddens, 2001).

3. Feminismo negro: concentram-se na intersecionalidade das desigualdades de

género enfrentada pelas mulheres negras (Giddens, 2001).

Ainda dentro dos movimentos de luta feministas, Voet (1998 in Nogueira, 2006) distingue trés

teorias feministas:

4. Teorias feministas humanistas: lutam pela igualdade plena entre homens e
mulheres, assumindo uma politica igualitaria neutra e universal, acreditando
na racionabilidade livre de todos os individuos, exigindo direitos iguais de
participacdo, porém, “nao assumem a necessidade (...) de os exercitar” (Voet,

1998 in Nogueira, 2006:59).

5. Teorias centradas nas mulheres: tém como objetivo principal as experiéncias e
atitudes das mulheres, assumindo a necessidade de subjetividade politica, em
que as diferencas que as mulheres apresentam face aos homens devem ser
respeitadas, assimilando a feminilizagdo da lideranca mais relacional,
incorporando por parte das mulheres e dos homens valores tradicionalmente

atribuidos ao sexo feminino (Voet, 1998 in Nogueira, 2006).

6. Teorias desconstrucionistas: propoem que se substituam as nocgoes de
identidade do sexo feminino por categorias plurais, quanto mais diferencas
encontram nas organizagdes, menos sentido faz que as mulheres entrem no
mercado de trabalho como sendo s6 “mulheres”, por considerarem perigoso a
“moralidade feminina positiva” (Nogueira, 2006:60), desejam a pluralidade de
subjetividades politicas, defendendo quotas associadas a uma cidadania

diferenciada (Voet, 1998 in Nogueira, 2006).

Analisando a preocupacao das feministas na opressao das mulheres, entendemos o porqué de as
primeiras investigagbes sobre o género serem sobretudo focadas nas mulheres e na
feminilidade. Os homens eram vistos como um tema simples e sem quaisquer problemas sociais.
Os socitlogos, como Connell (2002), tentavam perceber a dominacao dos homens e o papel do
patriarcado. As mudangas na sociedade industrial que afetam o papel das mulheres e os padroes
de familia p6em em questao a natureza da masculinidade e do género (Giddens, 2001; Connell,

2002).

Para Connell (2002), o elemento critico na ordem do género é a masculinidade. As relagoes
entre as mulheres e os homens s3o consequéncia das praticas quotidianas e das interacgoes
sociais. Cada comportamento individual est4d associado ao comportamento coletivo na
sociedade, onde apresenta trés aspetos em que a sociedade forma as relacées de poder simboélico
entre masculinidades e feminilidades — ordem de género. A cathexis, o poder e o trabalho

funcionam entre si, alterando o funcionamento uma das outras, traduzindo-se em relacées de
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género. O trabalho abrange a divisdo sexual, surgindo a segregacido profissional, o poder é fruto
das relacGes sociais, das institui¢oes sociais, do Estado, da violéncia, etc., a cathexis refere-se a
dindmica das relac6es intimas, como a socializacdo das criancas, o casamento etc. (Giddens,

2001; Amancio, 2003; Maciel, 2010).

O género ¢ visto como uma estrutura social e ndo uma expressao biologica nem uma dicotomia
fixa na vida dos seres humanos. Connell (2002), define-o como uma “structure of social
relations that centers on the reproductive arena, and the set of practices (governed by this
structure) that bring reproductive distinctions between bodies into social processes. To put it
informally, gender concerns the way human society deals with human bodies, and the many
consequences of that “deal” in our personal lives and our collective fate.” (Connell, 2002: 10) E
uma relacido social assimétrica, definida em torno de um contexto de dominagdo social e
culturalmente construida Nao é uma componente estatica nem fixa, é um aspeto daquilo que se
faz e ndo daquilo que se tem. Constréi-se diariamente para desempenhar atividades e
carateristicas que lhe sdo prescritas e é visto como uma representagio realizada através da
manipulacio de sinais, simbolos, emogdes, capazes de convencer terceiros da sua aquisi¢ao da

masculinidade e feminilidade.

Os papéis sociais na divisdo do trabalho permanecem uma influéncia forte nas sociedades
contemporéneas, justificando uma analise um pouco mais detalhada da nossa parte. Nesta
interpretacdo da realidade cada ator social tem um papel socialmente aceite, definido pelo papel
sexual esperado de homens e mulheres, associado a atitudes e expetativas e refletindo a

conformidade as normas culturais vigentes.

Por sua vez, destacamos trés teorias que permitem analisar a desigualdade de género no

mercado de trabalho.

a) As teorias neoclassicas: defendem que o papel na tomada de decisdo baseia-se no capital
humano, a presenca de cada individuo no mercado de trabalho é uma “decisdo
individual” (Gonzélez, 2002:99) que traduzem a preferéncia, as mulheres procuram
empregos que facilitem a vida privada, renunciando cargos de topo, por se dedicarem ao
“trabalho doméstico, o cuidado dos filhos e outras tarefas familiares” (Degraff e Anker,
2015:165). O reduzido capital humano — human capital (Schultz, 1961:2) — do sexo
feminino e a experiéncia minorada no mercado de trabalho suscita diferencas de
produtividade face ao sexo masculino que, por sua vez, sdo tidos como a forga de

trabalho produtiva.

b) As teorias de segmentacdo do mercado de trabalho: enfocam que, contrariamente as
teorias neoclassicas, os mercados de trabalho nao funcionam tio livremente, tém
mecanismos formais (i.e., leis) e informais, tornando o mercado segmentado. Admitem
que o processo de rendimento — uma parte importante na experiéncia do mercado de
trabalho — depende de cada setor de emprego. Distinguindo o setor “nuclear”, onde se
situavam as grandes industrias com elevado lucro e produtividade, onde predomina a

forca de trabalho do sexo masculino, e o setor “periférico”, situando-se pequenas
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inddstrias com baixo lucro, predominado a forca de trabalho do sexo feminino (Roos e

Gatta, 1999; Degraff e Anker, 2015; Oliveira, 2016).

Ainda dentro desta teoria, Degraff e Anker (2015) explicitam a teoria da discriminacio
estatistica, explicando a segregacao sexual nos mercados de trabalho. Enquanto Becker (1957),
considera que a discriminagdo nos mercado de trabalho se deve a propensao discriminatorias
dos stakeholder2, Degraff e Anker (2015) e Aigner e Cain (1977), consideram que os
empregadores discriminam minorias, como o caso das mulheres, por as considerarem menos
produtivas, pelo que teriam que empregar ainda mais trabalhadores/as para compensar a falta
de mao-de-obra fisica. Bergmann (1974), procura explicar a desigualdade salarial com base na
distribuicio ocupacional, tenta perceber se as desigualdades salariais se devem a exclusao das
mulheres das tarefas ditas “masculinas”, conduzindo a um excesso de ofertas em ocupacées
“femininas” e, por consequente, levaria a descida dos rendimentos das mulheres

comparativamente aos homens.

Nesta abordagem, Bertrand et al. (2005), trazem para a discussdo o conceito de praticas
discriminatorias e estere6tipos com base no sexo, porque mesmo que o uso seja feito
inconscientemente, nao sdo facilmente abolidos. A discriminacao de género ao ficar socialmente

menos toleravel, tornou-se mais impercetivel e subtil, sendo dificil erradica-la (Araidjo, 2005).

¢) No campo teérico da Sociologia, os esteredtipos sao atributos associados a um
individuo, como os tracos de personalidade e o comportamento, constituindo-se como
crencas partilhadas com carateristicas especificas que reconhecem cada grupo de género
(Casaca e Lortie, 2017; Amancio, 1994). E o “codigo genético” do sistema de género,
pelos esteredtipos sdo constituidas as regras ou os “esquemas” culturais, no qual os
individuos entendem e promulgam as diferencas e as desigualdades de género (Cruz,
2016; Miranda, 2008). Assim, o género esta entrelacado com o status social e a
lideranca, as proéprias regras do sistema de género que estdo codificadas nos
estere6tipos de género tém crengas de status no seu nucleo, partindo do pressuposto
que a divisdo de género é mais uma forma de se afirmar que as mulheres sdo inferiores
aos homens, entrelacando com as praticas sociais com o status social e a lideranca de
que os homens tém maior competéncias do que as mulheres (Ridgeway, 2001; Cruz,

2016; Miranda, 2008; Sabharwal, 2013; Casaca e Lortie, 2017; Amancio, 1994).

A igualdade de género vincula a ideias pré-formatadas de um fato social, construindo-se a partir
de processos sociohistoricos que marcam estereo6tipos, estimulando a ideia de dominacao e
lideranca dos homens sobre as mulheres. O género tanto pode ser abordado como um conceito

que diferencia 0 homem da mulher, como pode ser abordado como um modo de se formar

2 Empregadores, trabalhadores/as e clientes.
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estereotipos, dependendo da maneira como a sociedade o vé sendo que é esta que cria os

preconceitos e estere6tipos associadas ao géneros.
1.2 Género nas Estruturas Organizacionais

Ao se refletir sobre as desigualdades de género surgem outras questées como a entrada no
mercado de trabalho. Tanto as mulheres e homens tém o mesmo acesso a recursos societarios

valorizados? Os papéis e atividades das mulheres e homens sao valorizados de igual forma?

A ida dos homens em idade ativa, durante a década de 60 para a guerra colonial contribuiu para
a elevada atividade remunerada das mulheres portuguesas, impulsionada pelos valores
igualitarios e emancipatérios apds o 25 de abril de 1974, alterando o quadro das normas e
valores da sociedade portuguesa. O 25 de abril permitiu a igualdade entre mulheres e homens,
tanto a nivel de direitos como deveres da cidadania, particularmente no mercado de trabalho

assistindo a uma abertura do acesso aos empregos publicos (Coelho, 2013; Ferreira, 2010).

Sociélogos e feministas, argumentaram que a urgéncia de uma organizacdo moderna e de
carreira burocratica pressupunha uma estrutura de género particular, apontando para duas
maneiras diferentes de o género se embutir nas estruturas das organizagdes. Temos, por um
lado, a segregacao das ocupacgoes entre o género, onde as mulheres se concentram com maior
nimero em empregos mal remunerados, e neste sentido, os homens subordinavam as mulheres
nao facilitando o seu acesso a promocoes e a cargos de topo, as mulheres seriam portanto
usadas como mao-de-obra barata (Giddens, 2001). E, por outro lado, a carreira burocratica
considerada masculina, como Weber (1978) pressuponha os homens como modelo central nas
organizacoes. As mulheres apresentavam, por sua vez, o papel de auxilio aos homens,
desempenhando “tarefas rotineira — como escriturarias, secretirias e responséaveis de
escritérios” (Giddens, 2001:361), facilitando a acensdo e promog¢do de carreiras do sexo
masculino. Resultando numa organizacdo moderna dominada por homens e as mulheres
excluidas de poder, barrando a ascensao através de barreiras visiveis e invisiveis, bem como

lidando com discriminacao com base no sexo (Giddens, 2001; Weber, 1978).

Neste aspeto, para Kanter (1977 in Stichman, Hassel e Archbold, 2010) o poder constroéi-se
através do sucesso que se mantinha fechado num circulo onde s6 os homens podiam aceder.
Assiste-se a negacdo de promocao de carreiras por parte das mulheres, a ndo ser que as mesmas,
segundo Kanter (1977), conseguissem progredir na carreira se a sua representacdo fosse
representativa, eliminando a desigualdade de género nas organizacoes, representando a teoria
do Tokenismo, para dar a ideia de ser uma organizacdo mais inclusa, se recrutava um pequeno
nimero de mulheres. No entanto, Ferguson (1984 in Martin, 1987), afirma que as desigualdades

de género nas organizagoes s6 poderiam ser eliminadas se se construissem as suas proprias

3 Associado ao esteredtipo, Goffman (1988), relaciona o estigma social como a conce¢do de significados
através das interacoes entre individuos. A sociedade institui como as pessoas devem ser, como anomia ou

algo natural.
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organizacOes com principios diferentes das organizacdes subordinadas por homens (Giddens,

2001; Stichman, Hassel e Archbold, 2010; Martin, 1987).

A presenca feminina no mercado de trabalho poderia indicar a presenca de igualdade entre
homens e mulheres, mas a “mudanca estrutural representada pela entrada das mulheres (...)
nos diversos setores do mundo do trabalho, néo (...), ndo d& necessariamente origem a uma

mudanca na condicao social” (Amancio, 1989:33 in Nogueira, 2006:56).

De facto, o namero de mulheres em cargos de topo ainda se encontra reduzido, mesmo com
progressos no mercado de trabalho, os homens continuam a subordinar as mulheres e a deter
maiores rendimentos, e mesmo quando as mulheres conseguem ascender a cargos de topo e de
decisdo, tendem a gerir como homens, encontrando-se a cultura organizacional

predominantemente masculina (Wajcamn, 1998 in Giddens, 2001).
1.2.1 Os mecanismos de exclusao laboral e organizacional

As organizacoes sao moldadas pelo género através de formas visiveis ou invisiveis. As mulheres
no mercado de trabalho tendem a ser segregadas em categorias ocupacionais mal remuneradas
e encaminhadas para trabalhos rotineiros, ndo oferecendo condi¢bes para que a sua ascensao de
cargos possa ocorrer igual aos homens, deste modo, ndo sdo promovidas ao mesmo ritmo
(Salada, 2004). A presenca de esteredtipos de género nas organizacbes leva a criacdo de
processos discriminatérios, seja de forma direta (quando o empregador emprega uma medida
que prejudica visivelmente um dos sexos) ou de forma indireta (0 mesmo que referimos
anteriormente, mas de forma mais subtil e neutra), como a segregacao ocupacional com base no

sexo (Salada, 2004; Giddens, 2001).

Os papéis sociais de género tém um papel ativo na sociedade portuguesa, a crenca e os
estere6tipos sob as mulheres e o seu comportamento ainda é diferente dos atribuidos aos
homens. A visao estereotipada de que os homens sdao o ganha-pao da familia, posicionando-se
na esfera puablica, e as mulheres as cuidadoras dos filhos, mantendo-se na esfera privada
(Amancio, 2003; Wall, Aboim e Cunha,2010). Mesmo que a taxa de emprego feminina tenha
evoluido nos ultimos tempos, os esteredtipos impdem barreiras na ascensao a cargos e lideranca
por parte das mulheres. O dificil acesso ao mercado de trabalho pode ser explicado através da
persisténcia de barreiras que impedem a sua entrada (Tavares 2008; Coelho, 2013; Amancio,

2003).

A integracdo das mulheres no ambito organizacional implica que as relagdes sociais e
organizacionais fossem adaptadas a conjuntura mais atual do mercado de trabalho, nao se
assistindo nos contextos recentes (Santos e Antunes, 2013). Cientistas sociais como Carli e
Eagly (2001), Nogueira (2006) e Santos e Antunes (2013), asseveram nas suas obras que mesmo
com a entrada de Leis de igualdade de género no mercado de trabalho e a criacio de acoes de
medida positiva, a distribuicdo e o acesso a tomada de decisdo ainda se verifica em certas

organizacoes, como desigual.
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Assim, o conceito de segregacdo ocupacional observa a distribuicdo desigual de mulheres e
homens na mesma profissdo, assente na premissa de que existem empregos para O Sexo
feminino e empregos para o sexo masculino (Preston, 1999; Giddens, 2001; Ferreira, 2010 in
Ferreira (org.), 2010). Passivel de ser dividida em segregacdo transversal, segregacao sexual

horizontal e segregac¢ao sexual vertical:

a) A segregacao transversal evidencia a elevada percentagem de mulheres a contratos
prazo, refere que a taxa de desemprego do sexo feminino é superior a taxa de
desemprego do sexo masculino, revelando a proporcdo elevada de mulheres em
organizacoes de menores dimensoes comparando com os homens (Casaca, 2014; CITE,

s/da, Ferreira, 2004).

b) A segregacdo sexual horizontal, diz respeito a concentracdo de mulheres e homens em
diferentes setores de atividade e de trabalho, as mulheres encontram-se em setores
rotineiros enquanto os homens em posi¢oes qualificadas (Casaca, 2014; CITE, s/da,

Ferreira, 2004).

¢) A segregacdo sexual vertical reporta a descricio dos diferentes niveis hierarquicos
preenchidos por mulheres e homens, concentrando as mulheres em cargos com pouco
poder e de oportunidades reduzidas de ascensao, enquanto os homens ocupam lugares

de cargos de topo (Casaca, 2014; CITE, s/da, Ferreira, 2004).

As mulheres continuam sub-representadas em cargos de topo, para Acker (1990) e Degraff e
Anker (2015), a falta de oferta é um dos fatores criticos na distribuicdo de oportunidade e
emprego, a obtencio de progresso na carreira e de acesso ao mercado de trabalho € atribuido as
diferencas de capital humano entre homens e mulheres. No entanto, Kaufman (2001) e Beck et
al. (1980), acreditam que organizag¢oes criam mercado de trabalhos segmentados para os quais

atraem trabalhadores/as para ocupagoes especificas.

Os lideres do sexo masculino que se encontram em cargos de topo e de lideranca podem usar
técnicas de fechamento social— social closure (Weber, 1978:35) — para resistirem a tentativas de
igualdade laboral por intermédio de estratégias de exclusdo ao nivel do género, limitando as
mulheres a menor oportunidades de emprego e segregando-as a empregos feminizados (Reid,

Kerr e Miller, 2003; Weber, 1978).

A discriminago indireta persiste de forma invisivel na sociedade portuguesa ao se observar a
institucionalizacio de normas e regras, aparentemente neutras, mas impactando

diferenciadamente segundo o sexo (Ferreira et al., 2010).

A discriminac¢io formal (politicas da prépria organizagido que incentivam a desigualdade de
género) e a discrimina¢do informal (praticada por individuos, pares e superiores que
discriminam o outro com base no sexo) representam as barreiras mais evidentes (Oakley, 2000;
Ellemers, 2014; Nogueira, 2006; Bruckmiiller et al., 2014; Sabharwal, 2013; Ryan e Haslam,

2005; Lockwood, 2004; Casaca e Lortie, 2017).
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Ainda referente a segregacdo horizontal, encontra-se o fenémeno de glass wall que,
invisivelmente, prendem as mulheres em certo tipo de organizacdes ou empregos vistos como
tradicionalmente femininas (Reid, Kerr e Miller, 2003). A glass wall persiste quando, por um
lado as mulheres sdo barradas no acesso ao mercado de trabalho pelas organizacoes,
consequente da cultura organizacional baseada no género, e por outro lado, quando as mulheres
permanecem na organizacdo, mesmo que as capacidades ndo sejam valorizadas
comparativamente a dos homens (Miller, Kerr e Reid, 1999). Como consequéncia, os/as
trabalhadores/as sdo segregados em setores profissionais. Os impedimentos culturais e
estruturais como a glass wall, podem ser reduzidos, mas nas organizacoes onde a mulher sofre
discriminagdo, a mudanca organizacional torna-se lenta, exigindo percentagens maiores de
representacao dos grupos sociais sub-representados (i.e., lei das quotas de género) (Reid, Kerr e

Miller, 2003; Miller, Kerr e Reid, 1999; Vais e Ferreira (coord.), 2016).

Por sua vez, agregada a segregacao vertical, persiste a metafora de glass ceiling, restringindo o
acesso, por parte das mulheres, a cargos de topo e de tomada de decisdo, independentemente
das qualificagoes (Nogueira, 2006). Apesar de as mulheres conseguirem reivindicar uma quota
crescente de cargos de forca de trabalho nas organizacdes, muitas ndo alcancam posigoes de
topo, sendo que, a maioria das mulheres que se encontra em cargos de topo, apresentam-se em
cargos nao executivos (Pichler, Simpson e Stroh, 2008; Bruckmiiller, et al., 2014; Oakley,
2000). O fosso entre a propor¢iao de mulheres que possuem formacao profissional adequada e
as mulheres que conseguem atingir posicoes de topo na organizaces € elevado, os dados
indicam que o nimero de mulheres decresce ao se ascender nos niveis de hierarquia, e mesmo
ao chegar a esses altos niveis de hierarquia e lideranga é frequente que sejam em setores de
atividade econdmica tradicionalmente femininos (Nogueira, 2006; Santos e Antunes, 2013;
Reid, Kerr e Miller, 2003; Miller, Kerr e Reid, 1999; Pichler, Simpson e Stroh, 2008;
Bruckmiiller, et al., 2014; Oakley, 2000).

Os estudos de Cohen e Huffman (2007 in Acker, 2009) e de Hultin e Zulkin (2003 in Acker,
2009), demonstram que as desigualdades de género tendem a ser reduzidas quando existe
maior representacao de proporcao do sexo feminino em cargos de topo, quebrar o glass ceiling é
uma das metas da igualdade de género no mercado de trabalho4. Para se chegar ao topo é
preciso ter-se experiéncia, e as organizacoes nao dao essa oportunidade as mulheres, a
consciencializacdo da diversidade e da possibilidade de progressdo de carreiras através de, por
exemplo, formacoes, nao ira ser bem sucedido se todos os colaboradores daquela organizacao
nao forem também instruidos para isso, de forma a que compreendam plenamente a loégica por

tras da promocao da diversidade, incluindo a promocao de mais mulheres (Oakley, 2000).

4 Existem ainda outras barreiras invisiveis como glass escalators — os homens dominam e sio promovidos
com mais frequéncia a posicoes de lideranca do que as proprias mulheres — e sticky floors — retém as
mulheres em empregos de baixo nivel impedindo que as mesmas consigam alcancar altos cargos

(Sabharwal, 2013; Dolan, 2004; Casaca e Lortie, 2017).
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Embora o discurso igualitirio entre mulheres e homens tenha sido progressivamente
incrementado nas diversas camadas das relacGes sociais, as mudancas em si sdo escassas

quando se trata da divisao hierarquica do trabalho (Acker, 2009; Santos e Antunes, 2013).

Sendo assim, existem trés perspetivas tedricas explicativas das desigualdades de género em
posicoes de chefia. A primeira perspetiva «a perspetiva centrada no individuo» baseia-se nas
diferencas individuais e nos processos de socializa¢io para justificar as desigualdades de género
no mercado de trabalho, a segunda perspetiva «a perspetiva centrada na situacao», enfoca-se
nas estruturas organizativas como origem para essa desigualdade, e por fim, «a perspetiva
centrada na genderizacdo da(s) cultura(s) organizacional(ais)» realca os valores patriarcais que
sustentam as culturas organizacionais como justificacio das desigualdades de género no

mercado de trabalho (Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010).

A “perspetiva centrada no individuo” (Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010:100) tenta explicar a
escassez de representagdo de proporcao do sexo feminino através de carateristicas individuais,
como a personalidade, atitudes e comportamentos, pondo as mulheres em posicao desvantajosa
em relacdo aos homens. As mulheres sido socializadas para agirem de acordo com
comportamentos especificos, colocando-as em conflito com as exigéncias derivadas do processo
de progressao na carreira. Observa-se nesta teoria, esteredtipos com base no sexo, onde o
modelo de lider ideal (Schein, 1973) tem tracos de estereétipos masculinos (i.e., racionalidade,

independéncia) (Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010; Schein, 1973).

Por sua vez, a “perspetiva centrada na situacdo” (Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010:102),
centra a sua analise nas estruturas organizacionais que contribuem para as desigualdades de
género sendo “carateristicas da situacdo e ndo tragos de personalidade” (Santos, 2010 in
Ferreira (org.), 2010:102). Isto é, as redes informais — informal network (Ibarra, 1993:59) —
produzem obsticulos estruturais impedindo a progressao na carreira do sexo feminino,
traduzindo-se em desvantagens nao s6 pelo conhecimento limitado do que realmente se passa
na organizacgio, como na dificuldade em se criar aliangas, na menor mobilidade profissional e
hierarquia organizacional (Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010). Assim, focando anteriormente
o pensamento de Kanter (1977), sdo as estruturas das organizacGes que discriminam ao
diferenciarem os homens e mulheres e ndo a personalidade e carateristicas especificas de cada

Sexo.

A “perspetiva centrada na “genderizacio da/s cultura/s organizacional/ais” (Santos, 2010 in
Ferreira (org.), 2010:104), baseia-se na neutralidade de género — gender neutral (Acker,
1999:178). Para Weber (1978) o trabalho é definido através de responsabilidades desprovido de
qualquer corpo humano. No entanto, o trabalho nao pode ser afastado do corpo, ou seja, o
trabalho nao pode ser desconectado do sexo que o realiza, implicando uma critica & imagem de
carateristicas neutras de género nas organizacées (Weber, 1978; Acker, 1999). A abordagem
neutra de género na organizacao pressupoe que o lider seja do género masculino, onde as
mulheres desempenham funcoes de apoio aos homens, refletindo na segregacdo de hierarquias

organizacionais, envolvendo representacoes de feminilidade e masculinidade nas divisoes de
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género nas organizacoes (Connell, 2002). Associam-se imagens estereotipadas (Kanter, 1977) de
eficiéncia, competitividade e autoridade aos homens, e por sua vez, as mulheres associam-se a
imagem de empatia e cuidado, raramente reconhecidas para descrever uma organizacdo

(Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010; Acker, 1999; Weber, 1978; Connell, 2002; Kanter, 1977).

Para se promover a diversidade de género nas empresas, as organizagoes tém ao seu dispor o
“recrutamento, selecdo, formacdo, recompensas e avaliacio de desempenho, progressio e
desenvolvimento de carreiras, articulacdo com a vida familiar” (CITE, 2014:77), a mudanca tem
de ser feita ndo s6 a nivel da cultura organizacional, mas também ao nivel dos compromissos

dos/as colaboradores/as.

Quanto mais elevada a hierarquia e o nivel de chefia, mais segue o modelo de organizacao
masculinizada, é raro encontrarmos mulheres em cargos de lideranca de topo (Neto, 2000),

com o pressuposto glass ceiling.
1.2.2 Liderancas diversificadas e desempenho organizacional

Partindo do ponto de vista das diferentes abordagens feministas apresentadas anteriormente,
podemos afirmar que se o aumento do ntimero de mulheres em cargos de tomada de decisdo
nao for acompanhado de resiliéncia e de reconstruciao da ordem social do género, ndo altera a

desigualdade de género sentida nos cargos de lideranca (Nogueira, 2006).

O debate sobre a desigualdade e igualdade de género, tem incorporado na sua discussdo as
mulheres e lideranca. A abordagem de igualdade entre mulheres e homens subestima as
desigualdades de género, ignora a genderizacdo de género das culturas organizacionais,
subvalorizando a relacao assimétrica do poder simbolico. Para as mulheres e os homens serem
tratados de igual forma no mercado de trabalho, implica que as mulheres fossem desviantes da
norma masculina, traduzindo-se em oportunidades reduzidas de carreira. No entanto, a
abordagem da diferenca entre homens e mulheres é de igual forma questionavel, no sentido de
ao se diferenciar as mulheres dos homens essa desigualdade reduz-se a natureza distinta do
sexo. Este problema das abordagens de lideranca dissimula-se ao se reconsiderar que as
desigualdades de género nao correspondem a da feminilidade e ao se considerar que a igualdade

e a diferenca s6 fazem sentido por se complementarem (Santos 2010 in Ferreira (org.), 2010).

Os estereotipos tradicionais assentes na masculinidade associados as organizagdes provocam o
decréscimo de niimero do sexo feminino a medida que se sobe na hierarquia, as mulheres estao

“praticamente invisiveis na gestao de topo” (Nogueira, 2009:113).

Apesar de as mulheres alcancarem cargos de chefias intermédias, sdo raras as que chegam a
cargos de lideres de executivo de topo. Os niveis mais baixos de chefia comecam a ser mais
neutros, por oposto aos cargos de topo tipicamente masculinizados (Powell, 1993), as mulheres
tendem a ocupar cargos nos setores de atividade tradicionalmente femininos, como a educacao,
o ramo alimentar, etc., (Nogueira, 2009). Assim, as mulheres que se confinam aos niveis mais
baixos da hierarquia de chefia das organizacoes tendem a supervisionar individuos do seu

proprio sexo (Kanter, 1977), “restringindo-se o seu papel na decisdo” (Nogueira, 2009:113),
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principalmente ao prover informacao aos homens que, posteriormente, sao estes que tomam as

decis6es (Nogueira, 1997; Nogueira, 2009).

Rosener (1990), Bass et al., (1996 in Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010), Eagly, Johannesen-
Schmidt e van Engen (2003) e Eagly e Johnson (1990), apontam que as mulheres que se
caraterizem como um estilo de lideranga transformacional tém uma capacidade maior para fazer
com que os/as seus/suas colaboradores/as transformem os proprios interesses em interesses
globais, contribuindo para os objetivos gerais das organizacdoes, com maior evidéncia no
encorajamento que as mulheres colocam nos/as seus/suas subordinados/a, nas tomadas de
decisoes e na partilha de informacao. Contrariamente, o estilo de lideranca masculino definido
como transacional, onde perspetivam a relacdo com os/asa colaboradores/as sendo uma

transacao, existindo uma troca de recompensa pela realizagdo de um servico.

A relacao entre o papel das mulheres e o papel de lideres — o que ja por si é definido no termo
masculino — nas organizacdes, restringe o acesso a cargos de topo, provocando juizos negativos
da performance do sexo feminino como lider (Eagly e Karau, 2002; Hryniewicz e Vianna, 2018).
Provoca uma reacdo nas mulheres em assegurarem o comportamento esperado feminino, com
base papéis de género, em cargos de lideranca de forma a ndo desencadearem face a sua

autoridade (Eagly e Carli, 2003; Eagly e Karau, 2002).

A lideranca transformacional, atras referida, representa uma vantagem para as mulheres ao
incorporar carateristicas consideradas femininas, tais como afetividade e compaixao, uma vez
que impede que a organizacdo seja masculinizada de controlo hierarquico e atitudes

competitivas (Eagly e Carli, 2003; Eagly, Johannesen-Schmidt e van Engen, 2003).

Porém, podem vivenciar paradoxo de double-bind, por um lado as mulheres ao terem
comportamentos considerados femininos podem ser estereotipadas como incapazes de serem
lider, mas, se forem mais assertivas, tendem para a masculinizacio, deteriorando a imagem
social (Nogueira, 2012) e trabalhando sob um dilema sobre como liderar. De forma a tentarem
explicar esta ambiguidade de estilo de lideranca, os cientistas sociais criam metéforas, a titulo

de exemplo, o queen bee phenomenon (Derks, van Laarb e Ellemers, 2016).

As mulheres ao pertencerem a uma organizacdo predominantemente masculina reproduzem os
mesmos comportamentos dos homens, tendo uma lideranca conservadora, ajustando o estilo de

lideranga a cultura de organizacdo masculina, distanciando-se das restantes mulheres e do

proprio feminismo e legitimando a hierarquia de género (Derks, van Laar e Ellemers, 2016).

Tentam encaixar-se nas organizagoes masculinizadas, adquirindo carateristicas masculinas e de
lideranga, por consequente atribuicdo de estereottipos dos lideres de sucesso. Ao tentarem
alcancar a posicdo de lideranca, as mulheres vdo enfatizar as carateristicas que elas veem
associadas ao sucesso na carreira, isto é, as carateristicas estereotipadas associadas aos homens

(Derks, van Laar e Ellemers, 2016).

As mulheres distanciam-se de outras mulheres defendendo que, assim, melhoram as proprias

oportunidades pessoais em organizacdes dominadas por homens. Derks, van Laar e Ellemers
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(2016) referem que as proprias mulheres lideres sdo mais competitivas e ambiciosas com a sua
propria carreira. Alids, as mulheres lideres, geralmente, veem as trabalhadoras mais jovens
como ameaca, recusando ajuda-las na cultura organizacional masculinizada. Para além disso, as

mulheres caraterizam-se a elas proprias como estereotipicamente masculinas.

De certa forma, o facto mais contraproducente é o comportamento e as atitudes que as abelhas
rainhas possam ter para legitimar o género. Fazem-no ao concordarem e aceitarem os
estere6tipos negativos conotados as mulheres, negando que existe uma ilegitimidade na
ascensdo dos cargos nas organizagoes ou até nao defendendo ou até se opondo as agdes para se
lidar com a desigualdade de género, assumindo as mulheres como o sexo fraco (Derks, van Laar

e Ellemers, 2016).

Mais do que se promover o acesso das mulheres ao mercado de trabalho, é preciso entender
como o progresso na carreira pode trazer beneficios permitindo progresso social. Sao varios os
estudos realizados na tematica de diversidade de género nos cargos de lideranca em conselhos
de administracdo. Temos por um lado Nielsen e Huse (2010) que demonstram que a propor¢ao
igualitaria de sexo nos conselhos de administracdo e de lideranca incrementa a inclusao de
varias abordagens, reduzindo o conflito de interesses. As mulheres sio mais eficazes em se
concentrarem em varias tarefas, melhorando o desempenho da organizacao (Srinidhi, Gul e
Tsui, 2011). Por outro lado, existem estudos (Marinova, Plantega e Remery, 2016) que
comprovam que nao existe relacdo entre diversidade de género e melhor desempenho na

organizacao, ndo concordando com a igual proporcao de sexo nos cargos de topo.

A diversidade de género nas organizacbes indica uma relacdo, positiva ou negativa, com o
desempenho da empresa (Marques e Ferreira, 2015; O’Brien e Rickne, 2014; Oakley, 2000).
Variam em funcdo dos métodos impostos pela propria organizacio, dependendo de igual forma
das carateristicas da organizacdo em si, se facilita o acesso a diversidade de género nos cargos de
decisdo, ou se impde barreiras. Algumas organizagbes parecem beneficiar de uma maior
representacdo das mulheres em cargos de lideranca, enquanto outras organizacdes recusam a
sua representacdo, mesmo que seja visivel a sua beneficéncia, isto ndo representa qualquer
surpresa para nds, dado que a diversidade de género esti fortemente relacionada com a
experiéncia que, ja sabemos nio é em grande nimero para as mulheres (Marques e Ferreira,

2015; O’Brien e Rickne, 2014; Oakley, 2000).

As organizagbes que defendem a diversidade de género acreditam que traz beneficios,
reconhecendo as vantagens de uma forca de trabalho diversificada com uma maior capacidade
de inovagdo. Partindo desta abordagem, sdo variadas as iniciativas que se destinam a promover
a igualdade de género, desde “iniciativas relacionadas com o planeamento e desenvolvimento de
carreira” (Santos 2010 in Ferreira (org.), 2010:120), como a promoc¢ao de acoes de formagdo, as
“iniciativas destinadas a promover mudancas da cultura organizacional” (Santos 2010 in
Ferreira (org.), 2010:120), como discutir temas de diversidade de género com os atores sociais
da organizacao, avaliacdo constante da existéncia de barreiras invisiveis como o glass ceiling ou

até garantir a participacdo igualitdria para ambos os sexos, e por fim, “iniciativas destinadas a
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promover a conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal e familiar” (Santos 2010 in Ferreira
(org.), 2010:120), como a cedéncia de planos ajustados as necessidades familiares de cada

trabalhador/a conciliando a vida profissional com a vida pessoal.

Deste modo, as quotas de género podem ter um efeito de aceleracdo na representacao de
mulheres em cargos de lideranca, acabando com o mito que s6 se consegue essa representagao
equitativa de género a curto prazo na representacao (Marques e Ferreira, 2015; O’Brien e

Rickne, 2014; Oakley, 2000).

Por sua vez, Pernas, Fernandes e Guerreiro (2008), defendem que as organizagoes, em Portugal,
comegam a assumir um papel mais ativo na defesa dos valores essenciais da cidadania, mas é
preciso um novo impulso, nomeadamente através da implementacdo de politicas que visam a
promocio de género, e a igualdade entre mulheres e homens. E notério a existéncia de
esteredtipos que conduzam a perce¢do enraizada de que as mulheres sio a mao-de-obra
dispendiosa, contrariamente aos homens, subjacente a este fendmeno encontra-se a tendéncia
para a divisdo sexual do trabalho. Associada as mulheres, encontram-se tarefas ligadas ao
cuidado e a educacdo, conduzindo a desvalorizacdo no mercado de trabalho de setores
tecnoldgicos e altamente valorizados que ainda correspondem aos homens. Para esta
cristalizacdo afluem fatores como as mulheres serem mais propensas a trabalharem em regime
parcial (as mulheres representam 10% da populacdo em part-time enquanto que os homens
representam 5.3%) e em cargos minoritarios, e fatores masculino de se apresentarem em cargos
de chefia e de direcao (Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho,

Solidariedade e Seguranca Social, 2016).

Capitulo II - Igualdade de Género e Trabalho em Portugal:

legislar e promover

A lei de igualdade é peca fundamental num Estado de direito democrético, reconhecendo os
homens e as mulheres como seres iguais e livres, com a mesma dignidade e direitos,
contrariando a normatividade social que defendia as tarefas desiguais entre mulheres e homens,
designados de papéis de género. Os papéis de género, na sociedade, eram vistos como
justificacio para direitos desiguais para mulheres e homens (Régo, 2010 in Ferreira (coord.),

2010).

Desde 1949, o governo portugués tem interesse na area do género ao subscrever a Declaracao
Universal dos Direitos Humanos, observando o maior debate em torno de legislacdo de género
de igualdade de oportunidades entre mulheres e homens. Apés a revolucao de 1974, tornando-se
visivel a luta contra a discriminacdo de género, na area da familia com a criacdo da CCF em
1975, intitulada em 2007 por CIG, e na area do trabalho com a criacao da CITE em 1979 (CIG,

2015).

O Eixo Prioritario 7 — Igualdade de Género, criado em 2007, tem como principal objetivo a

integragdo de perspetiva de género na area da formacao, educacio, na igualdade de acesso ao
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mercado de trabalho, na conciliagdo da vida familiar e profissional e na eficicia da politica
publica na promocao da igualdade de género (CIG, 2015: 42), deste modo, a Lei n°9/2001
(Diario da Republica n°126/2001) e a Lei n°7/2009 — Cbdigo do Trabalho — (Diario da
Repuiblica n°30/2009) e veio reforcar os mecanismos de punicdo das praticas discriminatérias
no mercado de trabalho, considerando contraordenacao grave qualquer pratica discriminatéria
em funcdo do sexo, seja no acesso ao mercado de trabalho ou na progressdo da carreira (CIG,

2015).

As medidas legislativas de género consagram a adocdo de mainstreaming de género ao
integrarem a igualdade de género nas politicas das organizacoes. Passam por uma
transformacao das organizacoes desde o nivel de gestdo interior ao nivel de agdes para o
exterior, de forma a dar voz as necessidades e experiéncias das mulheres pretendendo promover
uma cultura organizacional mais igualitaria, garantindo a igualdade de acesso no mercado de
trabalho, combatendo a segregacio vertical e horizontal do mercado de trabalho, com o
principal objetivo de transformar as normas e procedimentos organizacionais baseados no

género (Sales Oliveira e Villas-Boas, 2011; Monteiro e Ferreira, 2013).

No entanto, persistem dificuldades associadas a esta estratégia, como a resisténcia das
organizacoes as mudancas, a ineficicia de implementacdo de medidas de acdo positiva pela
propria organizagdo, ou até por Ferreira (2000:33) considerar que as mulheres ndo sejam um

“grupo reivindicativo e mobilizado a nivel nacional” (Monteiro e Ferreira, 2013).

Nesta linha, foi aprovada através da Resolucao do Conselho de Ministros n°103/2013, o V Plano
Nacional para a Igualdade, Género, Cidadania e Nao Discriminacio (2014-2017) (Diario da
Republica n°254/2013), com objetivo principal a promocdo de “condigcdes favoraveis a
igualdade de oportunidades e de tratamento no mercado de trabalho, na conciliacao entre a
esfera profissional e a vida familiar e pessoal, bem como a promocao do empreendedorismo
feminino.” (Diario da Republica n®254/2013:7044), destacando a medida 41 e 42 referentes a
implementacao de planos de igualdade e a representacdo de mulheres em cargos de topo e de

administragao.

No relatério do Progresso da Igualdade de Oportunidades no Mercado de Trabalho (XXI
Governo Constitucional, 2017) entre homens e mulheres, pode-se observar organismos que

tutelam estas competéncias, a CITE, a ACT e o IEFP.

Destacamos as medidas pelo IEFP, em que promovem a igualdade de oportunidades, seja
através de apoios financeiros nas areas profissionais delineadas pela discriminac¢io de género,
de programas que incentivam a conciliacdo entre a vida profissional e familiar, a formacao
profissional de igualdade de género ou até beneficiarem monetariamente quem frequente ac¢Ges
de formacdo na area de igualdade de género com o intuito de promover a reinsercao das
mulheres e dos homens nas organizacées, onde o subsidio se destina aos/as filhos/as desses/as
individuos/as (XXI Governo Constitucional, 2017). Por sua vez, a ACT, regula o cumprimento de
normas de igualdade e a CITE atesta a legalidade das disposic6es em termos de matéria laboral

presentes no Codigo de Trabalho (Diario da Republica n°30/2009).
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Segundo o Boletim Estatistico de 2017 da Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género
(CIG), no que diz respeito ao poder e tomada de decisdo nas empresas, continuava a persistir a
desigualdade de género, isto porque, nas empresas cotadas em bolsa, a proporcao de mulheres e
homens nos 6rgaos é desigual, com uma representacdo de 88% de homens e apenas 12% de
mulheres. Nos cargos executivos dos 6rgaos de administracdo das empresas cotadas em bolsa,
os homens s3o quase o total dos membros executivos com 93%, as mulheres s6 tendo uma
representacao de 7%. No que diz respeito aos membros nao executivos a proporcao de mulheres
aumenta, 16%, mas nao ultrapassa a proporcao de homens, 84%. Nos 6rgaos de fiscalizacao das
empresas cotadas em bolsa, continua a comprovar-se a desigualdade de género, com 11% de
mulheres representadas e 89% de homens. Apesar de nunca a representatividade das mulheres
ser superior a dos homens, os membros nao executivos dos 6rgaos de administracdo das
empresas cotadas em bolsa sdo quem detém mais mulheres nos seus cargos em comparacio
com as mulheres nos outros cargos. E importante referir que foram abrangidas 46 empresas

cotadas em bolsa (CIG, 2017).

No setor empresarial do Estado foram abrangidas 169 empresas no estudo pela CIG, voltando-se
a comprovar a desigualdade de género. A proporcio de mulheres e homens nos 6rgaos de
administracdo das empresas do setor empresarial do Estado nao é equitativo, posto isto, as

mulheres constituem apenas 28% e os homens, como seria de esperar, 72% (CIG, 2017).

As estratégias para se produzir um crescimento na propor¢cdo de mulheres em funcgoes de
lideranca fracassaram, criando uma demanda para as mulheres preencherem posi¢oes
denominadas, podendo-se observar trés categorias. As metas estabelecem um ntmero de
mulheres que é esperado ocupar cargos de lideranca, mas sem mecanismos de aplicacdo
minimos ou até inexistentes, ou sem sancoes podem falhar os objetivos da equidade do género

pelo ndo cumprimento da meta (Sojo et al., 2016).

A igualdade de género consagrada na VII Revisdo Constitucional em 1997 (Diario da Republica
n®30/2009), constata que os poderes publicos adotem medidas de agio positiva — referidas no
art.° 27 do Cddigo de Trabalhos — ndo considerando que sejam medidas discriminatérias ao
beneficiarem um grupo especifico, maioritariamente desfavorecido e minoritrio, mas sim

medidas que garantam a igualdade dos direitos previstos na legislacao portuguesa.

As quotas de género foram criadas como medida de aglo positiva, com base na ideia que ao se
promoverem um pequeno nimero de mulheres em posi¢coes de alto cargo que se encontrem
naquela organizacdo ja ha algum tempo, as ditas senior positions, que sdo maioritariamente
dominadas por homens, ird melhorar oportunidades para as mulheres que ingressaram

recentemente naquela organizacao (Derks, van Laar e Ellemers, 2016, 2016).

5 Art.° 27: Medidas de acdio positiva, “Para os efeitos deste Cddigo, ndo se considera discriminacio a
medida legislativa de duracdo limitada que beneficia certo grupo, desfavorecido em fung¢io de factor de
discriminacgao, com o objectivo de garantir o exercicio, em condi¢oes de igualdade, dos direitos previstos na

lei ou corrigir situacio de desigualdade que persista na vida social.” (Diario da Reptublica n°30/2009:1)
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As quotas constituem-se como formas de estabelecimento de metas, sendo que definem padrées
de realizacGes num critério especifico. Geralmente os padroes de realizacoes sdo uma forma de
feedback por fornecerem informacoes sobre o alcance de critérios especificos, apesar de
existirem organizacGes que resistem a sua implementacao, e obrigatorias, no entanto, ha quem
reconheca que é importante para se quebrar as barreiras existentes na ascensio aos lugares de

topo (Armstrong e Walby, 2012; Sojo et al., 2016).

A lei n® 62/2017 de 1 de agosto (Diario da Republica n.° 147/2017) é um exemplo de uma
iniciativa legislativa destinada a combater assimetrias de género na esfera do emprego. A Lei das
Quotas de género no mercado de trabalho ndo é um fenémeno legislativo relativamente
revolucionario, no ano de 1995 na Conferéncia Mundial sobre as Mulheres das Nagbes Unidas,
adotarem-se instrumentos de igualdade entre mulheres e homens, nomeadamente na promocao
da participacdo das mulheres no poder e da tomada de decisao, exortaram-se os governos, setor
privado, 6rgaos nacionais, sindicatos, organiza¢Ges patronais, organizaram-se sub-regionais e
regionais e ONG a adotarem medidas que promovessem “a criacdo de uma massa critica de
mulheres dirigentes, executivas e gestoras em lugares estratégicos de tomada de decisdo, (...)
criacdo (...) de mecanismos de acesso das mulheres aos niveis superiores de tomada de decisao,
(...) alcancar a igualdade entre mulheres e homens nas respetivas estruturas internas, incluindo
a igual participacao nos seus 6rgaos de decisdo e nas negociacoes em todos os setores e a todos
os niveis, (...) aplicar critérios transparentes para lugares de decisdo e garantir que os
organismos de selecao tenham uma composicio equilibrada em fung¢ao do sexo” (Casaca, 2014:
178).

Os varios instrumentos de politica tém como base o desenvolvimento de acbes positivas de
modo a promoverem a responsabilidade social das empresas que invistam em objetivos sociais,
desenvolvendo-se politicas de gestdo baseada nas qualidades, competéncias e valorizagdo do
capital humano. A sua adocdo permite a promocdo de “igualdade de tratamento e de
oportunidades entre homens e mulheres” (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008:4),

contribuindo para a eliminacao de discriminacoes.

Na transversalizacdo das politicas de igualdade nas empresas legitimam-se um leque de
medidas que, na sua constituicao, envolvem os principios de igualdade de género nas estratégias
da empresa assumindo respetivamente a lideranca de topo das organizagdoes num conjunto de
dimensoes da gestdo das empresas que devem abarcar varios elementos-chave: “informacao e
comunicac¢do; recrutamento e selecdo; acesso a formagdo; progressdo na carreira; acesso a
fungbes de chefia aos diversos niveis, incluindo a direcao de topo; sistemas de avaliacdo de
desempenho; sistemas de remuneracoes; regimes de trabalho e vinculos contratuais; politicas de

conciliacio entre vida profissional, familiar e pessoal” (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008:4).

A necessidade de transversalizar o género na gestao de organizacgoes parte de alguns principios,
« e . ~ .

1) As organizacoes sdo constituidas por homens e mulheres, e ndo por sujeitos neutros. 2) As
organizacoes produzem e reproduzem desigualdades e discriminagGes sexuais, através da sua

cultura e praticas. 3) As organizacoes sdo locais de aprendizagem social, pelo que qualquer
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intervencao organizacional tera efeitos multiplicadores na sociedade.” (Monteiro e Ferreira,

2013:126).

Surgem assim medidas de agdo positiva que, para Bergmann (1996 in Santos e Amancio, 2010)
consiste em “planning and acting to end the absence of certain kind of people- those who
belong to groups that have been subordinated or left out- from certain jobs. It is an insurance
company taking steps to break its tradition of promoting only white men to executive

positions” (Bergmann, 1996:7 in Santos e Amancio, 2010:44).

Estas medidas de acdo de modo a eliminar ou, pelo menos, reduzir as desigualdades de género
nos cargos de topo podem ser de carater voluntario ou de instrumentos juridicos. Os
mecanismos de instrumentos juridicos para a implementacao das quotas incluem a gravidade de
sancoes ou penalizac¢Ges por incumprimentos, o tipo de lei utilizada, a duracio para se atingir a
meta, se é imediata ou se demora varios anos para se implementar ou se nem tem data prevista,
incentivos por vezes por parte do estado, os limites de tamanho para a inclusao de empresas na
lei, que tipo de estrutura é essa organizacao, se é cotada em bolsa, do setor piiblico e o leque de

posicoes incluidas nessa organizacao (Armstrong e Walby, 2012).

E uma politica que ajuda a lutar contra a discriminacfio, alcancando a diversidade numa
determinada organizacao de modo a reduzir as desigualdades existentes, as crencas, atitudes e
percecoes de justica, gerando atitudes positivas ou negativas. Pode resultar do
«(des)conhecimento do seu significado», de facto, estudos como os de Kravitz e Platania (1993
in Santos e Amancio, 2010), comprovam que as crencas sobre as medidas podem mudar
conforme o conhecimento perante as mesmas, se o conhecimento aumentar este conduz a
resultados positivos. E entdo, mais provavel para as pessoas que acreditam na existéncia de
barreiras a igualdade de oportunidades defenderem mais as medidas do que aquelas que nao
acreditam nessa existéncia, considerando que ndo existem necessidades para tal acontecer
tratando-se das crencas sobre a (in)existéncia de discriminacdo (Tougas e Veilleux, 1989 in

Santos e Améancio, 2010).

A posicao negativa perante as medidas de ac¢ao positivas pode também dever-se ao sexismo que
continua persistente na sociedade portuguesa, principalmente de forma subtil. Estudos (Tougas
e Veilleux, 1989 in Santos e Amancio, 2010) comprovam que quando, por exemplo, informam os
homens sobre as desvantagens e barreiras que as mulheres enfrentam na sua vida profissional, é
mais provavel passarem a defender as suas medidas, no entanto, esta informacdo tem mais
impacto entre a populacdo menos sexista. Isto também esta evidente nas opinides por efeito de
«interesses divergentes», pois sdo, no seu geral, as mulheres que mais defendem as medidas do

que propriamente os homens.

Para além disto, as atitudes sobre as medidas de acao positivas podem-se desenvolver a partir
do «individualismo vs. igualitarismo», onde a desvaloriza¢do das medidas refletem os valores do
individualismo e da meritocracia (i.e., se uma pessoa for competente tem maiores
probabilidades de terem sucesso), refletindo também que as defesas do principio da acado

positiva apresentam valores do igualitarismo (Santos e Amancio, 2010).
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Por consequente, as organizacdes sao confrontadas com uma nova realidade. Existe, por parte
da gestdo de topo, um maior envolvimento na transversalizacdo de género na estrutura
organizacional, verifica-se uma nova abordagem de estratégias de recrutamento que
percecionem a igualdade de género como uma mensagem elementar, averiguando-se de igual
forma um melhor aproveitamento de oportunidades (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008).
Evidentemente, a aposta numa forca de trabalho mais diversificada, principalmente em termos
do género, iria reforcar novas oportunidades de negbcios despertando, ao mesmo tempo, as

competéncias intraempreendedoras (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008).

O impacto das politicas de igualdade de género em contexto organizacional comprovam ser mais
eficazes quando sao estruturadas em objetivos mensuraveis e numa cadeia de responsabilidades
reciprocas e de accountability, desde da base da organizacido ao seu topo (Pernas, Fernandes e

Guerreiro, 2008).

I3

Os planos de igualdades das organizacdoes abrangem trés elementos fundamentais, “o
planeamento estratégico, a gestdo dos recursos humanos e a comunicacdo, que serdo as
dimensoes chave de anélise da realidade das empresas para a promocao da igualdade.” (Pernas,
Fernandes e Guerreiro, 200820). Cada uma destas dimens6es tem um conjunto de indicadores
que auxilia a andlise das praticas organizacionais, como a igualdade de género, a conciliacao
entre a vida familiar, profissional e pessoal. A composicao de um plano que promova a politica
de igualdade entre género exige o envolvimento total da organizacdo, ao mais alto nivel
hierarquico, sendo que todos os setores terao de participar ativamente no processo. Ha que
certificar aos varios niveis dos recursos humanos formacoes de igualdade de género, de modo a
que isso também contribua para o sucesso das politicas que se venham a implementar (Pernas,
Fernandes e Guerreiro, 2008). As organizacoes estao legislativamente obrigadas a agir de modo
a que nao persista desigualdades de género, condenando quaisquer formas de discriminacao
entre mulheres e homens nos locais de trabalho. Para além do mais, as proprias organizacoes
devem contribuir politicamente criando ac6es positivas que contestem a segregacao de género,

vertical e setorial (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008).

2.1 Promocao da Igualdade de Género no Trabalho em Portugal: acao e
importancia da CITE e da CIG

2.1.1 ACITE

Na segunda metade do século XX, assiste-se a uma grande mudang¢a no dominio econémico e
social da igualdade de género. A crescente preocupacdo com a igualdade de género,
principalmente no mercado de trabalho, reflete-se na necessidade de se adotar mecanismos

legais (Machado, 2018).

E entdo nesta conjuntura de promocio de igualdade de género no mercado de trabalho com a
consequente rentuncia da discriminacao fundada no sexo que se cria o Decreto-Lei n°329/79 de
20 de setembro (Didrio da Republica n.° 218/1979), levando & criacdo da Comissdo para a

Igualdade do Trabalho e no Emprego (CITE). Sendo uma legislagdo audaciosa para a época de
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promulgacdo, ndo se confina apenas ao conceito de discriminacdo criando, de facto,
mecanismos que permitam o combate a discriminacdo e defendam o principio da igualdade,
como a CITE vem fazer perante o combate as discriminacbes (Diario da Reptublica n.°

218/1979; Machado, 2018).

O primeiro enfoque da CITE foi “promover e garantir a igualdade de oportunidades e de
tratamento no trabalho e emprego entre homens e mulheres” (Diario da Reptblica n.°
223/2010:5238, Diario da Republica n.° 61/2012:1445), ampliando-se a igualdade e a nao
discriminagdo entre mulheres e homens no emprego, trabalho e formacao profissional, a
conciliacio entre a vida profissional e familiar, a protecdo da parentalidade, no setor publico,
setor privado e no terceiro setor (Diario da Reptblica n.° 223/2010; Diario da Republica n.°
61/2012; Machado, 2018). Portanto, a sua missdo passa por “garantir as mulheres a igualdade
com os homens em oportunidades e tratamento no trabalho e no emprego, como consequéncia
do direito ao trabalho consagrado na Constituicio da Republica Portuguesa” (Diario da

Republica n.° 218/1979: 2466).

A colegialidade da CITE, referida no art.? 1 (Diario da Republica n.® 61/2012: 1445), reporta ao
orgao tripartido dotado de personalidade juridica e de autonomia administrativa, em que a sua
composicao é de doze membros®, distribuindo a titularidade por trés representantes, os
empregadores, governo e trabalhadores (Leite e Rouxinol, 2013 in Ferreira e Monteiro (coord.)

2013; Diario da Republica n.° 61/2012).

Deter personalidade juridica significa, de facto, ser-se um centro auténomo com obrigacoes e
direitos. Consequentemente, é dotada de 6rgaos proprios de direcao através do qual exprime a
sua vontade em diferentes dimensodes, sendo uma delas a vontade da instituigdo diferente da do
Estado e outra a vontade das pessoas que fazem parte (Leite e Rouxinol, 2013 in Ferreira e

Monteiro (coord.), 2013).

Enquanto mecanismo de promog¢do da igualdade estdo-lhe atribuidas as competéncias de
assessoria, de didlogo social e de apoio técnico e registo. No que diz respeito as competéncias de
assessoria, a CITE emite, por exemplo, pareceres em “matéria de igualdade e nio discriminagio
entre mulheres e homens no emprego e trabalho” (CITE, s/db), pelas associagbes sindicais,
pelos ministérios, pelo tribunal, pelas organiza¢ées da sociedade civil ou até por qualquer
pessoa que tenha iniciativa propria. Presta apoio juridico e expde queixas que sdo apresentadas
ou situacoes que considerem que tenham sido violadas “a igualdade e ndo discriminacao entre
mulheres e homens no emprego, no trabalho e formacio profissional, na protecio da

parentalidade e conciliagdo da atividade profissional” (CITE, s/db) com a vida pessoal e

® Um é representante do ministério da 4rea do emprego, outro representante do ministério da 4rea da
igualdade e na area da administracao publica e outro representante do ministério com atribui¢des na area
da solidariedade e da seguranca social, dois representantes de cada associacio sindical da Comissao
Permanente de Concertacdo Social (CGTP-IN e UGT), e por fim, um representante de cada associacao.
patronal com assento na Comissao Permanente de Concertagio Social (CAP, CCP, CIP e CTP) (Diario da

Reptblica n.° 223/2010; Didrio da Reptublica n.° 61/2012; Machado, 2018).
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familiar. Comunica aos servicos laborais os pareceres da CITE que confirmem a existéncia de
pratica laboral discriminatéria em funcao do género (Diario da Repiblica n.° 223/2010; Diario

da Republica n.° 61/2012).

No que compete ao didlogo social, as suas fungdes passam por “criar as condigbes necessarias
para valorizar os instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho na perspectiva das
vantagens acrescidas que podem representar em termos de flexibilidade, compromisso e
participacao” (Diario da Republica n.° 223/2010: 5238), com os parceiros sociais e entidades
responsaveis, e sensibilizar os negociadores patronais e sindicais para as matérias de “igualdade
e ndo discriminacgao entre mulheres e homens no emprego, no trabalho e formacao profissional,
na protecdo da parentalidade” (CITE, s/db) e conciliagdo entre vida profissional e pessoal

(Diario da Republica n.° 223/2010; Diario da Reptblica n.° 61/2012).

Por fim, nas func6es de apoio técnico e registo, a CITE apoia e dinamiza nas areas de “igualdade
e nao discriminacao entre mulheres e homens no emprego, no trabalho e formacao profissional”
(CITE s/db), na protecao da parentalidade e conciliacdo da atividade profissional com a vida
pessoal e familiar, promovidas com entidades privadas e publicas, no terceiro setor ou em
parceria com as mesmas. Promove a constante formacdo na &area laboral de publicos
estratégicos, assim como a sua publicacdo e divulgacdo de informacao. Divulga, anualmente,
indicadores sobre o progresso da e nao discriminacao entre mulheres e homens no emprego, no
trabalho e formacdo profissional, na protecdo da parentalidade e conciliacio da atividade
profissional com a vida pessoal e familiar e, por fim, cria e mantém um centro de documentacio,
eletrénico e fisico, acessivel ao publico (Diario da Reptblica n.° 223/2010; Diario da Repiblica

n.° 61/2012).

Assim, compete a organizagdo da CITE cumprir as competéncias de assessoria, de didlogo social
e de apoio técnico e registo. E entdo dirigida por um(a) presidente e coadjuvada por um(a) vice-
presidente. Em 2019, apresentam-se em fungoes a Dr.2 Jodo Giria como presidente e o Dr.

Carlos Nunes como vice-presidente.

Ao presidente da CITE estdo-lhe conferidas competéncias elencadas na propria lei orgéanica.
Compete-lhe representar a CITE, definir a acdo da CITE de acordo com a sua missdo e
coordenar as respetivas atividades, convocar reunides plenarias, participar na definicao,
acompanhamento, avaliagao e execucao das politicas e planos nacionais relativos a promocao da
igualdade e da nao discriminacao entre mulheres e homens no emprego, no trabalho e formagao
profissional, na protecdo da parentalidade e conciliagdo da atividade profissional com a vida
pessoal e familiar, intervir nos processos de preparacdo de instrumentos legislativos
respeitantes a promogao da igualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho(CITE,
s/db; Diario da Reptiblica n.° 61/2012).

Ao vice-presidente compete-lhe exercer as competéncias que sao delegadas ou subdelegadas
pelo presidente, substituindo quando o mesmo falta. Além da presidéncia, a CITE disp6e de trés

areas de atividade.
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A area de gestao, coordenacao e documentacio, responsavel pela gestao financeira e de
recursos humanos. Cabe-lhe o dever de coordenar, acompanhar e monitorizar as trés

areas de atividade.

A area juridica, reside na responsabilidade pela legalidade na area da igualdade e da ndo
discriminagdo no mercado de trabalho, colaborando nessa promocao de igualdade e

acompanhando o didlogo social em matéria de igualdade de género.

A area de projetos, formagao e internacional, que passa pela formacao e colaboracio da
promocgao do didlogo social na 4rea de igualdade entre mulheres e homens no mundo
laboral. Promovendo e elaborando estudos sobre a igualdade de género no meio laboral,
competindo-lhes a concegdo e desenvolvimento de projeto e formacgdes na area da
igualdade de género no mercado de trabalho. No que diz respeito a area internacional
que se confina a projeto e representacoes internacionais da CITE, articulando-se com
grupos e féoruns de forma a promover o contributo de documentos estratégicos na UE
(CITE, 2018).

Os principais objetivos da CITE passam por:

“Emissao de pareceres e analise de queixas, a pedido de qualquer pessoa interessada;

Emissdo de parecer prévio ao despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas e

lactantes, ou de trabalhador ou trabalhadora no gozo de licenca parental;

Emissdo de parecer prévio no caso de intencdo de recusa, por parte da entidade
empregadora, de autorizacdo para trabalho a tempo parcial ou com horario flexivel a

trabalhadores e trabalhadoras com filhos menores de 12 anos;
Informacao e apoio juridico;

Apreciacdo da legalidade de disposi¢does em matéria de igualdade e nao discriminacao
entre mulheres e homens no trabalho e no emprego, constantes de regulamentagio

coletiva de trabalho;

Assisténcia as vitimas de discriminacdo em razdo do sexo no trabalho, emprego ou

formacao profissional;

Diligéncias de conciliacao, em caso de conflito individual, quando solicitado por ambas

as partes;

Promocao do Diélogo Social na 4rea da igualdade entre homens e mulheres no mundo

laboral;

Promocao e elaboracdo de estudos sobre igualdade de género no mercado de trabalho,

concecao e desenvolvimento de projetos;
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e Formacdo em igualdade de género na area laboral para publicos estratégicos.” (CITE,

s/db).

Posto isto, a CITE cumpre um triplo papel. O papel de apoio, concedendo a ACT/organismos
publicos, o material coletado e o estudo executado, por iniciativa propria ou requisicao de outras
entidades/pessoas afetadas. O papel de cooperaciao com outras entidades, sendo que fiscaliza o
cumprimento ou o nao cumprimento das leis de trabalho das disposicoes relativas a matéria
posta em causa. E o papel complementar de contribuicdo para o desencadeamento de acao
inspetiva, isto é, acdo repressiva de condutas ilicitas (Leite e Rouxinol, 2013 in Ferreira e

Monteiro (coord.), 2013; Diario da Republica n.° 223/2010; Diario da Repiblica n.° 61/2012).

O combate a discriminacio e a desigualdade em funcdo do sexo e a promocao da igualdade no
emprego e trabalho demanda acdes que vigiem o cumprimento da legislagio em funcio,
promovendo o acesso ao emprego, a dessegregacdo das ocupacdes, culturas organizacionais

mais igualitarias, etc. (Ferreira e Monteiro, 2013).

Do ponto de vista de Beckwith (2007 in Ferreira e Monteiro, 2013), a relacao entre movimentos
de luta das mulheres com o Estado propoe a abordagem do conceito de politica ou estratégia
discursiva como aquela que através dos discursos, linguagem e da divulgacdo de conhecimento
tenta reinterpretar e reformular as praticas e normas da sociedade envolvente e do Estado.
Assim, neste dominio, aposta-se na sensibilizacdo, pela divulgacdo de informacao, sendo
conveniente para uma acdo politica na area da igualdade, correspondendo a uma acao
formativa. Através da acdo formativa dos mecanismos para a igualdade desenrolam-se papéis
importantes para a educacdo e consciencializacdo da sociedade e agentes relevantes (i.e.
parceiros sociais, empresas, individuos) pelo meio de praticas discursivas (Ferreira e Monteiro,

2012; Ferreira e Monteiro, 2013).

A CITE comega desde cedo a incrementar este tipo de estratégias, com o intuito de despargir a
sua missdo e servicos e de se divulgar a si prépria, assim como, a propalar instrumentos e
conhecimento para a promocao da igualdade no emprego e no trabalho (Ferreira e Monteiro,

2013).

Consegue ampliar e qualificar a capacidade para intervir com variados e financiamento, com um
leque alargado de entidades estatais e nao estatais, conseguindo descentralizar a sua acao ao
participar e dialogar com novos agentes nos territérios destacando o “Diidlogo Social e

Igualdades nas Empresas” (Ferreira e Monteiro, 2012; Ferreira e Monteiro, 2013).

Perante as Diretivas Europeias (2004/113/EC, 2006/54/EC 2000/43/EU in EQUINET, 2012), a
promulgacao de Relatorios e a formulagido de recomendacGes as esferas de decisdes politicas é
um dos mecanismos mais importantes para a igualdade e combate a discriminacao, levando a
mudancas nessa mesma esfera. Potenciam a igualdade em termos de melhoria da situacdo dos
individuos que sofrem discriminacao, a mudanca nas politicas e praticas das organizacées, tanto
nos locais de trabalho como na melhoria da qualidade da politica e da legislacdo, no

melhoramento da acao das partes interessadas sobre a discriminacao e igualdade, assim como
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melhorar as atitudes perante a igualdade, diversidade e ndo discriminacao, através da cultura de

conformidade e uma cultura de direitos (EQUINET, 2012; Ferreira e Monteiro, 2013).

Desta forma, a Lei n®10/2001 (Diirio da Republica n°117/2001 Série I), estabeleceu
obrigatoriamente um relatdrio anual da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens
tanto no emprego como no trabalho. Apesar de na Lei em si nio ter designagao direta sobre
quem deve elaborar o Relatério, a tarefa foi encarregue a CITE, por se considerar ser o

organismo do ministério da tutela melhor vocacionado para a tarefa.

Segundo o n°2 do art.° 1 da Lei n°10/2001 “o relatério deve conter os indicadores ao nivel
nacional que incluam os dados imprescindiveis a avaliagdo (...) do progresso registado em
matéria de igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na
formacdo profissional” Diario da Republica n°117/2001 Série I: 2945), como 0s recursos
humanos, o nimero de acoes de inspecao e fiscalizagio realizadas resultantes do cumprimento
da legislacdo da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens, quer ao nivel do
emprego, trabalho ou formacdo profissional ou até a quantidade numérica de queixas que
ocorreu sobre a violacao da legislacdo em termos de igualdade de oportunidades entre mulheres
e homens, no emprego, trabalho ou formacao profissional (Diario da Republica n°117/2001
Série I).

Os relatorios em questdo, podem ser consultados na pagina da Internet da CITE. O Relatério
mais recente, sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, emprego e
formacao profissional (2016), integra informacoes como situacdo e cumprimento da legislacao
da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no emprego, trabalho e formacao

profissional (Ferreira e Monteiro, 2013; CIG, 2016).

Em suma, a analise das atividades da CITE permite que consigamos entender melhor a sua
natureza diversificada da sua aglo e o seu respetivo alcance na luta contra a discriminacao e na

promocao de boas praticas de gestdo de pessoas nas organizacgoes.
2.1.2 ACIG

De igual forma, a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) luta pela igualdade
de género em Portugal de uma forma mais abrangente promovendo e defendendo a execugio

das politicas publicas.

Sucede a CIDM e a CCF, resultado da juncdo da Resolucdo do Conselho de Ministros
n°124/2005 (Diario da Republica n®149/2005, I Série de 2005) e do Decreto-Lei n°202/2006
(Diario da Republica n°208/2006, I Série de 2006), no contexto do Programa de
Reestruturacdo da Administracdo do Estado. A CIG é o organismo nacional responsavel pela
defesa e promocao da cidadania e da igualdade entre mulheres e homens, presente na
Constituicao da Republica Portuguesa, que procura responder as alteracoes sociais e politicas da

cidadania e igualdade de género.

29



E um servico de administracio direta do Estado portugués, encontrando-se incorporada na
Presidéncia do Conselho de Ministros e cuja missdo visa “garantir a execucdo das politicas
publicas no dominio da cidadania, da promocao e defesa da igualdade de género (...), cabendo-
lhe a coordenacdo dos respetivos instrumentos- os Planos Nacionais” (CIG, 2013). O XXI
Governo Constitucional — aquando da aprovacao da Lei das Quotas (Diario da Republica n.°
147/2017, 1 Série de 2017) — assumiu no Programa Institucional, a execucao de politicas
publicas no ambito da promocao da igualdade de género, nomeadamente, através dos Planos

Nacionais.

Assim a CIG pretende “eliminar a discriminacio baseada no género e construir uma sociedade
plena na sua cidadania (...)” e como valores a “(...) cidadania, igualdade e nao discriminacao,

tolerancia e prossecucao do interesse piblico” (CIG, 2013:1).

Na generalidade das suas atribuigGes, prosseguida & CIDM— outrora institucionalizada pelo
Decreto-Lei n° 166/91 de 9 maio (Diario da Repuablica n°209/91) — que, por seu turno, se
sucedeu a Comissao da Condi¢do Feminina e da Estrutura contra a Violéncia Doméstica (Diario

da Repuiblica n°208/2006, I Série; CIG, 2019)

Tendo uma estrutura muito distinta da CITE, dotado de autonomia administrativa que, dispoe,
de igual forma, autonomia financeira, com restricio a programas financiados por recursos
financeiros de origem comunitaria. Sendo que esta integrada na Presidéncia do Conselho dos
Ministros, onde a Secretaria de Estado para a Cidadania e Igualdade detém a tutela, expressa no

Despacho n°4778/2019 (Diario da Reptiblica n°91/2019).

Nas vertentes definidas pelo Programa de Reestruturacido da Administracao Central do Estado e
do Programa do Governo (Diario da Repiblica n°®85/2007), importa referir a aprovaciao da Lei
Organica da Presidéncia do Conselho de Ministros realcando a perspetiva cientifica e técnica
“enquanto organismo coadjuvante na execuc¢io das politicas piblicas no ambito da cidadania e

da promocao e defesa da igualdade de género” (Diario da Reptblica n°85/2007: 2942)

Deste modo, no artigo 198° da Constituicdo da Repiblica Portuguesa (Diario da Republica
n°86/1976), o Governo atribui missoes e atribuigcoes a CIG, tendo como missdo assegurar a
execucao das politicas publicas no contexto da cidadania, promocao e defesa da igualdade de

género. Prosseguindo as atribuigoes, a titulo de exemplo:

“a) Apoiar a elaboracdo e o desenvolvimento da politica global e sectorial com incidéncia na
promocao da cidadania e da igualdade de género e participar na sua execugdo, ao nivel das
politicas especificas, e na correspondente articulacdo ao nivel das politicas integradas; b)
Contribuir para a alteracdo do quadro normativo, ou para a sua efectivagdo, na perspectiva da
cidadania e da igualdade de género (...); ¢) Elaborar estudos e documentos de planeamento de
suporte a decisdo politica na 4rea da cidadania e da igualdade de género; (...) €) Promover
accoes que facilitem uma participacdo paritaria na vida econémica, social, politica e familiar; f)
Propor medidas e desenvolver acgbes de intervencio contra todas as formas de violéncia de

género e de apoio as suas vitimas; (...) h) Atribuir prémios de qualidade a entidades que
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adoptem codigos ou sigam exemplos de boas praticas em matéria de promocao da igualdade de
género, de prevencado da violéncia de género ou de apoio as vitimas; i) Assegurar a supervisao
técnica das estruturas de acolhimento e de atendimento para vitimas de violéncia e a
coordenacdo estratégica com os demais sectores da Administraciao Publica envolvidos no apoio;
(...) D Elaborar recomendacoes gerais relativas a boas praticas de promocao de igualdade de
género, designadamente ao nivel da publicidade, do funcionamento de estruturas educativas, de
formacdo e da organizacdo do trabalho no sector ptblico e privado, bem como atestar a
conformidade com essas boas praticas; (...) o) Receber queixas relativas a situacGes de
discriminacdo ou de violéncia com base no género e apresenta-las, sendo caso disso, através da
emissao de pareceres e recomendacoes, junto das autoridades competentes ou das entidades
envolvidas; p) Assegurar modalidades adequadas de participacdo institucional das organizacoes
nao governamentais que concorram para a realizacao das politicas de cidadania e de igualdade
de género; q) Organizar, nos termos da lei, o registo nacional de organizacbes nao
governamentais cujo objecto estatutario se destine essencialmente a promocao (...) da igualdade
de género; r) Cooperar com organizacoes de ambito internacional, comunitario (...) relativas a
cidadania e a igualdade de género e promover a sua implementacao a nivel nacional; (...) t)
Prestar assisténcia técnica a iniciativas na area (...) da igualdade de género promovidas por
outras entidades; u) Emitir parecer favoravel a celebracdo de acordos de cooperacao que
envolvam entidades publicas estatais com incidéncia no apoio a vitimas de violéncia de género”

(Diario da Republica n°85/2007:2943)

A CIG prop0s objetivos estratégicos para 2017 — ano da promulgacdo da Lei n®°62/2017 (Diario
da Republica n.° 147/2017) —que passam pela integracdo da perspetiva de género nos varios
dominios da vida econémica, cultural, social e politica, com enfoque nas empresas e organizacao
da sociedade civil, passando por “sensibilizar os varios agentes para proceder a uma avaliagdo
dos resultados da implementagao das politicas e medidas de acordo com o impacto das mesmas
na perspetiva de género (...) assegurar a coordenacdo central da execucdo dos Planos e
Programas Nacionais” (CIG, 2017:11), garantindo a execucao das medidas, sendo a CIG uma das

entidades responséveis.

Ainda no relatério de atividades de 2017 da CIG, nao se encontra qualquer referéncia
especificamente a lei das quotas de género e a sua aplicacdo, apenas reportando a eventos
realizados pela CIG em termos de igualdade de género no mercado de trabalho. A titulo de
exemplo, pretendemos referenciar os “EEA Grants 2009-2014 (...) debatidas teméticas como
mainstreaming de género, poder e lideranca, indicadores e estatisticas de género e
discriminacdo no mercado de trabalho” (CIG, 2017:14) e a Campanha “Minuto de Igualdade”,

presenciando 4 videos de promocao de igualdade entre mulheres e homens, em Portugal.

No entanto, em 2018, observamos um maior enfoque na Lei, no combate da igualdade de
género nas empresas e no trabalho, tendo como componentes a sua intervencio e
“monitorizacdo do nimero de mulheres em cargos de chefia nas empresas, na administragio

publica e nas institui¢bes do terceiro sector (...) instrumentos e ferramentas de gestao de
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recursos humanos e gestao estratégica para empresas com perspetivas de igualdade” (CIG,

2018: 51).

Ao longo dos anos, a CIG persistiu na sua luta da execugio de politicas piblicas na defesa da
igualdade de género, e é de sublinhar o papel fundamental da CIG no combate da desigualdade

de género no mercado de trabalho, como no caso da Lei das Quotas.

Assegura como organismo intermédio a gestdo de tipologias do QREN, contribuidora nas
Tipologias abertas “7.2 — Planos para a Igualdade; 7.3- Apoio técnico e financeiro as ONG; 7.4 —
Apoio a projetos de formagdo para puablico estratégicos e 7.6 — Apoio ao empreendedorismo,
associativismo e criacao de redes empresariais de atividades econémicas geridas por mulheres”
(CIG, 2010:25) do Eixo Prioritario 7 — Igualdade de Género. Desde a criacao de projetos que
envolvam o desenvolvimento de formacdo, implementacdo e avaliacio de Planos para a
Igualdade no setor empresarial publico e privado, assim como na Administra¢ao Publica e Local,
de projetos que combatam a violéncia de género consolidando o papel das ONG, apoio a
projetos que envolvam acoes de formacdo em termos de igualdade de género, a criacdo de

projetos que apoiem o empreendedorismo gerido por mulheres (CIG, 2015).

Intervindo de forma direta em Tipologias fechadas “7.1 — Sistema estratégico de informacao e
conhecimento; 7.5 — Sensibilizacdo e divulgacdo da igualdade de género e prevencdo da
violéncia de género e 7.7 — Projetos de intervencido no combate a violéncia doméstica e trafico de
seres humanos” (CIG, 2010: 24-25), cuja responsabilidade total é da CIG. Desenvolvem-se boas
praticas na area da igualdade de género, reforcando a intervencao de mecanismo e politicas na
tematica da violéncia de género, produzindo campanhas de sensibilizacdo e divulgacdo da
igualdade de género, até a promocdo de programas de prevencdo das pessoas vitimas de

violéncia de género (CIG, 2015).

A CITE e a CIG detém contributos significativos na execugdo do II Plano Nacional para a
Igualdade (PNI), e no III PNI, com enfoque nas medidas que tencionam a “divulgacio de
informacdo sobre a legislacdo em vigor e sobre os mecanismos que garantem a sua aplicacao,
nomeadamente através da realizacdo de campanhas e da divulgacdo de boas praticas neste
dominio” (Resolucao do Conselho de Ministros n.° 184/2003: 8021), assim como divulgar as
empresas, publicas e privadas, mecanismos para adotarem os planos para a igualdade,
atribuindo-lhes o prémio “Igualdade é Qualidade” (Ferreira e Monteiro, 2012; Resolu¢ido do

Conselho de Ministros n.° 184/2003; Ferreira (coord.), 2010).

No presente ano de 2020, a CIG mantém as questoes de Igualdade de Género, criando-se a
Estrutura de Missao para a Igualdade de Género (EMIG) — neste campo de ac¢do, a CIG assume
o organismo intermédio, conforme o artigo 37° do modelo de governacdo dos fundos europeus
de investimento e estruturais presentes no Decreto-Lei n°137/2014 (Didrio da Republica

n°176/2014).
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2.2A Lei n®62/2017 ou a “Lei das Quotas”?

Devido a escassez de informacao sobre esta Lei (Diario da Republica n.° 147/2017, I Série de
2017), e sobre o seu impacto na sociedade e nas empresas cotadas em bolsa e no setor publico,
pretendemos analisar melhor a sua composicdo bem como entender o seu percurso, assim como

as alteracOes impostas a Lei.

No contexto da Unido Europeia ocorre uma diretiva em producio de igualdade de género,
inviabilizada em 2016 (European Union, 2015), com enfoque na promocao de igualdade de
género no mercado de trabalho e, por exemplo, na tomada de decisdo. Avancando-se em
Portugal para uma Proposta de Lei em 2017 (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017), no
fundo como acao positiva que promovesse a acao equilibrada de ambos os sexos no universo
organizacional. No caso concreto de Portugal, as medidas de acdo positiva dependentes das
diretivas da Comissao Europeia nunca foram completamente estabelecidas de forma a
incentivarem as empresas a aderirem. A questdo das quotas no mercado de trabalho ainda
permanece aberta a debates, onde os grupos minoritarios e as mulheres devem preencher

lugares de forma obrigatéria (Ferreira, 2010).

Assim, conforme dados apresentados 2017, as mulheres representavam 28,5% da populacio
com ensino superior, por contraste aos homens com 19,2%. Porém, sdo ainda as mulheres que
se encontram com maior enfoque no desemprego, com 9,4% (8,4% de taxa de desemprego no
caso dos homens) (PORDATA, 2020). Demonstrando que, apesar de o sexo feminino ter maior
escolaridade superior, é 0 sexo com menor representacio em cargos superiores, mesmo que a lei
das quotas tenha sido introduzida de forma a equilibrar a propor¢io minima de cada sexo, o

mesmo nao se confirma na sua totalidade.

Mais de metade da populagdo portuguesa é do sexo feminino, pelo que a sub-representacao das
mulheres em tomadas de decisdo e em cargos de topos pressupde a subutiliza¢ao de potencial de
pessoas qualificadas. A equidade e o equilibrio de sexo nas tomadas de decisdo sdo uma
condicdo imprescindivel para o desenvolvimento da proépria sociedade, provocando um maior

proveito das habilita¢oes tanto das mulheres como dos homens (ACEGIS, 2014).

Perante isto, a adocdo de medidas de acao positiva que contribuam para a igualdade de género
no mercado de trabalho, como a lei das quotas, potencia uma melhor proficuidade das
qualificacoes e capacidades dos homens e das mulheres, possibilitando uma sociedade mais
inclusa onde a ndao discriminacao e a igualdade de género assevera a plena realizacdo “da
dignidade da pessoa humana e do respeito pelos direitos fundamentais” (Presidéncia do

Conselho de Ministros, 2017:3).

Porém as quotas de género sofrem criticas cobertas de preconceitos e estigmas. Por um lado,
contrariamente aos defensores das quotas de género e medidas de agdo positiva, hd quem
aponte para o uso de quotas para empregar individuos/as menos qualificados/as, a criacao do
estigma envolvente na promocao do acesso ao mercado de trabalho por parte das mulheres e

grupos minoritarios por considerarem que s6 sio empregados porque a legislacdo obriga as
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organizacoes e nao por mérito proprio, por ser uma discriminacdo reversiva por consequéncia
da conotacdo negativa associada a medidas de acao positiva, e por muitas vezes as organizacgoes
nao quererem de facto ser multiculturais, mas sim, preocuparem-se com o preenchimento de

nimero de propor¢do minima de cada sexo (Santos, 2010 in Ferreira (org.), 2010).

De facto, o debate da igualdade entre homens e mulheres é parte essencial de um Estado
democratico, presente no artigo 9° da Constituicio da Republica Portuguesa (Assembleia
Constituinte, 1976), constituindo-se como um fator de coesido territorial e social sustentando o

desenvolvimento da nossa sociedade.

O XXI Governo Constitucional (2015-2019) rigente da Proposta de Lei n°52/XIII (Presidéncia
do Conselho de Ministros, 2017), assumiu no seu programa o objetivo de promover a
participacdo das mulheres nas tomadas de decisdo na atividade econdémica e politica,
responsabilizando-se em “promover o equilibrio de género no patamar dos 33% nos cargos de
direcdo para as empresas cotadas em bolsa, empresas do setor piblico e administragao direta e

indireta do Estado e demais pessoas coletivas ptblicas” (Presidéncia do Conselho de Ministros,

2017:4).

A lei n°62/2017 (Diario da Republica n.° 147/2017) encontra-se enquadrada num quadro
politico consolidado por um crescente conjunto de medidas de igualdade de género, de
referenciar a) Lei da Paridade (Diario da Reptblica n.° 160/2006, I Série, 2006) instituindo
33% de representacdo minima para cada um dos sexos nas listas para o Parlamento Europeu,
Assembleia da Republica e para as Autarquias Locais; b) Lei-Quadro das Entidades Reguladoras
(Diario da Republica n.° 165/2013, I Série de 2013), competindo ao presidente do conselho de
administracio a alternancia de género e as vogais o asseguramento da representacdo minima de

33% de cada género.

A desigualdade entre mulheres e homens nos cargos de administracao tem um fator de natureza
estrutural e histérico, fortemente marcada por relacbes de poder influenciando as estruturas
sociais. As mulheres representam mais de metade da populacio portuguesa e, de igual forma,
com qualificacdo académica de nivel superior, mas continuam sub-representadas nas tomadas
de decisdo, a sua capacidade é subutilizada, continuando a permanecer as barreiras visiveis ou
invisiveis que impedem que as mesmas consigam ter acesso a tomada de decisdo. A
discriminacgdo persiste enraizada em esteredtipos e em praticas de desigualdade limitando as
opcoes profissionais de mulheres como de homens, refletindo-se ao longo da sua vida abstendo
oportunidades efetivas e possibilidades de escolha (Presidéncia do Conselho de Ministros,

2017).

A questido do desempenho da empresa com o seu conselho de administracao e fiscalizacdo tem
sido estudada em contextos internacionais. Marinova, Plantega e Remery (2016) estudaram
empresas holandesas e dinamarquesas, onde concluem que ndo existem relacdo direta entre a
diversidade de género no conselho de administracdo e fiscalizacdo com a empresa em questao.
Shebata, Salhin e El-Helaly (2017), estudaram empresas britanicas, estipulando, por sua vez, a

relacdo negativa. Reguera- Alvarado, Fuente e Laffarga (2017), estudaram empresas de Madrid,
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comparando o aumento da representacdo do género feminino em conselhos de administracao e
fiscalizacdo, comprovando que existe uma relacao positiva, pois as mulheres apresentam novas

ideias e diferentes competéncias, mas ficaram aquém da quota obrigatoria.

Baseando a sua atuagfo no pressuposto de que as assimetrias sociais néo se resolvem por si, mas
sim se perpetuam, o Estado e as instituicoes podem e devem intervir. A desigualdade de género
no mercado de trabalho tem de ser contrariada, adotando leis e medidas que permitam, de facto,
uma igualdade entre homens e mulheres nas diversas dimensdes do mercado de trabalho. Seja
por meios de uma politica de paridade gerando lucro econémico e o crescimento da economia,
por tirarem partido das habilitacoes de forma a que sociedade seja mais justa (Ferreira (org.),
2010). A presente Lei n°62/2017 (Diario da Repiblica n.° 147/2017) veio a contribuir para isso
mesmo, para uma concretizacdo das medidas de promoc¢ido de igualdade entre homens e

mulheres no mercado de trabalho (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017).

A Comissao Europeia (2011), Tuhus-Dubrow, (2009) e Llopis (2011) defendem que a presenca
de mulheres em cargos de fiscalizacdo e administracdo das empresas melhora a governacao das
sociedades participando mais ativamente nas reunides dos conselhos de administracao,
estimulando a diversidade de género resultando em discussdes mais vigorosas levando a
decisbes mais inteligentes que, por consequente, leva a uma abordagem mais coletiva e
diversificada, em que abordam perspetivas mais amplas e favorecendo a adocdo de decisbes

equilibradas (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017).

A Recomendacdo n°1269 do Conselho da Europa (Parliamentary Assembley,1995) e a
Recomendacio n°96/694 (Council of the European Union, 1996) apelaram aos governos para
proporcionarem uma estratégia conjunta de modo a promoverem uma participacao equilibrada
nos processos de tomada de decisao entre mulheres e homens, considerando-se uma prioridade

em cada governo (Grupo Parlamentar- Bloco de Esquerda, 2017).

Deste modo, a Proposta de Lei n°52/XIII (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017),
estabelece o “regime da representacio equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgios de
administragdo e de fiscalizagdo das empresas do setor publico empresarial, do setor empresarial
local e das empresas cotadas em bolsa” (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017:2),
surgindo o projeto de Lei n°406/XIII (Grupo Parlamentar- Bloco de Esquerda, 2017) e

promovendo a igualdade de género na composic¢ao dos 6rgaos da administra¢ao do Estado.

Como parte da sociedade nao podemos esperar submissamente pela igualdade entre mulheres e
homens e que esta se proceda por si propria. O caminho passa pela mudanca de atitudes e
estratégias que forcem para a igualdade de género, passando pelo governo impondo-se em todas

as areas de atividade (Grupo Parlamentar- Bloco de Esquerda, 2017).

Assim, surge o Projeto de Lei n°406/XIII (Grupo Parlamentar- Bloco de Esquerda, 2017) que
visa a promocdo da igualdade de género em 6rgaos de administracdo direita ou indireta do

Estado, Fundagoes Puablicas ou do Setor Empresarial do Estado e Empresas Locais.
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2.2.1 Historia de uma lei

A Lei n°62/2017 (Diario da Republica n.® 147/2017), resultado juncdo da Proposta de Lei
n°52/XIII (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017) e Lei n°406/XIII (Grupo Parlamentar-
Bloco de Esquerda, 2017), sofreu uma reorganizacao sistematica em relacao a proposta inicial,
optando-se primeiramente, pela divisio de Objeto e Ambito em dois artigos distintos, uma
melhor explicitacdo da atuacao da Lei n®°62/2017 (Diario da Republica n.® 147/2017).De modo
estrutural, a Proposta de Lei n°52/XIII (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017), sofreu

alteracoes.

Uma das modificacbes mais contribuidoras é a alteracdo do art.° 2° da Proposta de Lei
n°52/XIII (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017), para o art.° 3° na Lei n°62/2017
(Diario da Republica n.° 147/2017). Onde se inclui o Decreto-Lei n°133/2013 de 3 de outubro
aplicado no setor publico empresarial. Onde se lia “c) «Setor publico empresarial», as entidades
previstas nos artigos 3.° e 5.9 do Decreto-Lei n.° 133/2013, de 3 de outubro, alterado pela Lei
n.° 75-A/2014, de 30 de setembro, e no artigo 2.° da Lei n.° 50/2012, de 31 de os agosto,
alterada pelas Leis n. 53/2014, de 25 de agosto, 69/2015, de 16 de julho, e 7-A/2016, de 30 de
marco;” (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017:70), deve ler-se “(...) artigos 3.° e 5.° do
Decreto-Lei n.° 133/2013, de 3 de outubro, alterado pela Lei n.° 75-A/2014, de 30 de setembro,
e pela Lei n°42/2016, de 28, de dezembro, e no artigo 2.° da Lei n.° 50/2012, de 31 de os agosto,
alterada pelas Leis n. 53/2014, de 25 de agosto, 69/2015, de 16 de julho, e 7-A/2016, de 30 de
marco, e 42/2016, de 28 de dezembro” (Comissdo de Assuntos Constitucionais, Direitos,

Liberdades e Garantias, 2017:3).

Comumente, os artigos 10° e 12° também sofreram alteracOes, onde na Proposta de Lei
n%62/XIII se 1€ “Artigo 10.° Regime Transitério (...) Artigo 11.° Articulacdo de competéncias
(...), Artigo 12.° Aplicagdo (...),” (Presidéncia do Conselho de Ministros, 2017:72), na Lei
n°62/2017 (Diario da Repuablica n.° 147/2017), passa-se a ler “Artigo 10.° Articulacdo de
Competéncias (...), Artigo 11.° Regulamentacao (...), Artigo 12.° Regime Transitorio (...)”
(Comissao de Assuntos Constitucionais, Direitos, Liberdades e Garantias, 2017: 6). Os restantes

art.© 9.9, 13.9 e 14.° tornam-se inalterados.

A redacio final foi proposta no dia 3 de junho de 2017 e aprovada em 23 de junho de 2017, nos
anexos apresentamos as propostas bem a alteracao para melhor compreensao do texto de

substituicdo (Ver Anexos).

No dia 7 de julho de 2017, a Assembleia da Republica publica o decreto n°119/XIII (Assembleia
da Republica, II Série, 2017) com o titulo de “Regime da representacido equilibrada entre
mulheres e homens nos 6rgaos de administracao e de fiscalizacido das entidades do setor publico
empresarial e das empresas cotadas em bolsa” (Assembleia da Republica, II Série, 2017:2) ,

constituindo o inicio da forma final da Lei n®62/2017 (Diario da Republica n.° 147/2017).

Os proximos dias seriam fulcrais para a Lei e para a luta contra a desigualdade de género no

mercado de trabalho. A 19 de julho de 2019, o Decreto n°119/XIII (Assembleia da Republica,
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2017) é promulgado, sendo que, em 24 de julho é referendo e no dia 27 de julho é enviado para o

Diario da Republica.

Dia 1 de Agosto de 2017 a Lei n®62/2017 é publicada no Diario da Republica. Em Portugal, “a
presenca equilibrada de mulheres e de homens nos postos de decisao, politica e econémica, é
reconhecida como um requisito da democracia e como um contributo para a propria
sustentabilidade do desenvolvimento, gerando um melhor aproveitamento das qualificacoes e

competéncias quer de mulheres, quer de homens” (Diario da Reptiblica n.° 49/2012: 980).

Em suma, é aprovada a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto que visa a “representagio equilibrada
entre mulheres e homens nos 6rgaos de administracao e de fiscalizacao das entidades do setor

publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa” (Diario da Reptblica n.° 147/2017).

Temos, portanto, por um lado, as empresas cotadas em bolsa e por outro lado, o setor ptablico
empresarial — incluindo o setor empresarial local. A proporcao de individuo de cada sexo, em
funcdo das suas capacidades, qualificacGes e experiéncias, subordina a limiares distintos

minimos definidos pela Lei.
1. Empresas cotadas em bolsa:

De acordo com a Lei n°® 62/2017 (Diario da Republica n.° 147/2017), as empresas cotadas em
bolsa onde as agoes sdo admitidas a negociacdo no mercado regulamentado tém que garantir
nos seus o6rgaos de administracdo e fiscalizacdo uma proporcao minima de representacido de
cada sexo, de 20% de quota minima, a partir de 1 de janeiro de 2018, e 30%, a partir da primeira
assembleia geral apds 1 de janeiro de 2020, existindo assim, uma subida de uma percentagem
de 13,3% de representacao equilibrada entre mulheres e de homens, entre 2018 e 2020 (Diario

da Repuiblica n.° 49/2012: 980).

No que diz respeito ao 6rgdo de administracio, as percentagens minimas de representacao de
pessoas de cada sexo referem-se a sua totalidade de membros, deste modo, ndo executivos e

executivos.
2. Setor ptblico empresarial:

Por outro lado, no ambito do setor publico empresarial do Estado, a Lei determina a
percentagem minima de 33,3% de representacio de cada sexo nos 6rgaos de administracao e de

fiscalizacdo de cada empresa desde 1 de janeiro de 2018.

Assim, se o 6rgao de administra¢do em questdo, tiver na sua composicao da administragdo nao
executivos e executivos, o limiar da representatividade minima deve observar-se em

relativamente a ambos.

A regra atras referida também se aplica ao setor empresarial local, com as suas adaptacgGes,
assim como no setor empresarial das Regides Autonomas da Madeira e Acores, com diploma

proprio.
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As entidades do setor publico empresarial que sdo abrangidas pela Lei n® 62/2017 (Diario da
Republica n.° 147/2017)., estdo previstas no artigo 2° do Regime Juridico da Atividade
Empresarial local e das Participac6es Locais? e nos artigos 3°8 e 5° do Regime Juridico do Setor

Piablico Empresarialo.

Qualquer alteracdo na sua composicao dos 6rgaos de administracgao e fiscalizacao das empresas
cotadas em bolsa e as entidades do setor publico devem, no prazo de 10 dias, serem

comunicadas a CIG.
e Incumprimento:

Qualquer incumprimento dos limiares minimos referidos no dmbito das empresas cotadas em
bolsa apo6s declarado pela Comissdo do Mercado de Valores Mobilidrios (CMVM), deve ser
regularizado num periodo de 90 dias convocando-se uma assembleia geral eletiva de modo a
que se discuta a sancdo, apresentando-se uma declaracdo de cumprimento dos limiares de

representacdo equilibrada, posteriormente, dos 6rgaos de administragao.

Em relacdo ao setor puablico empresarial, o incumprimento dos limiares minimos de
representacao equilibrada estabelece a nulidade do ato de designacdo do 6rgao em questao. Os
constituintes do governo, em especifico das areas das financas, encarregam-se de apresentar

novas propostas num periodo de 9o dias.

Em ambeas as situagoes, quando nio for regularizada para além do prazo estipulado, aplicar-se-a
uma repreensio, posteriormente registada num registo ptiblico disponivel nos sitios de Internet
da CITE, CMVM e CIG. Em relagdo as empresas cotadas em bolsa, se se mantiver o seu
incumprimento apds 360 dias, pode ser empregue pela CMVM uma sancido pecuniiria

compulsoéria.

Tanto as empresas cotadas em bolsa como as do setor publico sdo obrigadas pela lei a
elaborarem anualmente planos para a igualdade, de forma a que, se consiga alcancar uma

igualdade de oportunidades e tratamento entre os sexos, eliminando-se a discriminacao entre

7 “A atividade empresarial local é desenvolvida pelos municipios, pelas associacdes de municipios,
independentemente da respetiva tipologia, e pelas &areas metropolitanas, através dos servicos
municipalizados ou intermunicipalizados e das empresas locais.” (Lei n.° 50/2012:1)

8 Sem prejuizo do regime juridico especificamente aplicivel, o disposto no presente decreto-lei aplica-se
também a todas as organizacdes empresariais que sejam criadas, constituidas, ou detidas por qualquer
entidade administrativa ou empresarial ptblica, independentemente da forma juridica que assumam e
desde que estas dltimas sobre elas exercam, direta ou indiretamente, uma influéncia dominante.” (Diario
da Reptblica n.° 191/2013, Série I: 5990)

° Sao empresas publicas as organizacdes empresariais constituidas sob a forma de sociedade de
responsabilidade limitada nos termos da lei comercial, nas quais o Estado ou outras entidades publicas
possam exercer, isolada ou conjuntamente, de forma direta ou indireta, influéncia dominante, nos termos

do presente decreto-lei.” (Diario da Republica n.® 191/2013, Série I: 5090)

38



mulheres e homens e conciliando a vida pessoal, profissional e familiar, sendo que se podem

encontrar nos sitios da internet e enviados a CIG e a CITE.

Esta Lei, permite também que ocorram mudangas necessarias na inclusdo das mulheres em
chefias e nas tomadas de decisao, de forma a que se combata a discriminacdo em func¢ao do
género também no que toca ao acesso de oportunidades no trabalho, e a superarem das
barreiras visiveis e invisiveis influenciadas pelo glass ceiling (Diario da Republica n.° 147/2017;

Jerénimo (coord.), 2017; Ferreira (org.), 2010).

Apesar de ter gerado debate, discutindo-se até que ponto o alcance da igualdade de género se
consegue atingir através de uma lei com base em quotas (Diario da Reptiblica n.° 147/201) nao é
facil o consenso para que esta seja desenhada na sua plenitude de representacio equilibrada
entre homens e mulheres nos 6rgaos de fiscalizagdo e de administragdo das empresas cotadas
em bolsa, das empresas do setor pablico empresarial e do setor local. No entanto os dados que a
CIG (2020) apresenta hoje indicam que este era o caminho certo para a luta da igualdade de
género e de acOes positivas de forma a se promover uma maior participagdo. Nas empresas
cotadas em bolsa com 11 pontos percentuais, observa-se um aumento de 22%, com 37% para as
empresas do setor publico e 29% no setor local. De notar que apenas nas empresas do setor local
se verificou uma reducao de proporcao de mulheres nos 6rgaos de administragao, no entanto em
2018 — ano em que a lei das quotas comecou a ser aplicada — o setor local foi quem deteve um

aumento significativo de 15 pontos percentuais.

No entanto, ao dessegregarmos e analisarmos os dados fornecidos pela CIG (2020), verificamos
que as mulheres quando estdo em posicao de cargos de decisdo, encontram-se em cargos nao

executivos e com menor representacao nos cargos executivos.

A lei das quotas é fundamental, mas nao basta para se promover a igualdade de género, o debate
publico em torno deste tema veio despertar um conjunto de setores para a necessidade deste
tipo de legislacdo. O facto de se apresentar nao s6 o atraso na matéria dos direitos humanos das
mulheres em cargos de lideranca e decisdo, demonstra que Portugal ainda tem que fazer um
forte trabalho de redes, como o relatério da OCDE (2018) apresenta sobre matéria, salientando,
por exemplo, o papel de programas e projetos que sejam desenvolvidos a nivel local, de forma a
estimular as mulheres desde cedo de participarem e a liderar, é fundamental por serem

competéncias que se desenvolvem, ndo sendo inatas.

O EIGE (2019) reporta que Portugal é o pais que mais avancou em termos de rapidez em
matéria de alcance e conquista da igualdade de género, entre os anos de 2015 e 2017. Porém,
admite que a dimensido onde Portugal estd muito aquém é na dimensao da participacdo das
mulheres nos lugares de decisdo, apesar de medidas de ac¢ao positiva e da legislacdo em torno da
igualdade de género, o trabalho s6 do Governo nao basta. As empresas tém de incentivar o

mainstreaming de género e propiciar que as mulheres ascendam a cargos de topo.
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Parte II — Investigacao Empirica

Capitulo ITII — As metodologias de investigacao cientifica

3.1 Metodologias e Técnicas

A fase da opcdo metodolégica a abordar-se torna-se central para o progresso de uma
investigacdo. Trata-se de uma etapa onde se define qual o nosso rumo a perseguir, dando-nos
contestacoes para a problematica que pretendemos abordar. Deveremos entdo ter em conta o
objetivo de estudo e os objetivos que queremos atingir. Assim, a investigacao que pretendemos
abordar tem como problemaética como a lei das quotas molda a mudanca organizacional. Posto
isto, estabelecemos objetivos mais especificos, como tem promovido o acesso de mulheres a
cargos de direcao nas empresas cotadas em bolsa e entidades do setor empresarial do Estado,
quais os impactos organizacionais que a Lei das Quotas (Diario da Repiblica n.® 147/2017) teve
e compreender a percecio por parte dos colaboradores da ADC-Aguas da Covilhd e J3LP
Groupe, no quadro da socializacdo organizacional. Para a concretizacdo destes objetivos,
elegemos como objeto de estudo a J3LP e a ADC-Aguas da Covilhd, com o objeto empirico a
totalidade de trabalhadores de cada empresa, 140 para a ADC e 306 para a J3LP, e a CITE e a

CIG, de modo a entrevistarmos cada presidente de cada organizacao.

A investigacio sociologica abrange um conjunto de objetivos, uma vez que se aborda a sociedade
que, por si sb, é diversa, composta por grupos com diferentes carateristicas, opostos uns aos
outros. Os cientistas sociais sempre investigaram como ampliar novos conhecimentos capazes

de se reproduzirem novas mudancas sociais.

Assim sendo, desenvolvem-se estratégias de investigacdo. Ragin e Amoroso (2011) estabelecem
a estratégia metodolégica como um meio de evidéncias e ideias (a andlise) que permitem
reproduzir a vida social (a sintese), que interpretem dados e estruturem os procedimentos de
recolha. A metodologia varia consoante trés processos de investigacdo, a extensividade, a
intensidade e a compreensdo. Assim, sdo associadas trés metodologias: a quantitativa, a

qualitativa e a comparativa.

Pretendemos compreender que o processo de construcdo de perceber como a Lei contribuiu
para a mudancga organizacional, como um processo de abordagem extensiva, baseada no
inquérito por questionario. Mas, partimos do pressuposto que a melhor forma de investigarmos
esta dissertacdo e a nossa problematica, seria ajustar o inquérito com a entrevista. Deste modo,

adotariamos uma maior profundidade aos resultados.

Para Quivy e Campenhout (2018), o trabalho exploratério “tem uma funcio de alargar a
perspetiva de andlise, travar conhecimento com o pensamento de (...) investigacoes e reflexdes
podem inspirar as do investigador, relevar facetas do problema nas quais nio teria certamente
pensado por si proprio, e por fim, optar por uma problematica apropriada” (Quivy e

Campenhout, 2018:109)
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Portanto, com a fraca produgao sociologica sobre o tema da lei das quotas de género, decidimos
aplicar duas entrevistas estruturadas a CITE e a CIG (o guido encontra-se em anexo), de modo, a
que nos permitisse entender melhor a problemética de género com enfoque na aplicacao da lei

no mercado de trabalho e as suas consequéncias.

O inquérito aplicado as empresas do setor local trata-se de um instrumento de recolha e
tratamento de informagdo que permite captar as opinides, tendéncias ou atitudes de uma
determinada amostra, onde se confrontam individuos com situacgGes reais ou até hipotéticas,
através de um conjunto de questdes (Creswell, 2014). A sua principal vantagem passa pela
possibilidade de se formar um conjunto de variaveis possibilitando novas formaliza¢Ges do tema

que estamos a estudar

O inquérito est4 dividido em quatro partes, a caraterizacio sociodemografica do/a inquirido/a,
0 seu percurso na empresa e a mudanca organizacional da empresa, a representacdo sobre a
opinido da lei, a percecdo de discriminacdo de género no mercado de trabalho, e a
implementacao da lei na sua empresa. Numa primeira parte referimo-nos a uma breve
apresentacdo do inquérito e do nosso estudo, solicitamos a colaboragao de cada individuo/a e
garantimos o anonimato. Segue-se a parte de caraterizacdo sociodemografica de cada pessoa,
como questoes relacionadas com a idade, sexo, estado civil, escolaridade. A segunda parte do
inquérito que representa o percurso da empresa, comeca por explicitar o departamento em que
trabalha, ha quanto tempo se encontra naquela empresa, se desempenhou as mesmas fungoes
ou se deteve alguma progressdo na carreira, ou se exerce funcao de chefia. Na terceira parte,
pretendemos saber a opinido sobre a lei das quotas, comecando por perguntar se conhecessem a
lei, se consideram que a igualdade de género é uma prioridade para a empresa, se sabem se
existem medidas que incentivam a participacao equilibrada entre mulheres e homens, se sabe se
a empresa promove acoes de formacao de igualdade de género, se tém conhecimento do plano
de igualdade, se as pessoas sdo contratadas sob o principio da igualdade e da ndo discriminacao
em funcdo do género, se conseguem observar nos 6rgaos de decisdo um ntimero equivalente de
mulheres e homens e se acham se as competéncias de cada trabalhador/a sao valorizadas pela
chefia. Na quarta e tultima parte, utilizamos grau de concordancia/discordancia com
determinadas afirmacGes, incluindo escalas de Likert, de importancia e eficicia, abordando
afirmacoes como se discordam totalmente, discordam, concordam ou concordam plenamente
com a afirmacdo “na pratica, as mulheres tém as mesmas oportunidades que os homens no
mercado de trabalho”, ou, “devem existir Leis que delimitam as quotas de género no mercado de

trabalho e na minha empresa”.

No que se refere a aplicagdo do inquérito, elegemos a administragdo direta, no qual cada
individuo/a preenche o inquérito. E importante referir que, em ambas as empresas Locais, por
motivos de indisponibilidade foi-nos perguntado se poderiamos deixar inquéritos com os

Recursos Humanos de cada empresa e cada uma distribuiu-a pelos seus colaboradores.
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A administragdo do inquérito decorreu entre setembro de 2019 a abril de 2020. De um universo
total de 449 trabalhadores, foi-nos permitida a resposta sb a 112, o que corresponde a uma taxa

de resposta de aproximadamente de 25%.

A entrevista é um procedimento usado na investigagio social para se recolher dados e/ou ajudar
num diagnostico, e por sua vez, também para se tratar de um problema social. Goode e Hatt
(1969: 237 in Lakatos e Marconi, 2003) definem a entrevista como um “desenvolvimento de
precisao, focalizacao, fidedignidade e validade de certo ato social como a conversagao” (Goode e
Hatt, 1969: 237 in Lakatos e Marconi, 2003: 196) , ou seja, é uma conversa que é efetuada entre
o entrevistador e o entrevistado de modo a que se recolha informagio sobre aquilo que se
estuda. Propicia a que se consiga avaliar melhor as atitudes e condutas, podendo deste modo,
registar reagGes, emocdes, gestos e etc. Possibilita adquirir dados que nao se encontrem em
fontes documentais, sendo importantes e relevantes para o estudo. Assegura “conseguir
informacges mais precisas, podendo ser comprovadas, de imediato, as discordancias” (Lakatos e

Marconi, 2003: 198), e possibilita que os dados adquiridos sejam tratados estaticamente.

A entrevista, inicialmente, seria composta por diversas perguntas e por partes, mas apods
comunicarmos com ambas organizagdes, as mesmas pediram uma maior sintetizacdo, por
razoes de disponibilidade de agenda. Assim, comecdmos por as questionar sobre a CITE e a CIG,
se consideram que se tém feito esforcos, tanto a nivel legislativo como empresarial no combate a
desigualdade de género. Dentro desta problemética generalizada, queriamos também entender
quais aspetos as organizacoes pensam que ainda se pode vir a melhorar, seguindo-se questoes
mais especificas sobre a Lei n°62/2017 (Diario da Repiblica n.° 147/2017), se veio realmente
contribuir para a promocao de igualdade de género no mercado de trabalho, quais as mudancas
a nivel do acesso e a tomada de decisao, se tém cumprido as quotas, se tém entregue os planos
de igualdade e como as Empresas do Setor Empresarial Local se tém organizado em termos da

Lei das Quotas (Diario da Republica n.° 147/2017).

A analise documental foi uma técnica auxiliar na nossa investigacao, este tipo de pesquisa pode
ocorrer aquando o fenémeno, ou depois. As fontes de documentos podem ser de diversas
formas, como o caso de arquivos publicos (municipais, estaduais ou nacionais) que contém
documentos oficiais (leis, relatérios, etc.), publicacGes parlamentares (atas, debates, projetos de
lei, etc.), documentos juridicos (registos de nascimentos, inventarios, etc.) e fontes
iconograficas. Arquivos particulares, contendo domicilios particulares (memorias, diarios, etc.),
instituicdes de ordem privada (bancos, empresas, sindicatos, etc.) e institui¢des puablicas
(delegais, contribuicGes e beneficios de seguro social), e fontes estatisticas, onde os dados que se
coleta sdo diversos, através das carateristicas da populacdo (idade, sexo, estado civil, etc.),
fatores que incutem no tamanho da populacio (fertilidade, emigracao, etc.), na sua distribuicdo
da populacio (densidade demografica, migracao, etc.), fatores econ6micos (mao-de-obra ativa,
distribuicoes de trabalhadores por setores, nimero de empresas, etc.), moradias e meios de
comunicacido (radio, televisdo, telefone, gravadores, etc.) (Lakatos e Marconi, 2003).
Fundamental para a nossa pesquisa por querermos abordar documentos oficiais, interpretando

o material e comparando aquilo que recolhemos, as publica¢cdes parlamentares e documentos
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juridicos sdo uma fonte rica de informacoes, do ponto de vista sociologico, percebendo de modo

como uma sociedade se regula.

3.2 Modelo de Analise: relacao entre as dimensoées, indicadores e

conceitos

A partir do enquadramento tedrico da problemaética em que a presente dissertacao se desenrola,
o0 nosso principal objetivo consiste em analisar, no ambito da ADC-Aguas da Covilhd e J3LP
Groupe, se a Lei das Quotas de género (Diario da Republica n.° 147/2017) contribui para a
mudanca organizacional, tal como perceber se a Lei das Quotas (Diario da Repiblica n.°
147/2017, Io17) tem promovido o acesso de mulheres a cargos de direcao nas empresas cotadas
em bolsa e entidades do setor empresarial do Estado, quais os impactos organizacionais que a
Lei das Quotas (Diario da Republica n.° 147/2017) teve e compreender a percecao por parte dos
colaboradores da ADC-Aguas da Covilhd e J3LP Groupe, no quadro da socializacio

organizacional.

Como Almeida e Pinto (1989:62), referem “a teoria é conferido o papel de comando do conjunto
do trabalho cientifico”, é o marco tedrico que permite a pesquisa estruturar o conhecimento,
distinguindo o conhecimento cientifico do senso-comum, resultando na averiguagdo dos
resultados alcancados. Sem teoria esta disserta¢io seria meramente subjetiva, seria uma opinido
sem fundamentacio. Assim sendo, os resultados e conclusées serdo o resultado do vinculo do
conhecimento teodrico e observagdes da realidade social, onde as nossas hipoteses possibilitam o

fio condutor.

O modelo de anéilise permite a articulacio entre a problematica fixada pelo investigador e o
“trabalho de elucidacdo sobre um campo de analise forcosamente restrito e preciso” (Quivy e
Campenhoudt, 2005:109), assim, entender se a Lei das Quotas (Diario da Republica n.°
147/2017) contribui para a mudanca organizacional compondo a problematica de referéncia,
para a qual se desenvolveu o modelo de anélise. O modelo de anélise é constituido por hipdteses
e conceitos estreitamente articulados entre si. As hipdteses representam uma relacdo entre
variaveis (como factos e fendmenos), formulando uma solugdo temporaria para um
determinado problema, neste caso é compreender a mudanca organizacional por consequente
da entrada em vigor da Lei das Quotas (Diario da Republica n.° 147/2017), podendo apresentar
carater explicativo ou preditivo adaptavel para um problema especifico cientifico, expondo
consisténcia logica. Assim, as hipoteses podem ser definidas como sendo uma resposta

hipotética a questio de partida (Lakatos e Marconi, 2008; Guerra, 2002).

As hipbtese evocadas fornecem a investigacdo empirica um fio condutor sem “sacrificar o
espirito de descoberta e de curiosidade (...)” consolidada “(...) numa reflexdo teérica e num
conhecimento preparatorio do fenémeno estudado (...)” em que se constitui “(...) como que uma
pressuposicao, que nao é gratuita, sobre o comportamento dos objectos reais estudados”(Quivy

e Campenhoudt, 2005:119).
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“E através da construcio dos conceitos e dos seus indicadores que a hipdtese se torna
observavel” (Quivy e Campenhoudt, 2005:137), sendo que iremos apresentar posteriormente as
dimensoes, conceitos e indicadores do nosso modelo de andlise, assim como as hipoteses que
pretendemos estudar. Na fase final da investigagdo, as hipdteses passam por uma verificacio
empirica, subordinando-se a testes de refutabilidade, “isto significa, em primeiro lugar, que ela
deve poder ser testada indefinidamente e ter, portanto, um carater de generalidade (...), deve
admitir enunciados contrarios que sejam teoricamente suscetiveis de verificacao” (Quivy e

Campenhoudt, 2005:150).

Tal como referido, construimos um modelo de anéilise que tenciona problematizar a mudanca
organizacional da Lei das Quotas (Diario da Republica n.® 147/2017). Deste modo apresentamos
véarios fatores explicativos: caraterizacdo sociodemografica dos trabalhadores, contexto

profissional, representacoes sobre a igualdade de género (Grafico 1 e Quadro 1).
Gréfico 1 — Modelo de Analise

Legenda: — Relacbes entre fendmenos
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A base da nossa investigagdo é a mudanca organizacional da Lei das Quotas (Diario da
Republica n.° 147/2017), uma vez que se trata do dominio de analise que pretendemos explicar.
Tendo em conta os contributos tedricos de Wood (2009), Huber e Glick (1993) e Porras e
Robertson (1992), definimos mudanca organizacional como transformacoes a nivel estrutural,
estratégico, cultural, tecnol6égico, humano ou qualquer outra forma capaz de gerar impacto
numa organizacdo, passando pela organizacdo através de mudanca de valores, estilos de
lideranca, politicas de formacao e seleco, tarefas, considerando-se uma resposta a mudanca
que acontecesse nesse ambiente ou até uma antecipacio baseada em expetativas. A mudanca
organizacional envolve a forma como a empresa funciona, quais sdo os seus membros e os seus
“lideres”, qual a forma como ela se assume e como aloca os seus recursos. Assim sendo, com a
mudanca organizacional por consequente da Lei das Quotas, € um processo de mudanca capaz
de gerar impacto numa empresa, € um conjunto de teorias, estratégias, valores e técnicas
comportamentais que se baseiam na ciéncias visando a mudanca do trabalho organizacional de
modo a aprimorar o desenvolvimento individual e desenvolver o desempenho organizacional,

através de alteracoes do comportamento das tarefas dos membros dessa mesma empresa.

Particularmente a nossa investigacdo e em acordo com a abordagem Fix the Women (Fletcher e
Ely, 2003), o principal alvo da mudanca organizacional com a entrada da Lei das Quotas, sdo
essencialmente, as mulheres. Baseando-nos numa perspetiva liberal e individualista, as
organizacGes tendem a operar racionalmente, objetivamente e de forma ndo discriminatéria.
Porém, as mulheres, no seu geral, ndo possuem as competéncias ou estilos de lideranca mais
adequados. Este tipo de comportamento entre mulheres e homens reside em fatores
socialmente construidos e nido determinados por fatores bioldgicos e fisiologicos (Ely e
Meyerson, 2000; Fletcher e Ely, 2003). A assimetria de género deve-se a processos de
socializacdo genderizados restringindo as opcoes educativas de ambos os géneros, tendo peso
posteriormente nas profissdes exercidas. A solugio deste problema passa nao s6 pela preparagio
das mulheres em vencer as suas limitacoes, construindo capacidades e competéncias, assim
como estilos de liderancas, mas também, através de Leis que envolvam a participa¢do
equilibrada entre mulheres e homens, prevendo a implementacio de medidas de agdo positiva
de igual forma nos processos de selecao e recrutamento, de promogao profissional de modo a
reverter enviesamentos de género de natureza estrutural (Ely e Meyerson, 2000; Fletcher e Ely,

2003; Casaca e Lortie, 2017; Alvesson e Billing, 2009).

No caso especifico da nossa investigacao, centramo-nos no contexto de Empresas do Setor Local
(J3LP e ADC-Aguas da Covilhi), enquanto elemento decisivo na mudanca organizacional, sendo
que este compreende todos os contextos no quais os/as trabalhadores/as evoluem ao longo do
periodo da sua permanéncia na Empresa do Setor Local, assumindo-se como uma instancia
socializadora determinante na producao de motivagoes, valores e atitudes integrados pelos
trabalhadores. Neste sentido, o desenvolvimento do desempenho organizacional das empresas
nao se trata apenas de transmitir regras e conhecimento, mas sim no procurar motivar os seus

trabalhadores.
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As nossas hipoteses tedricas passam: Hipotese 1: os trabalhadores da ADC-Aguas da Covilhd,

sdo uma parte fundamental para o progresso da Empresa do Setor Local, por isso, torna-se

importante que os mesmos saibam os direitos de género que tém no mercado de trabalho, de

modo a que o seu trabalho seja alcancado. E importante saber se o/a trabalhador/a conseguiu

desenvolver as suas competéncias, mas ao mesmo tempo, perceber se a Empresa do Setor

Local atingiu as expetativas que o/a trabalhador/a tem sobre ela.

Hipoétese 2: as varias medidas politicas tém na sua base o desenvolvimento de agdes positivas

que promovam a responsabilidade social das empresas, desenvolvendo capacidades de

igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens.

Quadro 1 - Modelo de Analise

CONCEITO

DIMENSOES

INDICADORES

Perfil

Sociodemografico

Sociografico

Idade; Sexo; Estado Civil; Escolaridade;

Departamento que trabalha; Situagio Profissional.

Mudanca

Organizacional

Acesso a fungoes de chefia aos diversos niveis;
incluindo a dire¢ao de topo

Execucao da politica; Plano de acdo,
implementagdo de mecanismos participar
mulheres e homens; administracao do pessoal

Direito laboral;

Conhecimento

Juridico

Estrutura

Conhecimento da Lei das Quotas; Conhecimento
do direito de Igualdade na Empresa; Conhecimento
da Participacao Equilibrada entre género
Conhecimento do Plano de Acao para a Igualdade
de Género na Empresa; Mecanismos de sele¢ao de
Recursos Humanos; Conhecimento de namero

equivalente de género nos 6rgaos de decisdo.

Opiniao

Percecao

Expetativas

Percecao sobre a discriminagio com base no
género no mercado de trabalho; Opinido sobre a
igualdade de género na empresa; Relevancia sobre
o critério de alguém ocupar o cargo de
administracdo da empresa; Diversidade de Género;
Quota minima de representacdo de cada género de

33,3% nos cargos de administragao e fiscalizacgo.
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O perfil sociodemografico ajuda-nos a perceber a relacdo entre o género, a idade e a
escolaridade que detém assim como em que departamento se encontra. Além do mais, torna-se
pertinente para a nossa dissertacdo perceber o ntiimero de inquiridos/as de cada género, de
modo a entender, a perceciao de igualdade de género na empresa da ADC ou da J3LP, como
comparar, por exemplo, o sexo do/a inquirido/a com a progressao de carreia ou se ocupa algum

cargo de chefia.

A mudanca organizacional é o processo de compreensdo e de promocio de fatores que irao
acrescentar mais valor as empresas. Para Kotter (1996), o desconhecimento do porqué de existir
mudanga e do seu impacto final é o fator com maior peso na formacao de barreiras a mudanca,
passando nao sb pela falta de escassez de comunicacdo do porqué das mudancas, das técnicas
mas de incrementacio das mudancas, ou até a sensacio de ameacga a interesses pessoais, mesmo

a falta de participacdo no processo de mudanca.

Deste modo, para se providenciar a reducdo da resisténcia a mudanca, tem de se informar e
comunicar, apostar na participacdo e no envolvimento dos seus trabalhadores e efetuar

negociagdes colmatando as necessidades.

E bastante pertinente para a nossa investigacio entender qual a opiniio e percecio de cada
inquirido no que diz respeito a Lei das Quotas, se a empresa (ADC ou J3LP) comunicou aos seus
colaboradores e perceber qual a sua expetativa sobre a igualdade de género no mercado de

trabalho, assim como na sua empresa.

3.3Contextualizacao do estudo e apresentacao das empresas estudadas

Quando encetamos a investigacdo empirica, pretendiamos analisar duas empresas, uma do setor
publico e outra empresa cotada em bolsa, mas, infelizmente nio logramos atingir esse objetivo.
Numa primeira abordagem, contactimos os Correios de Portugal que aderiram ao estudo,
porém, recuaram no Gltimo momento. Numa segunda abordagem, decidimos contactar por via
eletronica 20 empresas cotadas em bolsa e 24 do setor publico, porém a taxa de resposta foi nula

ou quase nula.

Numa tltima abordagem, conseguimos contactar duas empresas da nossa area de residéncia
que se prontificaram a responder. As duas empresas estudadas localizam-se na regiao da
Covilha e do Fundao, de acordo com a NUTS II, situam-se na Regido Centro, localizando nas
NUTS III nas Beiras e Serra da Estrela, pertencentes ao distrito de Castelo Branco. A Covilha

esta dividida em 21 freguesias, enquanto o Fundao se encontra dividido em 23.

A Covilha é caraterizada pela Serra que a circunda, a Serra da Estrela, com um total de
populacdo de 51,797 e de populaciao ativa 23,040, sendo que, 11.838 pertenciam ao sexo

masculino, e por sua vez, 11.202 do sexo feminino (INE, 2013).
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Por seu turno, o Fundao posiciona-se na vertente setentrional da Serra da Gardunha, com
29.213 habitantes e com populacao ativa, segundo os censos do INE de 2011 (2013), de 12.246.
Do total da populacao ativa, faziam parte 6,486 do sexo masculino e os restantes 5,760 do sexo

feminino.

Entre 2001 e 2011, o total da populacdo ativa teve uma diminuicao (de 25,279 na Covilha em
2001 para 23,040 em 2011, de 13,025 para 12,246), nao se observando ao analisarmos a
evolucao da populacio ativa pelo sexo10 feminino no Fundao, a tinica ambivaléncia onde se

comprova um aumento de 5,641 (2001) para 5,760 (2011) (INE, 2013).

Para uma melhor compreensao da populacio ativa da Covilha e do Fundao, torna-se relevante
analisarmos a populacao empregada e desempregada por sexo. O sexo masculino encontra-se
mais empregado, com 10,288 pessoas empregadas na Covilha e 5,681 empregados no Fundao e,
com uma menor oferta de trabalho, o sexo feminino situa-se nas 9,451 pessoas empregadas na

Covilha e 4,847 no Fundao (INE, 2013).

Ainda assim, comparando com o ano de 2001, existe uma diminuicdo do emprego em ambas as
cidades, podendo explicar-se pela crise sentida em 2008 e por fatores geograficos, explicitos por
Vaz (2013), de a populacdo ativa com enfoque nos jovens entre os 20 e os 30 anos deixarem o

interior e fixarem-se no litoral.

Por consequente, observa-se um aumento da populacio desempregada. Do total de 3,301
pessoas desempregadas na Covilha, analisamos que o sexo feminino representa uma maior
percentagem de desemprego, com 1,751, por contraste, existe 1,550 pessoas desempregadas do
sexo masculino. No Fundao, o fenémeno é o mesmo, o sexo masculino tem menos pessoas

desempregadas (805) que o sexo feminino (913) (INE, 2013).

Em termos de densidade empresarial, verificamos que ao longo dos ltimos anos, o Fundéo e a
J3LP tém vindo a apostar em estratégias que viabilizem a atracao, o investimento e a criacao de
postos de trabalho, de forma a desenvolver a economia local, adaptando-se ao modelo

socioecon6émico da economia atual.

A J3LP, foi fundada no ano de 2005, através da filial do grupo em Franca, a J3L. A empresa,
localizada no Fundao, é especializada em polimento de metais, utilizados para se criarem
acessorios de moda, como carteiras e malas, bijutaria, como pulseiras, braceletes, colares e

cintos de marca de luxo.

No comeco, era constituida por 9 funcionarios, e atualmente, com 306
trabalhadores/trabalhadoras, 165 mulheres e 141 homens. Foi-nos dada a informacdo que na

parte do setor dos Recursos Humanos e Financeira, que desde 2006 o administrador da J3LP é

10 Em termos do sexo masculino, existe uma diminuicio de populacio ativa tanto na Covilh (13,690 em
2001 para 11,838 em 2011) como no Fundio (7,384 em 2001 para 6,486 em 2011). Contrapondo a
observagao da evolucao positiva da populagio ativa do sexo feminino no Fundao, a Covilha passou por uma

diminuicdo da populacao ativa do sexo feminino (11,589 para 11,202).
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0 mesmo, sendo um homem, no que nos consta sobre a administracao e fiscalizacdo nao sofreu
quaisquer mudancas desde 2008, sendo que se trata de uma diretora que se mantem no cargo
de topo. Nao nos foi permitido o acesso aos setores da empresa, assim como a proporcao de

cada sexo e idade e habilitacGes, de cada setor de atividade.
Tabela 1 — Total de Trabalhadores/as na J3LP
Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

M F
n % = n % = Total

J3LP 141 46 165 53 306

A transformacdo dos Servigos Municipalizados da Covilhd em empresa do setor publico,
concretizou-se em 2005. No ano seguinte, em 2006, passou o seu nome de Servicos
Municipalizados da Covilhd para A.D.C.- Aguas da Covilhd, EM. A jurisdicio e autonomia
administrativa e financeira est4 sujeita a Camara Municipal da Covilha, onde o seu enfoque é na
gestdo e exploracio dos servicos do ambiente, como no fornecimento de dgua, na drenagem,
tratamento de 4guas, limpeza publica, na recolha e tratamento de residuos sdlidos urbanos, a

manutencao de parques e jardins, etc.

De forma a garantir os servicos do Ambiente no concelho da Covilh3, trabalham nesta empresa,
em 2019, 140 pessoas, 122 homens e as restantes 18 mulheres. A sua responsabilidade distribui-

se por 31 freguesias, com a responsabilidade de 100% na zona urbana e 99,7% na zona rural.

A estrutura organizacional é construida pela assembleia geral, representada pela Infraestrutura
e Concessoes da Covilha e pelos Servicos Ambientais, o conselho de administracao reparte-se
pelo Presidente do Conselho de Administraciao que é o Presidente da Camara da Covilha e por
dois outros administradores executivos do sexo masculino. O fiscal tnico é de igual forma, uma

empresa a parte.
Tabela 2 — Total de Trabalhadores/as na ADC.
Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

M F
n % = n % = Total
ADC- Aguas da Covilha 122 87 18 13 140

Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

Capitulo IV — Lei das Quotas e a Mudanca Organizacional:

apresentacao e analise dos resultados

4.1 Caraterizacao da amostra
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O processo de amostragem consiste na selecdo de uma parte da populacao para ser analisada no
estudo. Bryman e Cramer (2003) reportam que os investigadores “raramente (...)” dispéem de
“(...) de tempo e meios suficientes para conduzir uma investigacao incidindo sobre todos os

individuos”

Limitadas ja pela adesdo de apenas duas empresas, procuramos direcionar o inquérito por
questionario a totalidade dos trabalhadores das duas empresas, a saber 449 trabalhadores.
Contudo apenas 166 responderam, correspondendo a 37% do total e consubstanciando assim a
nossa taxa de resposta global que podemos considerar aceitavel embora nio seja a desejavel.
Contudo e vendo a situacdo por empresa, na J3LP alcancdmos uma taxa de resposta de

42%,nquanto na ADC de apenas 33%”

No que diz respeito a analise sociodemografica da populacao do nosso estudo, temos um maior
enfoque de mulheres (tabela 2). Assim, no total dos 166 inquiridos, conseguimos verificar que
54% s3o homens (89 inquiridos/as) e 52% sdo mulheres (87 inquiridas) o que é uma
distribuicdo muito equilibrada, mas importa recordar que a populagido alvo era masculinizada:
se a empresa J3LP é ligeiramente feminizada (53% de mulheres trabalhadoras), ja a ADC é

fortemente masculinizada (87% de homens trabalhadores).

Assim, analisando a distribuicio das respostas por empresa e sexo verificamos que no caso da
J3LP obtemos 53 respostas masculinas ao nosso inquérito, e 76 respostas femininas. Na ADC
obtivemos 36 respostas de homens e 11 de mulheres o que mostra que a taxa de resposta das
mulheres nesta empresa atingiu os 61%. O total das respostas tem uma distribuicdo de 89
masculinas e 87 femininas. De notar que, como muitas vezes é usual nas estatisticas de género
(Sales Oliveira Simoes e Vilas Boas 2011), apesar de o namero total de respostas nao apresentar
uma grande diferenga entre inquiridos/as do sexo masculino e feminino, dentro de cada

empresa a diferenca de género, com enfoque na ADC, é pertinente.

A prevaléncia de homens na ADC exemplifica a masculinizacdo de determinados setores de

atividade ou segregacao horizontal, como Saavedra (et al., 2014) refere.

Quanto a idade, a nossa amostra é composta por pessoas em idade ativa, ou seja, posiciona-se
entre pessoas maiores de idade, mas com pelo menos 25 anos (apenas 1) até aos 65 anos, mas
concentrando-se a forte maioria nas faixas entre os 36-55 anos. Ao compararmos a idade e o
sexo, obtemos a informacao que, 72% das mulheres se situam no escaldo etario 46-55, e 42% dos
homens se situam nos 36-45. Em consonancia com a antiguidade das empresas, o escaldo etario
com maior resposta, foi de 46-55 para a ADC e 36-45 para a J3LP. Assim, podemos afirmar que
estamos perante uma amostra maioritariamente de meia idade, mas sendo mais envelhecida na

ADC que na J3LP.

Em relacdo a andlise entre sexos e as habilitacoes literarias, encontra-se uma maior
representacgao, por parte das mulheres, na licenciatura (45%), por sua vez, os homens tém uma

menor habilitacdo literaria, situando-se no 3° Ciclo (31%) e no ensino secundario (31%),
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comparativamente, revela-se cada vez mais a entrada macica de mulheres no ensino superior, e

uma menor adesao por parte dos homens (PORDATA, 2015).

De referir que o Conselho de Administracao é composto sobretudo por homens, o que apresenta
uma lideranga masculinizada. Em termos numerarios, 4 das 11 mulheres trabalham na Diregdo
Administrativa e Financeira, sendo o departamento com maior taxa de resposta (36%),
encontrando-se, de igual forma, o mesmo ntmero de homens a trabalharem neste
departamento, com 4 dos 36 homens O departamento com maior taxa de resposta (33%), por

parte dos homens, foi o Servico de Manutencdo de Equipamentos com 12.

Tabela 3 — Escalao Etério, Sexo, Departamento da ADC
Homens Mulheres

Freq % Freq %

Menos de 25 1 3% -

26-35 4 11% 1 9%

36-45 15 42% 2 18%
Escalao etario

46-55 13 36% 8 72%

56-65 4 11% - -

Mais de 65 - - - -

Total (n=47) 36 100% 11 100%

Sabe ler e escrever s/diploma - - - -

1° Ciclo - - - -
29 Ciclo 4 11% - -
3° Ciclo 11 31% - -
Escolaridade Ensino Secundario 11 31% 3 27%
Bacharelato - - - -
Licenciatura 5 14% 5 45%
Mestrado 5 14% 3 27%
Doutoramento - - - -
Total (n=47) 36 100% 11 100%
Conselho de Administracao 2 6% 1 9%
Direcao Administrativa e Financeira 4 11% 4 36%
Direcao de Operacio e Manutencao - - 1 9%
Direcido Comercial 4 11% 3 27%
Departamento Servico de Abastecimento de Agua 3 8% - -
Servico de Manutencao de
Equipamentos 2 33% ! 9%
Servico de Saneamento, Recolha e
11 31% 1 9%

Limpeza e Jardins

Total (n=47) 36 100% 11 100%

Comparando o escaldo etario com o sexo na J3LP, entendemos que as mulheres se posicionam

no escalao etario mais baixo em relacido aos homens. Isto é, 32% das mulheres tém entre 26-35,
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enquanto que 34% dos homens tém 36-45. Santos (2008), aponta para o casamento e a
maternidade apresentarem barreiras no desenvolvimento da carreira das mulheres, em que
estudos empiricos sobre a divisao sexual do trabalho enfatizem o dobro do trabalho doméstico e
dedicarem-se menos a esfera ptiblica. As barreiras podem passar pelo declinio de oportunidades
profissionais que impliquem o distanciamento a familia, sendo que, no seu estudo, a maior faixa
etaria das mulheres apresenta-se nas camadas jovens por “estarem numa fase de vida em que é

consideravel o investimento realizado em termos profissionais” (Santos, 2008:9).1

Verifica-se um grande aproveitamento em relacdo ao ensino superior para dar conta aos
entraves do mercado de trabalho e das consequentes necessidades do contexto empresarial na
performance profissional de cada trabalhador e trabalhadora. Neste sentido e para indagarmos
qual dos sexos detinha maior habilitacio literaria, analisimos a variavel com o sexo de cada
inquirido/a. O ensino secundario é a habilitacdo literaria com mais resposta para ambos os
sexos, 43% para homens e 38% para as mulheres. De acrescentar que 28% (homens) e 36%
(mulheres) tém o 3° ciclo, seguidos do 2° ciclo com 13% dos homens com 11% para as mulheres.

Nota-se uma percentagem ja consideravel de detengao de cursos superiores.

Outro aspeto que também reparamos na J3LP é existirem mais homens (6) na Administracao e
Recursos Humanos que mulheres (5). A maior preponderancia de mulheres situa-se no setor de
Operacdo de Maquinas (59%), de igual forma, os homens também se situam com maior forca
neste departamento (53%), seria expectavel ser este o departamento com maior forca de mao-
de-obra por ser através destes departamento que, de facto, se trabalhem os acessoérios de moda,

como carteiras e malas, bijutaria como pulseiras, braceletes, colares e cintos de marca de luxo.
Tabela 4 — Escalao Etario, Sexo, Departamento da J3LP

Homens Mulheres

Freq % Freq %

Menos de 25 8 15% 8 11%
26-35 4 8% 24 32%
. 36-45 18 34% 18 24%
Escalao etario
46-55 13 25% 19 25%
56-65 10 19% 6 8%
Mais de 65 - - 1 1%

Total (n=129) 53 100% 76 100%

Sabe ler e escrever s/diploma - - - -

1° Ciclo - - - -
29 Ciclo 7 13% 8 11%
Escolaridade 3° Ciclo 15 28% 27 36%
Ensino Secundario 23 43% 29 38%
Bacharelato 4 8% 4 5%
Licenciatura 3 6% 5 7%

11 Ver anexo de tabela 31 e 32.
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Mestrado 1 2% 3 4%

Doutoramento - - - -
Total (n=129) 53 100% 76 100%
Administraciao e Recursos Humanos 6 11% 5 7%
Direcao de Producio e Secciao 13 25% 10 13%
Departamento Direcao Comercial - - 3 4%
Servico de Manutencao 4 8% 8 11%
Operacio de Maquinas 28 53% 45 59%
Seguranca, Ambiente e Qualidade 2 4% 5 7%

Total (n=129) 53 100% 76 100%

Analisando o perfil sociodemografico dos respondentes de cada empresa, percebemos que sdo
similares com a predominéncia de habilitacées ao nivel do 3 © ciclo e secundario, contudo na
ADC o contingente das pessoas licenciadas que responderam faz essa categoria ter um peso
relativo mais elevado do que na J3LP. Segundo dados recentes obtidos no PORDATA para a

populagdo portuguesa, o nivel de escolaridade mais representativo é precisamente o nivel
secundario (PORDATA, 2019).

Sendo assim, também seria de esperar que, devido ao relativamente baixo nivel de escolaridade
e de uma faixa etiria mais avancada, grande parte dos respondentes seriam de uma sec¢ao ou
departamento que ndo requeira habilitacbes superiores. A titulo de exemplo, na J3LP temos
com maior predominincia 73 inquiridos/as que operam maquinas (concluimos também ao
analisarmos os resultados dos inquéritos que sdo quem concluiu o 2° ciclo, o 3° ciclo e o Ensino
Secundario). Na ADC, também comprovamos este fen6meno, onde o maior ntimero de respostas
advém do Servico de Saneamento, Recolha e Limpeza e Jardins onde segundo o responséavel de
Recursos Humanos nos informou que a maior parte das pessoas detém baixa escolaridade e

idade entre os 46-55, a semelhanca dos e das respondentes desse sector.
4.2 Lei das Quotas e Mudanca Organizacional

Para conseguirmos responder ao objetivo geral da nossa investigagdo relacionada com a
eventual mudanca organizacional apds a entrada em vigor da Lei das Quotas, prosseguimos com

a apresentacao e debate dos resultados obtidos.
4.2.1 Anos de atividade na Empresa do Setor Local

Para entendermos melhor o percurso de cada inquirido/a na empresa, procuramos saber hé
quanto tempo se encontrava naquela empresa, e se nesse espacgo de tempo, teria desempenhado
as mesmas funcdes ou se teve um progresso na carreira. E igualmente importante para os nossos
objetivos perceber se o cargo que desempenha no departamento se trata de uma funcio de

chefia ou ndo.

53



A necessidade de se mudar, desenvolver e crescer por parte de cada ser humano nao é s6
normativo como também transversal, desta forma, o desejo de progredir e chegar a cargos de

topo como a chefia, no mundo organizacional é um tema atual que deve ser abordado.
4.2.1.1  ADC — Aguas da Covilha

O longo percurso da empresa e a capacidade para captacdo de pessoal expressa-se na

antiguidade dos/as seus/suas trabalhadores/as.

Com base na tabela 5, o0 maior tempo de atividade, com 45% das mulheres (n=5) e 38% dos
homens (n=14) empregados nesta organizacdo é ha mais de 10 anos. Encontrando-se a trabalhar
mais recentemente, até aos 5 anos, 36% das mulheres (n=4), e dos 5 anos aos 10 anos, 18%
(n=2). Em relacao aos homens, encontra-se um maior nivel de antiguidade na empresa, 36% dos
homens (n=13) trabalhem na ADC entre os 5 e 0s 10 anos e 25% a trabalhar até aos 5 anos

(n=9).

Tabela 5 — Tempo de atividade na ADC e sexo

Mulheres Homens
Freq % Freq %
Até 5 anos 4 36% 9 25%
Dos 5 anos aos 10 2 18% 13 36%
+10 5 45% 14 38%
Total (n=47) 11 100% 36 100%

A ADC representa uma elevada antiguidade por parte dos seus/suas trabalhadores/as em que,
estatisticamente, durante o tempo de atividade as fungdes foram quase sempre as mesmas.
Assim sendo 63% das mulheres (n=7) desempenharam sempre as mesmas funcgoes, s6 em 36%
(n=4) as funcdes foram alteradas. Destes 63%, nenhuma delas obteve progressdo na carreira.
Dos homens, observamos que 81% (n=29) desempenham a mesma funcao e que 19% (n=7), nao
desempenharam sempre a mesma funcdo. 22% dos homens (n=8), estiveram perante uma
progressdo na carreira. Este dado comprova que a pouca progressdo na carreira (22%) revela

uma desigualdade de género, ndo havendo mulheres que tenham progredido na carreira.

Tabela 6 — Funcoes e progressao na ADC e sexo

Mulheres Homens
Freq % Freq %

Sim 7 63% 29 81%
Nao 4 36% 7 19%

Total (n=47) 11 100% 36 100%
Teve uma progressio na carreira?
Sim - - 8 22%
Nao 7 63% 21 58%

Total (n=36) 7 63% 36 80%

54



O progresso na carreira organizacional requer um envolvimento constante com o trabalho,
tornando nitido a assuncao de que os cargos de chefia sdo, preferencialmente, ocupados pelo
sexo masculino, onde o sexo feminino é prejudicado por se considerar que sdo responsaveis

pelas responsabilidades familiares (Guillaume e Pochic, 2009).

Um dos aspetos importantes e que pretendemos perceber é se, no estudo de caso da ADC,
encontram mulheres a exercerem cargo na chefia. Ora, ao analisarmos a Tabela 7, podemos
assegurar que existem, apesar de serem menos representadas em relacio aos homens em cargos

de topo.

Temos entao 18% de representagao feminina na chefia, com um total de 2 mulheres, e 11% de
representagdo masculina na chefia, com 4 homens. Das 11 mulheres, 9 (82%) nao representam

qualquer funcdo de chefia, assim como 32 (89%) homens nao se encontram em cargos de chefia.

Mesmo ap6s a insercdo macica das mulheres no mercado de trabalho, os esterebtipos
representam ainda barreiras visiveis/invisiveis para a ascensao a cargos de topo e de chefia

(Sousa et al., 2013).

Tabela 7 — Exerce alguma funcao de chefia na ADC?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 4 1% 2 18%
Nao 32 89% 9 82%
Total (n=47) 36 100% 11 100%

Neste aspeto, Nogueira (2009), refere que as mulheres sdo caraterizadas como passivas,
obedientes, tém um especial cuidado com a gestao das relacoes interpessoais e os homens como
racionais, determinadores e uma figura de autoridade que, por consequente, representam o
tipo-ideal de lider, contribuindo para as barreiras visiveis e invisiveis que as mulheres

encontram ao longo do seu percurso profissional, levando a uma menor progressao de carreira.

Torna-se um dado importante na aplicacdo da Lei das Quotas, Derks, van Laar e Ellemers
(2016), refere que os esteredtipos associados as mulheres de que sdo emotivas e relacionais, tém
impacto direto na capacidade de liderar e de gerir lugares de chefia. O facto de os cargos de
lideranca e de chefia serem maioritariamente ocupados por homens, revela a crenca por parte

da sociedade do que é um bom lider (Garcia- Retamero e Lopez-Zafra, 2009).

4.2.1.2 J3LP- J3P Groupe

Na J3LP o tempo médio de atividade situa-se nos 5 anos aos 10, sendo 41% para as mulheres
(n=31) e de 58% para os homens (n=31). Seguindo-se com trabalhadores/as mais recentes em

que se encontram a trabalhar até 5 anos na J3LP, 33% sendo mulheres (n=25) e 26% homens
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(n=14). Apesar da longa data de existéncia da J3LP, encontram-se um menor nimero de

pessoas a trabalharem h4 mais de 10 anos, 26% sao mulheres (n=20) e 15% sao homens (n=8)

Tabela 8 — Tempo de atividade na J3LP e sexo

Mulheres Homens
Freq % Freq %
Até 5 anos 25 33% 14 26%
Dos 5 anos aos 10 31 41% 31 58%
+10 20 26% 8 15%
Total (n=129) 76 100% 53 100%

De um total de 76 mulheres, 52 (68%) permaneceram nas mesmas funcées e 16 (21%)
progrediram na carreira. Por sua vez, 49 (92%), exerceram sempre a mesma funcdo na J3LP,

observando que 18 (34%), progrediram na carreira.

Sendo uma empresa com maior nivel de trabalhadoras do sexo feminino, seria expectavel que se
observasse uma maior progressdo no local de trabalho por parte das mulheres, o que ndo se
comprova. Contudo, temos de ter em conta que a progressdo é pouca, € a pouca que existe
reflete a igualdade entre homens e mulheres, o que é estranho visto que a empresa tem muito
mais mulheres. No entanto, existem fatores organizacionais que possam permitir explicar este
fenomeno. E uma empresa com 15 anos no mundo empresarial, com um grande crescimento nos
dltimos anos, em termos de trabalhadores, ou seja, com a entrada de novos/as trabalhadores/as

hé relativamente poucos anos, é mais normal que nao tenham progredido na carreira.

Tabela 9 — Fungdes e progressdo na J3LP e sexo

Mulheres Homens
Freq % Freq %

Sim 52 68% 49 92%
Nao 24 32% 4 8%

Total (n=129) 76 100% 53 100%
Teve uma progressio na carreira?
Sim 16 21% 18 34%
Nao 36 47% 31 59%

Total (n=101) 52 68% 49 93%

Temos por outro lado, a percecao de que as mulheres trespassam o estere6tipo de género do

sucesso e progressao associada ao género masculino, como Heilman (2012) refere na sua obra.

De uma maneira geral, as mulheres continuam sub-representadas nas posicdoes de topo e na
progressdo de carreira, decorrente de barreiras sociais, como o glass ceiling. Desta forma, sio
implementadas medidas que permitam reduzir as desigualdades de género. Torna-se necessario

a adequagdo de instrumentos legais que permitam diminuir as diferengas entre o género, de
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forma a que também permita que a participacdo feminina nos cargos de topo como o de

administragao e fiscalizacdo aumentem (Walby e Armstrong, 2012).

Tabela 10- Exerce alguma func¢ao de chefia na J3LP?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 12 23% 14 18%
Nao 41 77% 62 82%
Total (n=129) 53 100% 76 100%

No entanto, no que diz respeito aos cargos de chefia na J3LP observamos, contrariamente a
ADC- Aguas da Covilhd, um maior niimero de representacio do sexo feminino em funcio de
chefia. Em termos numerarios, estao 14 mulheres (28%) em posicao de chefia e 12 homens
(23%).

De facto, desde 2011 que Franca adotou de quotas de género (Journal Officiel De La République
Francaise, 2011) que vao até 40% de representacdo minima de cada sexo. Sendo a J3L- Groupe a
empresa-mae da J3LP, em Franca, esses valores foram transportados para a empresa situada

em Portugal, sendo notoérios nos quadros de chefia, como podemos ver na tabela 10.
4.3 Opiniao da Lei das Quotas

Apos analisarmos as diferentes dimensoes relativas ao percurso na empresa, tanto na ADC como
na J3LP, continuamos a analise, neste caso, referente a opinido e conhecimento sobre a Lei das
quotas, tanta na sua generalidade de informacgdo, sobre a mesma, como opinido sobre a
aplicacao nas empresas dos/as inquiridos/as.

4.3.1 ...NaADC

Tornou-se pertinente percebemos se os/as trabalhadores/as conhecem a lei das quotas de
género no mercado de trabalho e a forma como é aplicada, assim como, entender se tém
conhecimento de planos de igualdade na sua empresa. Sendo um tema importante e a0 mesmo
tempo controverso, torna-se relevante que seja abordado no dia-a-dia da empresa de forma a
aumentar o desempenho em questao e a diminuir as desigualdades sociais e de género sentidas
na mesma, no entanto, s6 4 mulheres (36%) e 10 homens (27%) tém conhecimento desta lei.

Dos 47 inquiridos/as, 7 mulheres (63%) e 26 homens (72%), nao a conhecem.

Dos 14 inquiridos/as que assinalaram que conhecem a lei, constaram-nos que obtiveram esse
conhecimento através da empresa da ADC, da CITE/CIG e Media/Televisao/Internet. Das 4
mulheres, metade (18%) selecionou “Media/Televisao/Internet” e a outra metade (18%)
selecionou “o meu empregador”. Dos 10 homens, 2 (6%) selecionaram “CITE/CIG” e 9 (25%)

selecionaram “o meu empregador”, um dos inquiridos/as selecionou as duas opc¢oes referidas.
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Conhecimento da lei das quotasna ADC

30
25
20
15
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© mm
© Mulheres Homens
u Sim 4(36%) 10 (279%)
= Nao 7 (63%) 26 (72%)

Grafico 2 — Conhecimento da lei das quotas na ADC dos/as inquiridos/as

Sexo feminino: como conheceu?

Media/Televisdo/Internet Empregador
2(18%) 2(18%)

Grafico 3 — Como conheceu a lei das quotas com base no sexo feminino

Sexo masculino: como conheceu?

CITE/CIG 2 (6%)

Empregador
) o (25r%) .
Grafico 4 — Como conheceu a lei das quotas com base no sexo masculino

Para além de relevante o papel dos Media/Televisao/Internet, no dia-a-dia das pessoas ao
transmitirem informac@o pertinente, é importante o papel da CITE/CIG na sociedade, em

termos de desigualdade de género. De igual forma, € essencial que a empresa comunique aos/as
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seus/suas trabalhadores/as a lei em questdo. A difusdo de informacao de igualdades, dos
direitos, a promocao de politicas de igualdade e equilibrio entre homens e mulheres, a criacao

de “spots” nos Media/Televisao/Internet, é imprescindivel para atingir este objetivo.

A promocio da igualdade entre mulheres e homens prevista no artigo 9° da Constituicdo da
Republica Portuguesa, expée uma condi¢io para o desenvolvimento sustentavel da sociedade.
Para a CITE (2017), a desigualdade de nimero de mulheres e homens em 6rgaos de decisiao
deve-se a natureza histérica e estrutural, marcada pelas relagoes de poder que determinam as

estruturas sociais.

Questionados/as sobre a igualdade entre homens e mulheres na ADC e a existéncia de medidas
que incentivem a participacao igualitaria, as respostas mostram-se positivas, com um total de 24
pessoas que responderam “Sim”, repartindo-se por 6 mulheres (54%) e 18 homens (50%). No
entanto, nao se torna claro a politica de promogao igualdade de género na ADC, uma vez que
nao sdo compreensiveis as estratégias propriamente ditas para a exequibilidade da mesma
promocao, podendo explicar o porqué de 23 respostas negativas, de 5 mulheres (45%) e 18

homens (50%) que ndo reconhecem que para a ADC a igualdade seja uma prioridade.

Tabela 11- Na ADC, a igualdade perante mulheres e homens é uma prioridade?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 18 50% 6 54%
Nao 18 50% 5 45%
Total (n=47) 36 100% 11 100%

Tabela 12- Na ADC, existem medidas que incentivem a participacao igualitaria entre o género?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 18 50% 6 54%
Nio 18 50% 5 45%
Total (n=47) 36 100% 11 100%

Uma das vantagens das acoes de formacao é a consciencializacdo da igualdade de género, nas
empresas, minorando os efeitos negativos da desigualdade de género, no mercado de trabalho e
na ADC (Wall et al., 2016).

Tabela 13- Na ADC, existe a oferta de a¢des de formacao?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 5 14% 2 18%
Nao 14 39% 6 54%
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Nao sei 17 47% 3 27%
Total (n=47) 36 100% 11 100%

Tabela 14- Na ADC, existe um plano de acao para a igualdade de género?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 5 14% 1 9%
Nao 8 22% 6 54%
Nio sei 23 64% 4 36%
Total (n=47) 36 100% 11 100%

47% dos homens (17) inquiridos/as afirmam que nao tém qualquer conhecimento de existéncia
ou nio de oferta de acoes de formacdo de igualdade de género, por outro lado, 54% das
mulheres (6) ndo contemplam oferta de acoes de formacao de igualdade de género na ADC. Para
14 homens (39%), também ndo existem de ofertas de formacdo de igualdade de género. No

entanto, 5 homens (14%) e 2 mulheres (18%) conhecem a sua existéncia.

Perante a Lei n°62/2017 (Diario da Republica n.° 147/2017), e segundo o artigo 7°, as empresas
necessitam de elaborar anualmente planos para a igualdade de modo a alcancar a igualdade de
tratamento entre mulheres e homens. Sendo que 27 inquiridos/as nao sabem da sua existéncia,

em que 23 sdo homens (64%) e 4 mulheres (36%).

Consideramos pertinente que este topico seja analisado e melhorado na estrutura da ADC, o
numero de respostas negativas ou de incertezas da existéncia de oferta de planos de acao é
elevado, sendo um dos pontos fulcrais da lei das quotas n®62/2017 (Diario da Reptblica n.°
147/2017) e obrigacao legal de a empresa redigir e entregar um plano de igualdade a CITE e a
CIG, torna-se evidente que a informacio e o diagnodstico ndo é comunicado, & maioria dos/as

nossos/as inquiridos/as.

Como referido anteriormente, Nogueira (2009) afirma que “as mulheres sao frequentemente
caracterizadas segundo o estere6tipo da feminilidade tradicional; isto é, por exemplo, o serem
indecisas, passivas e dependentes. Estes estereotipos prejudicam as mulheres em geral e em
termos da sua possibilidade de progressdao para posicées de lideranca em particular, porque,
tradicionalmente, a posicdo de gestor sempre foram associados os tracos de agressividade,
independéncia e capacidade de tomar decisoes, esterebtipos estes que estao associados ao sexo

masculino” (Nogueira, 2009:159).

Para tentarmos compreender se esta ambivaléncia é, de facto, realidade, questionamos os/as

trabalhadores/as da ADC se observam um nimero equivalente nos 6rgaos de decisao.

Ao interpretarmos os resultados obtidos, entendemos que, na totalidade das respostas obtidas,
observamos um ntmero equivalente de ambos os sexos nos 6rgaos de decisdao, com 25 respostas
positivas, mas, ao desmembrarmos estes dados comparando individualmente com o sexo
masculino e com o sexo feminino, ndo podemos refutar por completo a afirmacao de nimero

equivalente, ou seja, 6 respostas obtidas pelo sexo feminino — 54% das respostas - considera que
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o namero de homens e mulheres em cargos de tomada de decisdao é desigual, opostamente ao
sexo masculino em que 20 respostas obtidas pelo sexo masculino — correspondendo a 56% das

respostas dadas pelo sexo masculino — considera o nimero igualitario.

Ao interpretarmos os resultados obtidos, entendemos que na totalidade das respostas obtidas,
observamos um nimero equivalente de ambos os sexos nos 6rgéos de decisdo, com 25 respostas
positivas. Mas ao desmembrarmos estes dados comparando individualmente com o sexo
masculino e com o sexo feminino, ndo podemos refutar por completo a afirmacdo de nimero
equivalente, ou seja, 6 respostas obtidas pelo sexo feminino — 54% das respostas - considera que
o numero de homens e mulheres em cargos de tomada de decisao é desigual, opostamente ao
sexo masculino em que 20 respostas obtidas pelo sexo masculino — correspondendo a 56% das

respostas dadas pelo sexo masculino — considera o ntimero igualitario.

Repare-se também que embora a maioria dos homens identifique uma igualdade entre o sexo
em oOrgaos de decisdo, 16 (44%) responderam negativamente, portanto ha uma divisdo de

opinides.

Mesmo com leis que combatem a desigualdade de género no mercado de trabalho, persistem
formas de discriminacdo entre homens e mulheres que limitam, com especial atencido nas
mulheres, a promocdo e a progressio na carreira, assim como ndo valorizam as suas

competéncias. A este tipo de obstaculos associam-se o glass ceiling (Nogueira, 2009).

Homens e mulheres nos 6rgéos de decisdona ADC

o 5 10 15 20 25
Mulheres Homens
Nao 6 (54%) 16 (44%)
® Sim 5 (45%) 20 (56%)

Grafico 5 — Numero equivalente de homens e mulheres nos 6rgaos de
decisdo

Tabela 15- Para o/a inquirido/a as competéncias sdo valorizadas pela chefia da ADC?

Mulheres Homens
Freq % Freq %
Sim 8 72% 20 55%
Nao 3 27% 16 44%
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Total (n=47) 1 100% 36 100%

: Sim 6 54% 17 47%
9

Mesmo em momentos de progressio? Nio 5 18% 3 8%

Total (n=28) 8 72% 20 55%

A nossa amostra de 47 pessoas foi de igual forma inquirida sobre as competéncias valorizadas,
ou nao, pela chefia da ADC, e em momentos de progressao. A resposta foi positiva, 8 mulheres
(72%) e 20 homens (55%) afirmam que as competéncias dos/as trabalhadores/as sao
valorizadas igualitariamente. No que diz respeito aos momentos de progressdo na carreira, 6
mulheres (54%) e 17 (47%) homens consideram que as competéncias sao valorizadas. Nao se

observando um namero discrepante por parte dos/as inquiridos/as.
4.3.2 ..NaJ3LP

De acordo com informacao obtida pelos Recursos Humanos, a JLP-Groupe, sempre tentou
debater temas de igualdade de género e de leis associadas ao combate da desigualdade de

género.

Os/as trabalhadores/as da J3LP, em comparag¢do com a ADC, detém um maior conhecimento da
lei que delimita as quotas de género nos 6rgios de administracao e fiscalizagdo. Obtemos 112

respostas positivas.

Em termos de sexo, as mulheres, sdo na sua maioria, quem conhece a lei com um total de 92%
(n=70), e s6 8% (n=6) nao conhecem. Por sua vez, o desconhecimento por parte dos homens é
maior comparativamente as mulheres, com 21% (n=26), no entanto e ainda assim, boa parte da

amostra tem conhecimento da Lei, com 79% (n=42).

Conhecimento da lei das quotas na J3LP
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Mulheres Homens

Sim 79 (92%) 42 (79%)
E Nao 6 (8%) 11 (51%)

Grafico 6 — Conhecimento da lei das quotas na J3LP dos/as inquiridos/as
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Sendo que a J3LP sempre se preocupou com o debate da igualdade de género na sua empresa,
conseguimos supor que a maioria dos/as inquiridos/as iriam responder “o meu empregador” a

questdo de como conhece a Lei das quotas.

De facto, através do grafico 7 e 8, constata-se que para 60 mulheres (79%) foi o empregador a
dar a conhecer a lei, para 5 (7%) foi a CIG/CITE e as restantes 5 (7%) foi, de facto, os
Media/Televisao/Internet. No que concerne aos homens, 31 (58%) conheceram através do
empregador, 7 (13%) dos Media/Televisao/Internet e 4 (8%) através da CITE/CIG.

Sexo feminino: como conheceu?

Gréfico 7 — Como conheceu a lei das quotas com base no sexo feminino

Sexo masculino: como conheceu?

Grafico 8 - Como conheceu a lei das quotas com base no sexo masculino

Aquando interpelados se notam na sua empresa o principio de igualdade de género, 76% (n=58)
das mulheres responderam que sim, contrariamente as 24% (n=18) que responderam que nio.
Por seu turno, 74% (n=39) dos homens responderam que sim e 26% (n=14) responderam que

nao.

Torna-se necessario desenvolver politicas concretas de igualdade para que se cumpra o principio
da ndo-discriminacdo e se aplique acOes positivas, sejam elas empregues no acesso a
oportunidades de progressao na carreira e de formacao, que possibilitem o cumprimento de
encargos familiares quer dos homens e das mulheres, facilitando a criacdo de mecanismos que

permitam a impetracdo dos objetivos de igualdade de género (CITE, 2003; Perista et al., 2008).

Uma vez que as acgbes de formacdo e dominios de igualdade de género estdo sujeitas a

incumbéncias legais e ao adotam medidas de a¢do positivas, isto aumenta nao s6 a participagio
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equilibrada entre homens e mulheres, como aumentam a presenca em cargos de topo e de
decisao. Debaterem o tema de igualdade de género na empresa, através de campanhas de
sensibilizacdo e a adocdo de quotas de género, tornam-se primordiais para o fomento da
participacdo feminina e para o alcance de uma maior representacdo nos 6rgaos de decisdo
(CITE, 2003).

Nao se consegue garantir a igualdade entre homens e mulheres sem medidas que incentivem a
participacao igualitaria. Para 75% dos homens (n=40) existem na J3LP medidas que incentivem
a participacdo igualitaria, contrariamente a 25% (n=13) que ndo concordam que existam
medidas que incentivem a participacio igualitaria na empresa. Por sua vez, 86% (n=65) das

mulheres, ou seja quase 100% delas, afirmam que existem, por contraste aos 15% (n=11).

A J3LP assume uma posicao direcionada para a igualdade de género enquanto prioridade na

organizacao.

Tabela 16- Na J3LP, a igualdade perante mulheres e homens é uma prioridade?

Homens Mulheres
Freq Freq Freq %
Sim 39 74% 58 76%
Nao 14 26% 18 24%
Total (n=129) 53 100% 76 100%

Tabela 17- Na J3LP, existem medidas que incentivem a participacdo igualitaria entre o género?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 40 75% 65 86%
Nio 13 25% 11 15%
Total (n=129) 53 100% 76 100%

No entanto, 58% das mulheres (n=44) desconhecem se existe, ou nao, acoes de formacao,
seguindo-se por 41% (n=31) que sabem que existem e apenas 1% (n=1) que desconhecem
qualquer tipo de oferta de acao de formacao. Por sua vez, 55% (n=29) dos homens responderam
que sabem de oferta de agoes de formacao, sendo que 45% (n=24) ndo sabem se a empresa

oferece acoes de formacao.

As empresas, e neste caso a J3LP, devem evidenciar o mainstreaming de género para
assimilarem a perspetiva de género no desenvolvimento empresarial e nas relacdes laborais,
com o auxilio de diagnosticos organizacionais, de a¢oes de formagdo na J3LP, de campanhas de

sensibilizac¢do e através de um plano de acdo para a igualdade de género (Perista et al., 2008).

Uma das vantagens da oferta de acao de formacao e o acesso as mesmas, passa pela informacao
dirigida a mulheres e homens sobre os principais conceitos da igualdade entre mulheres e
homens nas empresas (esteredtipos, segregacdo vertical, horizontal, discriminacao direta e
indireta, etc.), ficando sensibilizadas/os sobre o tema de igualdade de género e de discriminacao

com base no sexo (Casaca, 2012).
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Tabela 18- Na J3LP, existe a oferta de acoes de formacao?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 29 55% 31 41%
Nao - - 1 1%
Nao sei 24 45% 44 58%
Total (n=129) 53 100% 76 100%

Deste modo, 53% (n=40) das mulheres confirmam que a J3LP tem um plano de acdo para a
igualdade de género, enquanto 47% (soma entre n=35 e n=1) nao conhecem ou nao sabem. Os
homens sdo o sexo que mais tém desconhecimento da realizacao de planos de acdo de igualdade
de género, com um total de 62% (n=33) de “Nao sei”, no entanto, os restantes 38% (20) homens

tém esse conhecimento.

Tabela 19- Na J3LP, existe um plano de acdo para a igualdade de género?

Homens Mulheres
Freq % Freq %
Sim 20 38% 40 53%
Nao - - 1 1%
Nao sei 33 62% 35 46%
Total (n=129) 53 100% 76 100%

Torna-se importante que tanto os homens como as mulheres saibam se a empresa aplica planos
de acdo para a igualdade de género, é importante que a perspetiva de género seja integrada nos

procedimentos laborais da empresa, promovendo uma cultura de igualdade de género.

A criacdo de medidas de acgdo positiva torna possivel o mainstreaming de género no meio
laboral, como possibilita o aumento de participacdo de mulheres nos 6rgaos de decisdo. O
nimero equivalente de homens e mulheres nos 6rgaos de decisao s6 se consegue atingir quando
a chefia, os/as trabalhadores/as da organizacdo e cada cidadao, compreendam a importancia
dessa participacao equilibrada, e entendam que é um dever dos homens e das mulheres (CITE,

2013).

As empresas que exibem um maior alargamento ao tema da igualdade de género
disponibilizando acgbdes positivas e incentivando a participacdo igualitaria tém maiores
possibilidades em apresentarem 6rgdos de decisdo equilibrados respeitando as mulheres e os

homens (CITE, 2013; Régo, 2012).

Ao analisarmos o Gréafico 9, percebemos que 75 inquiridos/as observam um ndimero igualitario

de mulheres e homens nos 6rgdos de decisdo, mas um aspeto que nos chamou a atencao ao
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compararmos o sexo com a questao de “Nos 6rgaos de decisdo (i.e., chefias, recursos humanos),
observa um ntmero equivalente de mulheres e homens?”, a respostas das mulheres se situaram
muito préximas, 53% (n=40) responderam sim e 47% (n=36) responderam nao, sendo uma

empresa maioritariamente feminina, pode-se observar uma cultura masculinizada (tabela 4).

Relativamente as respostas obtidas pelos homens, percebemos que 66% (n=35) considera a

existéncia de um ntimero equivalente de mulheres e homens nos 6rgaos de decisao.

Homens e mulheres nos 6rgaos de decisdona J3LP

Homens
Mulheres
0o 10 20 30 40 50
Mulheres Homens
Nao 36 (47%) 18 (34%)
Sim 40 (53%) 35 (66%)

Grafico 9 — Numero equivalente de homens e mulheres nos 6rgios de

decisdo na J3LP

A existéncia de namero igual de mulheres e homens nos 6rgaos de decisao nao influencia a que
as competéncias femininas e masculinas sejam igualmente valorizadas. O estudo de Cuadrado,
Garcia- Ael e Molero (2015), revela que nos 6rgaos de decisdo, as qualidades dos homens sao

vistas como casos de lideranca de sucesso.

Tabela 20- Para o/a inquirido/a as competéncias sdo valorizadas pela chefia da J3LP?

Mulheres Homens

Freq % Freq %
Sim 70 92% 45 85%
Nao 6 8% 8 15%
Total (n=129) 76 100% 53 100%
~ Sim 54 71% 40 76%

]

Mesmo em momentos de progressio? Nio 16 21% 5 9%

Total (n=115) 70 92% 45 85%

Todavia, para os homens essa valorizacdo passa pelos 85% (n=45) as competéncias sao

igualmente valorizadas pela chefia da J3LP, para as mulheres passa para 92% (n=70).

Aquando questionadas se a chefia também valoriza igualmente as capacidades entre homens e

mulheres, 71% das mulheres confirmam-nos que sim, enquanto 21% nao concordam.
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Observando aqui uma discordancia de nimeros quando comparados com os dados fornecidos
pelos homens, ou seja, os homens responderam mais “sim” com 76% do que as mulheres. Neste
sentido, pode persistir um regime de género baseado em estereétipos e praticas discriminatoérias
de género que possam vir a penalizar as mulheres. Por um lado, temos uma cultura
organizacional que concede o “homem como referente universal, isto é, como modelo de
trabalhador ideal” (Torres (coord.), 2018:77) e por outro lado que “desvaloriza as mulheres, as

suas capacidades e competéncias” (Torres (coord.), 2018:77).
4.4 Percecao da discriminacio de género no mercado de trabalho

Seguidamente a andlise sobre a opinido da lei das quotas, entramos num tema mais especifico
sobre a area onde a lei se aplica, a existéncia de discriminacido com base no sexo no mercado de

trabalho e, especificamente na ADC e na J3LP.

4.4.1 A percecao pelos/as trabalhadores/as da ADC

Tornou-se relevante sabermos a percecdo sobre a Lei das Quotas (Diario da Reptblica n.°
147/2017) e entendermos a opinido de cada um/a sobre a existéncia de igualdade de género no

mercado de trabalho e generalidade na sua empresa.

Para o efeito, apresentamos um conjunto de frases, com base no estudo de Monteiro, Agostinho
e Daniel (2015), solicitando aos inquiridos e as inquiridas que expressassem o seu nivel de

concordancia/discordancia (tabela 21).

A frase por partes dos homens onde se v& um maior nivel de concordancia é “Na pratica, as
mulheres tém oportunidades iguais que os homens no mercado de trabalho”, com a média de

3,3056. As mulheres situaram-se sempre no grau de discordancia em todas as ambivaléncias.

Tentamos perceber o reconhecimento da desigualdade e discriminacdo sexual por parte dos/as
inquiridos/as na esfera do trabalho, que ainda nao esta totalmente enraizada no mercado de
trabalho, persistindo um longo caminho a percorrer de forma a alcanga-la. Contudo, ao lermos
as respostas a frase “Na pratica, as mulheres tém oportunidades iguais que os homens no
mercado de trabalho”, a mesma mereceu a concordancia de 38,9% dos homens e a concordancia
total de 42,7% dos homens, ja entre as mulheres se manteve nos 36,4% na concordancia e 9,1%
na concordancia total, sendo que 44,5% selecionaram que discordam. O que, a nosso ver, se
apresenta paradoxal, por as mulheres serem a principal vitima de discriminacao e desigualdade

sexual (Torres (coord.), 2018), mas ndo o reconhecerem.

Outra forma de se analisar a desigualdade sexual, parte da anélise dos rendimentos de cada
sexo, e assim, entender a desigualdade salarial. No ponto de “Em média, as mulheres ainda
ganham menos que os homens mesmo dentro das mesmas profissdes”, observamos a
discordancia por ambos os sexos, principalmente por parte dos homens, sendo que 75%
discordam que as mulheres ainda ganham menos e 45,5% das mulheres discordam de igual
forma, o que demonstra que a percecdo da igualdade salarial por parte dos homens e das

mulheres, fica aquém daquilo que os estudos (Ferreira, 2010) demonstram. Averiguamos que
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discordam na maioria, 45,5% das mulheres e 61,1% dos homens, que os encargos familiares nao

prejudicam as mulheres de chegarem a cargos de chefia.

Na abordagem dos papéis sexuais, na divisdo sexual e da segregacdo ocupacional sexual,
percebemos que no item de a profissdo ser mais importante para os homens do que para as
mulheres, apurarmos que tanto os homens (44,4%) como as mulheres (45,5%) se situam, na sua
maioria, no nivel de discordancia, perdendo a ideia de que o0 homem é o ganha-pao da familia,

valorizando o duplo salario (Aboim, 2010).

Tanto as mulheres, como os homens da ADC discordam da existéncia segregacido ocupacional
sexual. As mulheres concentram-se sobretudo no “discordo totalmente” com 63,6% e 55,6% dos
homens no “discordo”, aquando questionados se as mulheres t€ém de ser persuadidas a

ingressarem em profissoes femininas.

O item “as empresas sdo mais propensas em empregar homens do que mulheres por considerem
que estes faltem menos”, deu-nos a entender que 45,5% das mulheres 55,6% dos homens,
discordam desta afirmacao. No entanto, 36,4% das mulheres concordam com esta afirmacao, o
que demonstra que 4 mulheres concordam com a existéncia da discriminacao sexual no

mercado de trabalho.

No ponto “Numa situagio de procura de trabalho, os homens sdo mais favorecidos”, observamos
um maior desacordo entre mulheres e homens, temos por um lado, o sexo feminino que
maioritariamente, 54,5%, concorda com a afirmacdo e por outro lado, o sexo masculino que
discorda com 66,7%, portanto para os homens o acesso ao mercado de trabalho torna-se

igualitario entre o género.

No que diz respeito aos valores igualitarios, percebemos que, aquando questionados sobre
preferirem homens na chefia do que mulheres, temos uma discordancia total em ambos os
sexos, com 54,5% para as mulheres e 38,0% para os homens. Por ltimo, a frase de que os
homens devem ter o poder final de decisao, com um total de 83,3% de discordancia para os
homens e de, 54,5% de discordancia total para as mulheres, s6 demonstra que esta amostra

apresenta que é justo o equilibrio de tomada de decisao por parte do género.

Ao comparamos com os resultados do estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015),
percebemos que os resultados foram, no seu geral, parecidos. No entanto, contrariamente aquilo
que recolhemos, no estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015), a maioria das 56,4% das
mulheres concordam que as mulheres tenham as mesmas oportunidades a nivel do emprego, no
entanto, com base no que averigudmos para as trabalhadoras da ADC 54,6% — soma de
“Discordo” com “Discordo Totalmente” — discorda desta afirmagdo. Assim como, no item de
que as mulheres ganham, em média, menos que os homens, 56,7% da amostra de mulheres do
estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015), concorda com este item, contrariamente a

54,6% — soma de “Discordo” com “Discordo Totalmente” — em que discordam.
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Realcando a importancia do mainstreaming de género tentamos perceber a opinido e percecao
de discriminacdo do sexo na organizacdo, assim como perceber as desigualdades de acesso e

acensao de poder.

Torna-se importante para que possamos responder aos nossos objetivos entender quais a
percecdo dos/as trabalhadores/as da ADC em relagdo a discriminaco e desigualdade de género.
Ao averiguarmos o item de “nunca assisti a discriminacio de género na minha empresa”, tanto a
maioria das mulheres, 63,9%, como dos homens, 69,4%, concordam com a frase. No entanto,
podemos contestar que 2 homens e 2 mulheres ji observaram ou até sentiram discriminacio de

género.

De igual forma, a maioria concorda que na ADC as funcgdes sdo atribuidas em funcio das
capacidades e nao do género, com 63,6% das mulheres a concordarem e 63,9% dos homens.
Tanto as mulheres como os homens concordam que todas as vozes sdo ouvidas, ndo obstante do
género, com 54,5% das mulheres e 63,9% dos homens. Existe a mentalidade de que ocorre uma
politica igualitaria para ambos os sexos, ndo existindo discriminacao em fung¢io do sexo e da
divisao do trabalho. No entanto, as empresas sdo dominadas por valores e, na sua generalidade,
esses mesmos valores sdo dos fundadores da empresa em questio, relacionando-se com o sexo,
saindo um sexo beneficiado e o outro prejudicado, valorizando por consequente, a cultura
patriarcal. Segundo Macedo e Macédo (2004:73), “as organizacoes tendem a segmentar as
estruturas de oportunidades, mediada pela ideologia, de modo a favorecer os homens a
chegarem a posicao de prestigio e poder, mais facil e rapidamente”, afastando as mulheres de

cargos de decisao.

Em relacdo ao item de existirem trabalhos focados para mulheres e os outros para homens,
reparamos que apesar de 45,5% das mulheres discordarem desta afirmacéo, 36,4% concordam,
observamos, quase, uma contradicdo entre as mulheres, temos por um lado um grupo que
concordou com a afirmacdo que se reflete na afirmacdo de segregacdo ocupacional,
predominando estereétipos de género, em que Amancio (1994) considera que existem cargos

mais adequados para mulher e outros para homens.

A empresa assegura a todos/as os/as trabalhadores/as um equilibrio entre a vida profissional e
familiar, com uma concordancia média de 45,5% para as mulheres e 41,7% para os homens.
Alguns autores (Wall et al., 2016) apontem que as mulheres ndo tém as mesmas oportunidades

de carreira por se dedicarem a responsabilidades familiares.

Perante o ponto de progredirem na carreira se trazia regalias, tanto 41,7% dos homens
concordam que existiriam bastantes regalias, como 41,7% discorda totalmente, e pelo contrario,

81,8% das mulheres em concordam que traziam bastantes regalias.

No entanto, ao analisarmos o item de a progressao trazer regalias para os homens com o dltimo
item de existirem adversidade, recolhemos que 58,3% discorda, o que se torna confuso pois
esses 41,7% nao se refletem na concordéncia de existirem adversidades, ou seja, a progressao

para os homens ndo iria trazer nem regalias nem adversidade.
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Quando questionados/as sobre a discriminacdo no mercado e desigualdades de acesso e de
ascensao, 63,6% das mulheres e 72,2% dos homens discordam que ja nao exista discriminacao
de género no mercado de trabalho. 45,5% das mulheres perseveram que se delimitem quotas de
género, por oposicdo aos 55,6% dos homens, que discordam que devam existir leis que
delimitam quotas de género, tanto na ADC como no mercado de trabalho. Ao se falar em se
implementar quotas de género que beneficiem as “mulheres em cargos de poder” (Wall et al.,
2016:61), os homens sdo conservadores, em relacdo as mulheres, na luta contra a segregacao

horizontal.

Perante o item de que a promocao e acensao nos cargos € igual para ambos os sexos 81,8% das
mulheres e 80,6% dos homens concordam que exista promoc¢do e ascensao igualitaria. Na
realidade, as mulheres que se assumem em posi¢coes de poder definem a percecio da lideranca e
dos discursos em torno da promocao e ascensao nos cargos. Temos por um lado um discurso
onde as mulheres referem que nunca sofreram qualquer tipo de discriminagdo, no entanto,
observarmos ao longo da recolha dos dados, dados contraditérios, por exemplo, a 18,2% terem
assistido a discriminacio de género na empresa e discordarem de que as funcoes sdo atribuidas
em funcio da capacidade e ndo do género, e a por outro lado, pela maioria de 54,6% — soma de
“Discordo” com “Discordo Totalmente” — das mulheres discordarem que as mulheres tenham
as mesmas oportunidades no mercado de trabalho (Tabela 21). Mesmo negando a
discriminagdo, as mulheres referenciam que as condicées de vida e de trabalho sdo diferentes,
contemplando que na frase “Numa situacdo de procura de trabalho, os homens sdo mais
favorecidos” a maioria das mulheres concordou (54,5%), apresentando uma contradi¢do com os

81,8% acima referenciados (Nogueira, 2006).
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Tabela 21- Percecao da discriminagdo com base no género na sociedade em geral (ADC)

Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

Discordo
Concordo Concordo Discordo Totalmente T8
n totalmente
% Freq % Freq % Freq % Freq

Na pratica, as mulheres tém oportunidades iguais que os (nlrlu) 36,4% 4 9,1% 1 45,5% 5 9,1% 1 2,4545
homens no mercado de trabalho 47 H

(n=36) 38,9% 14 47,2% 17 11,1% 4 2,8% 1 3,3056
Numa situac¢io de procura de trabalho, os homens sio mais (nlrlu) 54,5% 6 9,1% 1 27,3% 3 9,1% 1 2,6364
favorecidos 47 H o o o

(n=36) 11,1% 4 - - 66,7% 24 22.2% 8 1,8889
Em média, as mulheres ainda ganham menos que os homens (nlrln) 27,3% 3 18,2% > 45,5% 5 9,1% 1 25455
mesmo dentro das mesmas profissoes 47 q

o, _ _ 0, 0,

(n=36) | 194% 7 75% 27 5,6% 2 2,1389
No geral, as mulheres nao estio em posicoes de chefia porque (nlrln) 0,1% 1 9,1% 1 45,5% 5 36,4% 4 2,4545
se decidam dedicar a familia 47

H . . . . 2,2500

(n=36) 27,8% 10 2,8% 1 61,1% 22 8,3% 3
A profissao para os homens é mais importante do que para as (nlrlu) 36,4% 4 9,1% 1 45,5% 5 9,1% 1 1,091
mulheres 47 H

(n=36) 8,3% 3 8,3% 3 44,4% 16 38,9% 14 1,8611
As empresas sao mais propensas em empregar homens do que (nll/lu) 36,4% 4 9,1% 1 45,5% 5 9,1% 1 2,4545
mulheres por considerem que estes faltem menos 47 u

(n=36) 33,3% 12 2,8% 1 55,6% 20 8,3% 3 2,3056

A . . 7
As mulheres tém de ser persuadidas a ingressarem em (nliflll) 9.1% ) _ _ 27.3% 3 63,6% 1,4545
profissoes consideradas, tradicionalmente, femininas 47 B
H 11,1% 4 - - 55,6% 20 33,3% 12 1,7778
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(n=36)

E mais prudente ter-se homens na chefia do que uma mulher (nlzlu) 9,1% 9,1% 18,2% 2 54,5% 6 1,9091
47 H 0, o, 0,
(n=36) 25% - 36,1% 13 38,9% 14 1,8611
E aconselhavel existir igualdade de género no mercado de (nlrln) 18,2% - 27,3% 3 54,5% 6 1,6364
trabalh h deve t der final de decisi 4w
rabalho, mas o homem deve ter o poder final de decisao ) 2.8% ) 833% 30 13,0% 5 1,8889
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Tabela 22- Nivel de concordancia em relacao a algumas frases sobre desigualdade e discriminagao de género (ADC)

Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

Discordo
Concordo Concordo Discordo Totalmente T8
n Totalmente
% Freq % Freq % Freq % Freq
M o,
% % 2% 2 18,2% 2 2,636
Devem existir Leis que delimitam as Quotas de Género no e (n=11) | ¥° 5 18,2% 2 18,2% ? 304
mercado de Trabalho e na minha empresa (nfg 6) 33,3% 12 - - 55,6% 20 11,1% 4 2,2222
(anIn) 18,2% 2 9,1% 1 63,6% 7 9,1% 1 2,2727
A discriminacio de género ja ndo existe no mercado de trabalho 47 H
(n=36) 22.2% 8 - - 72,2% 26 5,6% 2 2,1667
(nlrlu) 63,6% 7 18,2% 2 18,2% 2 - - 3,0000
Nunca assisti a discriminacdes de género na minha empresa 47 H
(n=36) 69,4% 25 25% 9 5,6% 2 - - 3,1944
. M 63,6% 7 18,2% 2 18,2% 2 - - 2,091
Na minha empresa, sdo atribuidas fun¢des em funciao das 47 (n=11)
capacidades e nao do género (nfg6) 63,0% 23 19,4% 7 8,3% 3 8,3% 3 2,9444
M o,
% 6 % 1% 1 ,1% 1 s
Nas tomadas de decisao, independentemente do género, todas (n=11) 5457 27,3% 3 9,176 9,17 3,0000
as vozes sao ouvidas 47 (ni@ 63,0% 23 22.2% 8 11,1% 4 2,8% 1 3,0556
A empresa onde trabalho assegura a todos/as os/as seus/suas (nli/lu) 45,5% 5 18,2% 2 27,3% 3 9,1% 1 2,7273
trabalhadores/as o equilibrio entre a vida familiar e 47
H 41,7% 15 36,1% 13 19,4% 7 2,8% 1 3,1111
profissional (n=36) ’ ’ ’ ’ ’
M 0,
. ,4% - - ,5% 18,2% 2 2,1818
Na minha empresa existem trabalhos que s6 devem ser feitos 4 (n=11) 36,4% 4 455% 5 ?
por homens e outros por mulheres (nf36) 25% 9 5,6% 5 58,3% 21 11,1% 4 2,2500
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— 81,8% 9 9,1% 9,1% 1 - - 3,0000
A igualdade de promocao e ascensao nos cargos é igual para 47 (n=11)
mulheres e homens (7133 6) 80,6% 29 - 16,7% 6 2,8% 1 2,7778
M | 81,8% % %
(n=11) 1,8% 9 9,1% - - 9,1% 1 2,0091
Caso eu progredisse considero que existiriam bastantes regalias 47 H
(n=36) | 4v7% 15 16,7% - - 41,7% 15 | 2,3333
IYI 36,4% 4 - 54,5% 6 9,1% 1 2,2727
Caso eu progredisse considero que existiriam bastantes 47 (n=11)
adversidades (=I;6) 25% 9 2,8% 58,3% 21 13,9% 5 2,1667
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4.4.2 A percecao pelos/as trabalhadores/as da J3LP

Na compreensido sociologica do género pelos/as trabalhadores/as da J3LP, temos de atentar a
representacdo que produzem e constroem em torno do conceito enquanto seres humanos e
trabalhadores/as. Neste seguimento, tornou-se relevante avaliar a discriminacdo sexual, a
desigualdade de género, as atitudes e percecodes e segregacdo ocupacional como indicadores,

com base no estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015).

A frase pelo qual os/as trabalhadores/as da J3LP tém um maior nivel de concordancia é “As
empresas sao mais propensas a empregar homens do que mulheres por considerarem que estes
faltem menos” com 64,5% das mulheres a concordarem e 71,7% dos homens (tabela 24),
contrariamente ao estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015) que representa um menor
nivel de concordancia. A este fator relacionamos o estereétipo de se associar as mulheres a
faltarem mais por quest6es familiares, nomeadamente quando tém filhos (Aboim, 2010). Mas,
importa salientar que os/as respondentes demonstram com esta resposta estarem cientes desse

mesmo esteredtipo.

Através do indicador sobre o reconhecimento das desigualdades e discriminacdo sexual,
percebemos que na amostra da J3LPtanto as mulheres como os homens discordam de que as
mulheres tenham as mesmas oportunidades que os homens na esfera do trabalho, com 77,4%
das respostas dos homens e 86,8% respostas das mulheres. Ja4 em relacdo ao item sobre as
mulheres ganharem, em média, menos que os homens percebemos que na amostra dos homens
o “concordo” e o “discordo” se aproximaram mais, com 50,9% respostas de discordancia e 49,1%
de concordancia, por oposto as mulheres terem discordado, em média, em 76,3%. Aqui
conseguimos perceber que as mulheres na J3LP tém um maior conhecimento da desigualdade
salarial no mercado de trabalho que os homens. Por tltimo neste indicador e em relacio ao item
de as mulheres se dedicarem a familia e, por consequente, nao estarem em posicoes de chefia,
temos uma discordancia por ambos os sexos, 51,3% das mulheres discordam como 69,8% dos
homens, no entanto, 36,8% das mulheres e 24,5% dos homens concordam com esta afirmacao, o
que vem a confirmar a tese de que, para 61,3% da amostra, a dedicacdo a familia e a
responsabilidades familiares, como o encargo dos filhos, compromete o acesso a cargos de
chefia por parte das mulheres. Amancio (1994), refere que se criam representacoes sobre os
interesses, capacidades, atitudes e atributos diferentes para homens e mulheres, na esfera da
familia e do trabalho. Associando-se aos homens a responsabilidade de trazer para a familia o
sustento, associando-o a esfera publica, e as mulheres o cuidar da familia, associando-a a esfera

privada.

Ora, no indicador de papéis e divisdo sexual, e na segregacdo ocupacional agregada por sexo,
verificamos que 78,9% das mulheres da J3LP discorda de a profissdo ser mais importante para
os homens do que para as mulheres, como também 56,6% dos homens discordam deste item.
No entanto, verificamos que 32,1% dos homens concorda com a afirmacio, representando a

divisdo sexual do trabalho, isto significa que desvalorizam o duplo salario e a valorizacdo do
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modelo familia, valorizando o modelo de “ganha-pdo” masculino e de familia conservadora

(Aboim, Wall e Marinho 2007; Monteiro, Agostinho, Daniel, 2015; Wall, Aboim e Cunha, 2010).

O acesso ao mercado de trabalho é um indicador que nos permite avaliar a existéncia das
“relacdoes de maior ou menor desigualdades entre categorias sociais” (Cantante, 2018:4). No
ponto “Numa situacao de procura de trabalho, os homens sdo mais favorecidos” 58,5% dos
homens e 88,2% das mulheres concordam, verificando a desigualdade no acesso ao mercado de
trabalho, principalmente, por parte das mulheres, o que nio é por acaso, pois segundo o INE
(2019) a populagido mais empregada, em 2017, era o sexo masculino, isto marca o primeiro nivel

de desigualdade no mercado de trabalho.

Os papéis atribuidos as mulheres, aos homens e as assimetrias entre eles, como a segregagio
horizontal (glass wall), concedem empregos direcionados para homens e empregos para
mulheres, agregando funcoes “de prestacdo de cuidados pessoais, e educacao e administracgio as
mulheres.” (Rato, et al., 2007:21). Neste sentido, questionamos os/as trabalhadores/as se as
mulheres deveriam seguir carreiras consideradas tradicionalmente femininas. Das respostas que
recolhemos, nenhuma amostra concordou, o que significa, que 92,1% do sexo feminino e 84,9%
do sexo masculino, discordam por completo de as mulheres serem persuadidas a ingressarem
profissdes femininas, ndo apresentam opinides desigualitarias nem opiniGes penalizantes em

relacdo as mulheres.

Questionamos os/as trabalhadores/as sobre os ideais igualitarios, se preferem ter homens na
chefia do que mulheres e se acham que, mesmo que exista igualdade de género o homem tem de
ter o poder final de decisao. Ora, em ambos os itens, as respostas foram, no seu geral, analogas.
90,8% das mulheres discordam que os homens tém o poder de decisdao afinal, assim como

96,2% dos homens.

Das respostas obtidas pelas mulheres, percebemos que 75% discordam que é mais prudente
terem homens na chefia do que mulheres, assim como 77,4% dos homens, quebrando o glass
ceiling na empresa e de barreiras baseadas no género (Lockwood, 2004). No entanto, 23,7% das
mulheres concordam com esta afirmacgéo o que veio demonstrar o papel tradicional do lider de
uma empresa ser do sexo masculino (Eagly, 2007). O sexo masculino ainda detém a maior

representagio em cargos de chefia, tornando-se norma social (Oakley, 2000).

Comparando com o estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015) percebemos, desde ja, que as
amostras sio distintas em relacao ao conhecimento de conceitos de igualdade de género, assim
como ao conhecimento dos problemas de género atuais, tais como no reconhecimento das
desigualdades sexuais e na discriminacdo sexual, e nos papéis associados a cada sexo e na

divisdo sexual.

A percecao de género e atitudes, por parte da nossa amostra da J3LP e da amostra de Monteiro,
Agostinho e Daniel (2015), sdo principalmente diferentes na questdo das mulheres terem a

mesma oportunidade dos homens no mercado de trabalho, de ganharem em média menos que
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os homens e de os homens serem favorecidos na oferta de emprego por se considerarem que se

falta menos.

Especificamente, no item “Na pratica, as mulheres tém oportunidades iguais que os homens no
mercado de trabalho”, as atitudes sdo completamente opostas, pois temos por um lado a
amostra de estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015) focada na concordancia desta frase
(74,5% dos homens e 56,4% das mulheres), e por outro lado, a nossa amostra de caso de estudo
da J3LP focada na discordancia (92,5%— soma de “Discordo” com “Discordo Totalmente” —
para os homens e de 94,7% para as mulheres — soma de “Discordo” com “Discordo

Totalmente”).

No ponto “Em média, as mulheres ainda ganham menos que os homens mesmo dentro das
mesmas profissdes”, verificamos que as mulheres (76,3%) da J3LP que responderam ao
inquérito ndo reconheceram a existéncia de desigualdade salarial, por oposto a amostra do

estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel (2015) que, em média, concordou (56,7%).

Ja na frase “As empresas sdo mais propensas em empregar homens do que mulheres por
considerem que estes faltem menos”, a amostra do estudo de Monteiro, Agostinho e Daniel
(2015), discorda (74,5% dos homens e 73,3% das mulheres), enquanto que a nossa amostra
concorda (84,9% — soma de “Concordo” com “Concordo Totalmente” — para os homens e
93,4% para as mulheres— soma de “Concordo” com “Concordo Totalmente”) com a afirmacao,

existindo a tendéncia para aceitarem a segregacao ocupacional.

Perante a amostra do nosso estudo de caso, devem existir leis que delimitem as quotas de
género no mercado de trabalho e na propria J3LP. Temos entao 97,4% de respostas por parte
das mulheres que concordam assim como 62,3% dos homens. Defendem que, apesar da
discriminac¢ao de género ainda existir no mercado de trabalho (97,5% das mulheres discordam
que ja nao existe assim como 49,1% dos homens) nunca assistiram a discriminacio de sexo na
J3LP (90,8% das mulheres concordam com esta ambivaléncia e 45,3% dos homens concordam
totalmente), de igual forma, as fungdes sao atribuidas a cada pessoa em fung¢ao das capacidades
e nao do género (47,7% das mulheres concordam e 64,2% dos homens concordam totalmente),

ndo observando a segregacao vertical e a divisdo sexual de trabalho.

A presenca de tomadas de decisdo equitativas permite o combate as desigualdades de género,
onde através de 68,4% das mulheres e 67,9% dos homens, podemos recolher a informacao de
que nas tomadas de decisao, todas as vozes sao ouvidas. Podemos também comprovar que as
mulheres (86,8%) e homens (45,3%) nunca assistiram a barreiras que nao permitisse a ascensao

e promocao de cargos igualmente, ndo comprovando a teoria de glass wall.

Observamos que, em média de 64,2%, por parte dos homens alguns trabalhos s6 devem ser
feitos por homens e outros por mulheres. Ora comprova-se que, para o sexo masculino se
verifica a segregacao vertical, em que acreditam que existem funcoes especificas para cada sexo,

no entanto, concordam que a empresa nao atribui diferentes funcoes em fun¢io do género, o

77



que nos quer dizer que a organizacdo ndo tem uma cultura desigual em termos de divisao do

trabalho por sexo.

Apesar de, na maioria, as mulheres (51,3%) e os homens (54,7%) defenderem que a empresa
assegura o equilibrio entre a vida familiar e profissional, 48,7% discordam. Ora, estudos (Acker,
1999; Kanter, 1977; Monteiro e Domingos, 2013; Giddens, 2010) referem que o aumento da
mulheres no mercado de trabalho abalam as ideologias das esferas do privado (associam-se as
mulheres) e do publico (associam-se ao masculino), invisibilizam o problema de se conseguir
conciliar a vida profissional e familiar, alicercando os papéis sexuais e divisdo sexual do trabalho
e do trabalhador que € ideal, trabalhando a tempo inteiro e sem responsabilidades profissionais.
Neste sentido, Acker (1999), afirma que as empresas tém praticas e atitudes desiguais perante
cada sexo, mantendo a desigualdade de género no seu interior. O reconhecimento tardio da
conciliacio entre a vida familiar e profissional, pode-se explicar através de fatores de assimetrias

de género (Wall, Aboim e Cunha, 2010).

2% 2% . .
Para ambos os sexos (51,3% para as mulheres e 64,2% para os homens) existem regalias se
progredisse, no entanto, no caso dos homens existiam para os mesmos 64,2% adversidades se

progredisse.
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Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

Tabela 23- Percecao da discriminagao com base no género na sociedade em geral (J3LP)

Concordo Discordo
Concordo totalmente Discordo Totalmente T8
% Freq % Freq % Freq % Freq
Na pratica, as mulheres tém (n517 6) 2,6% 2 2,6% 2 86,8% 66 7,9% 6 2,0000
oportunidades iguais que os 129
homens no mercado de trabalho (n=H53) 7,5% 4 - - 77,4% 417 15,1% 8 1,9245
Numa situacio de procura de (ni/l7 6) 88,2% 67 3,9% 3 7,9% 6 - - 2,9605
trabalho, os homens sdo mais 129 H - 6% 8 0%
5 1 22, 12 10, 10 - - Ko)
favorecidos (n=53) 59,57 3 ° 9% 3,0377
Em média, as mulheres ainda (ni/l7 6) 23,7% 18 - - 76,3% 58 - - 2,2368
ganham menos que os homens 129
mesmo dentro das mesmas (n§53) 49,1% 26 - - 50,9%% 27 - - 2,4906
profissoes
No geral, as mulheres nio estiao (n3/176) 36,8% 28 - - 11,8% 9 51,3% 39 1,8553
em posicoes de chefia porque se 129 =
decidam dedicar a familia (n=53) 24,5% 13 - - 5,7% 3 69,8% 37 1,5472
A profissao para os homens é (n1=VI76) 11,8% 9 - - 78,9% 60 9,2% 7 2,0263
mais importante do que para as H
129 % - - % %
mulheres (n=53) 32,1% 17 56,6% 30 11,3% 6 2,2075
As empresas sio mais propensas (n£476) 81,6% 62 11,8% 9 6,6% 5 - - 3,0526
em empregar homens do que 129
mulheres por considerem que (HESB) 45,3% 24 39,6% o1 15,1% 8 - - 3,2453

estes faltem menos
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As mulheres tém de ser

- - 7,9% 6 92,1% 70 1,0789
. . (n=76)
persuadidas a ingressarem em 129
profissoes consideradas, H ) ) 15.1% 3 84.9% 45 11509
(n=53)
tradicionalmente, femininas
E mais prudente ter-se homens (ni/; 6) 23,7% 18 75% 57 - - 2,2237
na chefia do que uma mulher 129 H
(n=53) 18,0% 10 77,4% 41 3,8% 2 2,1509
E aconselhavel existir igualdade (n517 6) 5,3% 4 90,8% 69 3,9% 3 2,0132
de género no mercado de 129
trabalho, mas o homem deve ter (H:IS 3) 3,8% 2 96,2% 51 - - 2,0377

o poder final de decisio
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Tabela 24- Nivel de concordancia em relacgdo a algumas frases sobre desigualdade e discriminagao de género (J3LP)

Legenda: M (Trabalhadores do sexo masculino); F (Trabalhadores do sexo feminino)

Discordo
Concordo Concordo Discordo Totalmente T8
n totalmente
% Freq % Freq % Freq % Freq
M 0 B} . 9 , ,
Devem existir Leis que delimitam as Quotas de Género no 129 (n=76) 97:4% 74 2,6% 2 2.9737
mercado de Trabalho e na minha empresa (H=HSS) 62,3% 33 35,8% 19 1,9% 1 - - 3,3396
M - - - - o, 0,
A discriminacao de género ja nao existe no mercado de 129 (n=76) 97:5% 74 2,6% 2 1,9737
trabalho (n=HSS) 43,4% 23 - - 49,1% 26 7,5% 4 2,3585
M 0 9 9 - -
Nunca assisti a discriminacoes de género na minha 129 (n=76) 90.8% 69 1,3% ! 7:9% 6 29342
empresa (n:H53) 32,1% 17 45,3% 24 22,6% 12 - - 3,2264
M 48,7% 37 23,7% 18 27,6% 21 - - 2,0605
Na minha empresa, sao atribuidas funcoes em funciao das 129 (n=76) ’
capacidades e nao do género (nf53) 3,8% 2 64,2% 34 321% 17 i i 3,3208
. M 28,9% 22 68,4% 52 2,6% 2 - - 3,6579
Nas tomadas de decisido, independentemente do género, (n=76) ’ ’ ’ ’
todas as vozes siao ouvidas 129 (n§53) 24,5% 13 67,9% 36 7,5% 4 - - 3,6038
A empresa onde trabalho assegura a todos/as os/as (n2/17 6) 51,3% 39 - - 48,7% 37 - - 2,5132
seus/suas trabalhadores/as o equilibrio entre a vida 129
H 54,7% 29 9,4% 5 358% 19 - - 2,7358
familiar e profissional (n=53) ’ ’ ’ ’
M 34,2% 26 - - 60,5% 46 5,3% 4 2,2895
Na minha empresa existem trabalhos que s6 devem ser 129 (n=76) ’ ’ ’ ’
feit h t 1h
eitos por homens e outros por mulheres (n:I53) 64.2% 34 ) ) 226% 12 13.2% ; 2.5004
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(n=76) 86,8% 66 7,9% 6 5,3% 4 - - 3,0263
Aigualdade de promocao e ascensio nos cargos € igual 129
para mulheres e homens (n=HSB) 35,8% 19 45,3% 24 18,9% 10 - - 3,2642
M 51,3% 39 | 40,8% 31 7,9% 6 - - 3,3289
Caso eu progredisse considero que existiriam bastantes 129 (n=76) ’ ’ ’ ’
. H
regalias (n=53) 13,2% 7 64,2% 34 22,6% 12 - - 3,4151
, , . gy | 342% 26 | - - | 605% 46 | 53% 4 | 22805
Caso eu progredisse considero que existiriam bastantes 129 n=7
: H
adversidades (n=53) 64,2% 34 - - 13,2% 7 22,6% 12 2,4151
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4.5 Atitudes face a transversalidade de género nos conselhos de

administracao

Na tltima parte dos resultados recolhidos, pretendemos analisar a relevancia da selecdo de
pessoas em ocuparem um cargo no conselho de administragdo da ADC, perceber as atitudes face
a diversidade de género nos conselhos de administracio e da representagdo da quota minima de
cada sexo nos conselhos de administracao e fiscalizagdo, assim como a entender os significados

atribuidos a transversalidade de género.
4.5.1 ADC — Aguas da Covilha

Analisando a tabela 26, conseguimos perceber que para um/a individuo/a ocupar um cargo no
conselho de administracao tem de ter uma forte capacidade de exercicio de poder de decisao
(média de relevancia para as mulheres de 4,3636 e para os homens de 4,3636), seguindo o nivel
de escolaridade (u=4,0909 para as mulheres e de u=4,0833 para os homens). A ambivaléncia
com menos relevancia para a selecao é o género (com apenas a média de relevancia de 2,1818

para as mulheres e de 2,9144).

No caso das mulheres, conseguimos perceber através da média (3,0909) que consideram que a
diversidade de género nos conselhos de administracdo melhora o desempenho da empresa. No
entanto, os homens nao consideram relevante a diversidade de género nos conselhos de
administracdo (u=2,8889). A Lei das Quotas e a representacdo da propor¢do minima de 33,3%
de cada sexo nos conselhos de administracio e fiscalizacao, tanto para as mulheres (p=2,9091)

como os homens (u=2,2778) ndo aumenta o seu desempenho.

Ja o Eurobarémetro (2007) e o Eurostat (2010), reportavam para o ceticismo face as medidas de
acao positiva. Associada a promocao de mulheres para cargos de topo através de quotas, ainda
assiste a crenca de que sb favorece pessoas menos habilitadas e competentes, a medida de acdo
positiva ainda se considera injusta, acredito que nao se promove a igualdade e desconsidera-se o

fator de mérito (Santos e Amancio, 2010).

Neste caso a constitucionalista Teresa Violante também discorda da ac¢ao da lei das quotas nas
empresas, defendendo que “a existéncia de quotas ndo é por si condi¢cdo segura de que vamos
alcancar a igualdade efetiva” quando existem mecanismos, fora da via legal, que pode ser
usados para caminhar para um quadro empresarial mais igualitario, sendo elas “medidas
autorregulatoérias (...) que passa para for¢ar as empresas a tornar publica a informacgdo sobre

as desigualdades” (Dinis, 2017:1).

Erhardt, Werbel e Shrader (2009), comprovaram uma relacdo positiva entre diversidade de
género nos conselhos de administracao, assim como Julizaerma e Zulkarinan (2012). Por outro
lado, Adams e Ferreira (2009) e Dobbin e Jung (2011) identificaram que existe uma relacio
negativa entre uma maior diversidade de género nos conselhos de administracio, sendo que as
mulheres em cargos de topo, provocavam um impacto negativo na empresa. Temos por um lado,

82% das mulheres que consideram que a ADC deva adotar estratégias que possibilitem a
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participacdo equilibrada entre homens e mulheres em lugares de decisdo de topo, assim como
82% defendem que essa mesma participacao equilibrada entre o sexo, deva existir nos conselhos
de administracdo e em lugares de chefia, como direcdo de setor, chefias intermediarias, etc. Por
outro lado, 67% dos homens a discordam que a existéncia de uma medida permita a

participacao equilibrada em lugares de decisao de topo, e 56% em lugares de chefia.
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n=47

1 (menos
relevante

2 (pouco
relevante)

3 (relevante)
4
(parcialmente
relevante)

5 (mais
relevante)
Homens

Mulheres

Tabela 25-Relevancia para a selecdo de pessoas em ocuparem um cargo no conselho de administracdo na ADC

Género Nivel de escolaridade Anos de funcao Idade

Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres
% Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq

27,7% 10 54,4% 6 - - 9,1% 1 - - 9,1% 1 5,6% 2 - -

38,0% 14 9,1% 1 8,3% 3 9,1% 1 16,7% 6 9,1% 1 5,6% 2 9,1% 1

22.2% 8 18,2% 2 5,6% 2 - - 16,7% 6 9,1% 1 61,1% 22 36,4% 4

8,3% 3 - - 55,6% 20 27,3% 3 27,7% 10 18,2% 2 2,8% 1 36,4% 4

2,8% 1 18,2% 2 30,6% 11 54,4% 6 38,8% 14 54,4% 6 25% 9 18,2% 2

2,9144 4,0833 3,8889 3,3611
2,1818 4,0909 4,0000 3,6364

Capacidade de exercicio de

poder de decisao

Homens Mulheres
% Freq % Freq

- - 9,1% 1

5,6% 2 - -

13,9% 5 - -

27,7% 10 27,3% 3

52,8% 19 66,6% 7

4,2778
4,3636
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Tabela 26- Estratégias que viabilizem a participacao equilibrada entre homens e mulheres nos lugares na ADC

Diversidade de género nos conselhos de administracio

melhora o desempenho da empresa

Quota minima de representaciao de cada sexo de 33,3%
nos conselhos de administracao e fiscalizacio aumenta o

desempenho

47

47

M
(n=11)
H
(n=36)
M
(n=11)
H
(n=36)

%
9,1%

11,1%

18,2%

22,2%

Freq

1

4

8

%
9,1%

30,6%

41,7%

Freq

1

11

15

3
% Freq
54,5% 6
27,8% 10
54,5% 6
25% 9

%
18,2%6

19,4%

27,3%

8,3%

Freq

2

7

3

3

%
9,1%

11,1%

2.8%

5

Freq

1

4

Média

3,0909

2,8889

2,0001

2,2778

Tabela 27- O/a inquirido/a considera essencial que a ADC adote estratégia permitam viabilizar a participagdo equilibrada entre homens e mulheres nos lugares de decisao de

Nao
E em lugares de chefia?
Sim
Nao
Total (n=47)

topo?

Mulheres

Freq

11

%
82%

18%

82%
18%

100%

Freq
12

24

16

20

36

Homens

%
33%
67%

44%
56%

100%
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4.5.2 J3LP

Para os homens, idade é a ambivaléncia que representa maior relevincia (u=4,6981) para a
selecdo de pessoas em ocuparem cargo no conselho de administragio. Por outro lado, para as
mulheres, a capacidade de poder de decisao representa o fator mais relevante (u=4,8533) para

que se selecione pessoas para um cargo no conselho de administragao.

Dale-Olsen, Schone e Verner (2013), admitem que introducao das quotas de género no mercado
de trabalho s6 faz sentido se forem auxiliadas por competéncias femininas. Posto isto, Kang,
Ding e Charoenwong (2010), defendem que a diversidade de género nos conselhos de
administracdo, através da contratacdo de mulheres para cargos de topo, melhora a capacidade

de funcionamento e desempenho da empresa, tendo efeitos a longo prazo.

Tanto os homens (u=3,1132) como as mulheres (u=3,2500) consideram que a diversidade de
género nos conselhos de administracao contribui para um melhor desempenho da empresa,
assim como consideram que seja revelante, tanto os homens (u=3,4717) como as mulheres
(u=3,6842), a existéncia de uma lei que limite a quota minima de proporcao de 33,3% de cada
sexo nos conselhos de administracdo e fiscalizacdo de modo a melhorar o desempenho da

empresa.

O estudo conduzido por Sabatier (2015), refere trés pontos de interesse ao se debater a
diversidade de género nas organizagoes e o seu desempenho. Por um lado, parte das
carateristicas da empresa em questdo, como podemos ja comprovar a J3LP é uma organizacao
que segue as normas da empresa-mae J3L em que se debate e se incentiva a igualdade de
género, deste modo, o recrutamento de mulheres para cargos de administracao e fiscalizagao e
de chefia nao é ocasional, mas resultado de uma estratégia empresarial produzida a longo prazo.
Ao se considerar a diversidade de género em conselhos de fiscalizacao e administragao, o efeito é
significativo, assim como, ao se promover a diversidade e igualdade de género no meio

organizacional, as organizagoes aproximem-se de um bom desempenho.

Os/as inquiridos/as consideram essencial que a J3LP adote mainstreaming de género de forma
a permitir a participagido equilibrada entre homens e mulheres nos lugares de topo, com 59%
das mulheres e 51% dos homens a considerarem essencial. Verificamos que existe uma maior

aproximacao entre o “sim” (51%) e o “ndo” (49%) por parte dos homens.

Em relacdo a adotarem estratégias de forma a que se viabilize a participacao equilibrada entre
homens e mulheres na chefia, a resposta é, no seu geral, positiva. Com 57% de respostas
positivas por parte das mulheres e dos homens. E de 43% de resposta negativa para ambos os

Sexos.
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n=129

Tabela 28- Relevancia para a selecdo de pessoas em ocuparem um cargo no conselho de administragao na J3LP

Capacidade de exercicio de

Género Nivel de escolaridade Anos de funcao Idade
poder de decisao

Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres
% Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % Freq

1 (menos

7,9% 6

relevante
2 (pouco
relevante) 52,6% 40 39:5% 30 18,9% 10 43,4% 33
3 (relevante) 75,5% 40 39,5% 30 28,3% 15 15,8% 12 21,1% 16 44,7% 34 39,6% 21
4

(parcialmente 24,5% 13 71,7% 38 23,7% 18 60,4% 32 34,2% 26 30,2% 16 5,3% 4 60,4% 32 14,5% 11
relevante)

5 (mais

) ) 21,1% 16 20,8% 11 44,7% 34 69,8% 37 6,6% 5 85,5% 65

relevante

Homens 3,2453 3,7170 3,8302 4,6981 3,6038

Mulheres 2,3158 3,2632 4,2368 2,7500 4,8553
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Tabela 29- Estratégias que viabilizem a participacdo equilibrada entre homens e mulheres nos lugares na J3LP

n
M
Diversidade de género nos conselhos de administracao 129 (n=76)
melhora o desempenho da empresa (TIES 3)
Quota minima de representacio de cada género de 33,3% nos (niVI76)
conselhos de administracio e fiscalizacio aumenta o 129 H
desempenho (n=53)

%

1

Freq

%
3,9%

13,2%

17,1%

Freq
3

7

13

3 4
% Freq %
71,1% 54 21,1%
62,3% 33  24,5%
7,9% 6  64,5%
75,5% 40 1,9%

Freq
16

13

49

%
3,9%

10,5%

22 6%

Freq
3

8

12

Média

3,2500
3,1132

3,6842

3,4717

Tabela 30- O/a inquirido/a considera essencial que a J3LP adote estratégia permitam viabilizar a participagdo equilibrada entre homens e mulheres nos lugares de decisao de

topo?

Mulheres

Freq
Sim 45
Nao 31
E em lugares de chefia?
Sim 43
Nao 33
Total (n=129) 76

%

59%
41%

57%
43%

100%

Freq

27
26

30
23
53

Homens

%

51%
49%

57%
43%

100%
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4.6 Entrevistas a CITE e CIG

Com o objetivo de responder a nossa segunda hipétese, contactdmos a CITE e a CIG visto serem
os 6rgaos que supervisionam a aplicacao da Lei n°62/2017 (Dirio da Repiblica n.® 147/2017), e
que, por sua vez, tém um maior conhecimento sobre os eventuais impactos que provocou no

mercado de trabalho e na tematica da igualdade de género.

Apesar dos principios de igualdade de género presentes na legislacdo portuguesa promoverem o
direito igual de acesso ao emprego, a progressao na carreira, a formacao profissional e a
igualdade salarial, Casaca (2019) reconhece que continuam a persistir desigualdades de género
no mercado de trabalho, as mulheres em idade ativa continuam a enfrentar barreiras no acesso
ao mercado de trabalho e a remuneracio desigual, continua a recair sob as mulheres o papel de
cuidar dos filhos e das lidas domésticas e as empresas privilegiam o modelo-ideal de um

individuo sem responsabilidades familiares, tipicamente masculino.

De modo a se quebrar o ciclo da desigualdade de género e a segregacdo ocupacional com base no
sexo torna-se “importante que a organizacao (...) permita uma efetiva conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar, e é essencial o uso equilibrado do tempo de trabalho pago e
do tempo de trabalho nao pago de cuidado e tarefas domésticas. Este tultimo, como é sabido,
recai fundamentalmente sobre as mulheres obrigando-as a uma dupla jornada de atividade e

responsabilidade.” (CITE, 2020)

(...) Aigualdade de oportunidades entre homens e mulheres no mercado de
trabalho é um principio imperativo e universal nas modernas democracias

ocidentais, dentro das quais Portugal se revé. (...)” (CITE, 2020)

A transversalidade do género numa empresa que integre a igualdade de género ao nivel dos
valores, deve definir nas politicas dos recursos humanos “objetivos concretos quanto a
eliminagdo da segregacio profissional” (CITE, 2008b: 22) nomeadamente na participagio das
mulheres em cargos de lideranca e de tomada de decisdo, e na participacao dos homens em

setores maioritariamente femininos. Deste modo,

“(...) a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, ndo so estabeleceu um regime mais amplo que abrange
também o setor ptiblico empresarial, como definiu limiares minimos para o conjunto dos
membros executivos e ndo executivos dos conselhos de administracdo das empresas cotadas,
bem como para os érgaos de fiscalizacao, e estabeleceu a obrigacdo de elaboracdo de planos
para a igualdade. Segundo dados do Instituto Europeu para a Igualdade de Género (EIGE),
em Portugal, a participacdo de mulheres nos conselhos de administracao das maiores
empresas cotadas em bolsa passou de 16,2%, em 2017, para 21,6%, em 2018. (...)” (CIG, 2020),
“essencialmente, a lei exige mais paridade nos 6rgados de gestdo das empresas publicas e
cotadas em bolsa, como meio de garantir a igualdade entre mulheres e homens, com

repercussoes ao nivel da segregacao vertical e horizontal.” (CITE, 2020)

Reconhecem-se progressos em favor da igualdade entre mulheres e homens, “(...) a legislag¢do

portuguesa tem evoluido muito positivamente. Todavia, é necessdrio que, na prdatica, do
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direito normativo se passe ao direito de facto. As entidades empregadoras tendem a melhorar
a operacionalizacdo do principio da igualdade e nao discriminacdo, designadamente através
da implementacdo de planos para a igualdade e de cédigos de boa conduta na prevencdo do
assédio moral e sexual. (...)” (CITE, 2020), mas como Acker (1990) refere a ineficicia de as
empresas respeitarem a igualdade de género na sua estrutura se deve aos regimes de género

“@

estabelecidas na masculinidade, neste sentido, “ (...) a CIG tem vindo a desenvolver um
trabalho de esclarecimento e apoio as entidades abrangidas, no sentido de reforcar esta

tendéncia positiva na execucgdo desta lei.” (CIG, 2020).

As desigualdades entre homens e mulheres manifestam-se através de um “campo organizado de
pratica humana e de relacoes sociais” (Giddens, 2001:686) nas quais as mulheres se mantém
subordinadas face aos homens e em cargos inferiores, assentes na masculinidade hegemonica,
em que a estrutura da ordem do género se reproduz em diferentes regimes de género

formatando as relagdes de poder entre o género no contexto laboral (Casaca, 2009).

Nas organizactes, as mulheres e os homens estdo submissos a uma gestdo vinculada a uma
ideologia de género (Amancio, 2003). Neste sentido, tornou-se pertinente percebemos se com a
entrada da lei das quotas de género no mercado de trabalho, este tipo de gestao se alterou e nao
vai em encontro ao ideal masculino como decisor e apresentam a proporcao minima para cada
sexo. Comprovou-se que apos a “aplicacdo da lei verificou-se uma substituicdo dos homens
menos experientes que integravam os conselhos de administracdo por mulheres mais
habilitadas.” (CITE, 2020).

A responsabilidade social das empresas em contribuirem para a igualdade de género no acesso
igualitario entre homens e mulheres a formacao profissional, as oportunidades de carreiras e a
ascensao a cargos de chefia, apresenta vantagens no desempenho. O cumprimento da lei face ao
“ano de 2018 (...) espelha (...) nas empresas do setor empresarial do Estado [que] as mulheres
representam 31% do total dos membros dos 6rgdos de administracdo, (Comparativamente ao
ano de 2017, contabilizavam 28%) (...) nas empresas do setor local as mulheres representam
28%, dos orgaos de administracdo. Comparando, no ano de 2017, eram 20%. Quanto ao ano
2019, os dados nao se encontram ainda consolidados” (CITE, 2020) importa, no entanto, “ter
em conta que o universo aqui refletido sofreu alteracoes que podem impactar na evolucao
estatistica, e.g, substituicdo de 6rgao colegial de fiscalizacdo por fiscal tnico, extingao,

privatizacdo, entre outros” (CIG, 2020)

Apesar de progressos ao nivel da igualdade de género no mercado de trabalho, no combate a
segregacdo ocupacional e do glass ceiling a “desigualdade (...) ainda persistente em Portugal”
(CITE, 2020).
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Conclusao

A igualdade de género significa “igual visibilidade, autonomia, responsabilizacio e participagio
de ambos os sexos em todas as esferas na vida publica e privada” (Conselho da Europa, 1999 in
Cerdeira, 2009:81), a igualdade de acesso aos recursos tem de ser garantida de igual forma aos
sexos. A igualdade entre mulheres e homens tem de ser promovida como direito do ser humano,
e é importante que seja entendida num processo consistente de consciencializagio para a efetiva

realizacdo nas varias areas da vida em sociedade.

E tarefa elementar do Estado promover a igualdade entre mulheres e homens, através da sua
constituicao, da legislacao especifica e de politicas publica de igualdade de género (Schonard,

2019).

A penaliza¢io do incumprimento da lei por discrimina¢do com base no sexo pode ser “onerosa
para as empresas a diversos titulos, representando” (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008:34)
4

coimas ou até “a nivel da perda de mercado ou de desvalorizacio da sua reputagio e imagem”

(Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008:34).

Fundamentada na responsabilidade social das empresas estas deverao agir segundo a legislacao
que esteja em vigor que “condena quaisquer formas de discriminacdo entre mulheres e homens
nos locais de trabalho” (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008:34), de igual forma,
desenvolverem politicas de acdo positiva que possam ajudar a combater a segregacdo de sexo no
local de trabalho, quer seja a nivel setorial ou vertical, que continuam a predominar na sua

generalidade, nos locais de trabalho (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008).

Do ponto de vista conceptual, centrdmos a nossa investigagdo na lei das quotas de género no
mercado de trabalho, com especial enfoque na percecdo da nossa amostra de estudo em
conhecimento ou desconhecimento de papéis sexuais de género, na discriminacdo com base no
sexo, na divisdo sexual do trabalho, na segregacio ocupacional e nos valores igualitarios. Esta
obrigatoriedade legal imposta pela legislacdo, é uma estratégia que promove um maior acesso de

mulheres aos cargos de topo, contribuindo para o combate de barreiras como o glass ceiling.

O processo da implementacao de politicas de acao positiva de igualdade de género, assenta
numa empresa preocupada com a igualdade de género no seu meio laboral. A empresa que tome
a iniciativa de medidas que incentivem a igualdade de género na sua empresa, envolvendo a
conciliacao entre a vida familiar e privada, resulta numa empresa de exceléncia. Para a CITE e a
CIG, apesar de a lei das quotas de género estar a ser implementadas nas empresas, o seu

resultado ainda fica muito aquém (Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008).

Pretendemos, com base no inquérito por questionario que efetuamos, auscultar os/as
trabalhadores/as de duas empresas sobre aa promocao da igualdade de género e as dimensées

de andlise entre a igualdade entre homens e mulheres.

Percebemos que a distribui¢ao de trabalhadores/as com base no sexo é mais desigual na ADC do

que, propriamente, na J3LP. Isto porque, apesar de a J3LP ter mais trabalhadores do sexo
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feminino, a sua distribuicdo é aproximadamente igual, de 53% de mulheres e de 46% de
homens, no entanto, a ADC existe uma desproporc¢ao entre o sexo masculino e feminino, onde o
sexo masculino representa a maioria dos trabalhadores, com 87% do sexo masculino e 13% do

sexo feminino, a J3LP apresenta maiores niveis de equidade.

A nossa amostra de estudo é maioritariamente velha, apesar de, na J3LP as mulheres serem
mais jovens concentrando a idade nos 26-35 anos, as mulheres na ADC concentram-se nos 46-
55 anos. Ja em relacdo a escolaridade, a média das empresas apresenta o nivel de escolaridade
baixo concentrado no “secundario”, s6 a amostra das mulheres na ADC apresenta um maior
nivel de escolaridade com licenciatura. Na ADC existe um maior nivel de antiguidade, com
trabalhadores/as ha mais de 10 anos, na J3LP encontram-se, em média, a trabalhar dos 5 anos

10 anos.

As mulheres na empresa da ADC nao progrediram na carreira (tabela 6), em comparagdo com a
J3LP. Observamos uma barreira evidente em relacao ao sexo feminino, a segregacao vertical, as
mulheres concentram-se nos niveis mais baixos da hierarquia. Na ADC encontram-se mais
homens em funcao de chefia, com 4 homens e 2 mulheres. Na J3LP, observamos o oposto, com
14 mulheres em cargos de chefia e 12 homens. No entanto, ndo observamos barreiras de acesso a
cargos de chefia, como o glass ceiling, porque o nimero nao é desproporcional tendo em conta o

nimero de mulheres e homens em cada empresa.

Reparamos numa grande disparidade de conhecimento da lei das quotas de género e nos
conceitos de igualdade de género. A J3LP, apresenta maior conhecimento em comparacao com a
ADC. Enquanto que, na J3LP, a maioria dos homens e das mulheres conhecem a dita lei, na

ADC os nimeros de resposta concentram-se sobretudo no desconhecimento da lei.

Em termos de a igualdade de género estar presente na prioridade da empresa, a conclusao é a
mesma, J3LP tem maior conhecimento em comparagido com a ADC que o nimero de respostas
se concentra no “ndo”. O mesmo se observa nas medidas que incentivem a participa¢io
igualitaria entre o género, em conhecimento de oferta de acoes de formacao e de plano de acao

para a igualdade de género.

No grafico de namero equivalente de homens e mulheres nos 6rgaos de decisao, percebemos

que as respostas por parte das mulheres se aproximam.

Na questdo de as competéncias serem valorizadas igualmente pela chefia e em momentos de
progressao, observamos que surgem dados contraditorios, como na ADC, no seu geral, dizem
que as competéncias sdo igualmente valorizadas e que a ADC tem igualdade na promocao e

ascensao, se as mulheres nao tiveram progressao na carreira.

Na ADC, os homens apresentam uma menor nocao dos conceitos de género, no entanto, as
mulheres concordam com frases nas tabelas 21 e 22 que se baseiam em conceitos errados da
igualdade de género, por exemplo, concordam que as mulheres tém as mesmas oportunidades
que os homens no mercado de trabalho e discordam que os homens sdo favorecidos em relacao

as mulheres.
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Os homens, no entanto, sdo mais conservadores. Discordam que existam leis que regulem a
igualdade de género no mercado de trabalho, e nem concordam que a quota minima de
proporgao igual de sexo melhore a ADC, nao achando que a diversidade de género nos conselhos
de administracdo melhora o desempenho da empresa, nao sendo de acordo com medidas que

permitam a participacgio equilibrada em lugares de chefia.

A ADC nio reconhece algumas dimensdes de género, i.e., planos de igualdade de género e
medidas de acdo positiva, por oposto a J3LP, que reconhece as desigualdades com base no
género, a segregacio ocupacional, vertical ou até o glass ceiling, deste modo, a hipbtese 1 s6 se
comprova na J3LP. A CITE e a CIG, apresentam-nos dados que possam comprovar que as
empresas provem as capacidades de igualdade de tratamento e de oportunidades entre
mulheres e homens, no entanto, com falta de dados facultados pelas empresas por nao terem
entregue todas o seu plano de acdo para a igualdade de género, nao podemos comprovar a

hipétese 2.

Estudos como o de Kravitz e Platania (1993 in Santos e Améancio, 2010) comprovam que as
crencas sobre as medidas de acdo positiva e sobre lei de igualdade de género muda conforme o
conhecimento ou desconhecimento das mesmas, se o conhecimento aumenta, este resulta em
resultados positivos. Quem tem mais nocao de conhecimentos de género, como as barreiras a
igualdade de oportunidades defendem mais as medidas de acdo positiva do que aquelas que nao
acreditam nessa existéncia, considera que nao existem necessidades para tal acontecer,
tratando-se das crencas sobre a (in)existéncia de discriminacdo (Tougas e Veilleux, 1989 in

Santos e Amancio, 2010).

No que consta, os conselhos de administracdo desempenham um papel central no desempenho
das organizacoes, a diversidade de género pode entdo recair em duas posicées, uma em que
defendem e outra em que recusam uma maior diversidade de género. BaseAmo-nos no estudo de
Kang, Ding e Charoenwong (2010), ao analisarmos os resultados da J3LP que demonstram que
a diversidade de género pode vir a aumentar o desempenho da organizacao, e por outro lado,
estudos como o de Dale-Olsen, Schone e Verner (2013), concluem que a diversidade de género
podera vir a prejudicar o desempenho da empresa, inclusive por empregarem mulheres com
capacidades consideradas inferior aos do homens de forma a preencher ntiimeros oriundos da

introducao de quotas de género.

O objetivo geral desta investigacdo “Entender se a Lei das Quotas de género (Didrio da
Republica n.° 147/2017) contribui para a mudancga organizacional”, ficou muito aquém daquilo
que pretendiamos analisar e investigar, devido as varias mudancas na estratégia empirica da
investigacdo. Acabamos por conseguir abordar apenas duas empresas, ndo podendo por isso
analisar se contribui ou ndo para a mudanca, apenas nos conseguimos pronunciar sobre os
casos estudados. Porém, com base na informacao que a CIG nos facultou conseguimos entender
que, ainda falta muito para que esta lei contribua realmente para a sua mudanca no mundo
empresarial e seja realmente aplicada. A continuidade do acompanhamento destes processos

junto de empresas referéncia sera essencial para dar resposta a este objetivo.
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As opinides dos inquiridos/as sobre a Lei n°62/2017, com principal enfoque nas respostas
obtidas a questao 22 do inquérito (ver anexos), onde questionamos sobre a aplicacao da lei nas
empresas, de modo a promover uma maior igualdade de género tanto na ADC como na J3LP,
revelam-se polarizadas, pois encontrdmos resisténcias por parte dos/as trabalhadores/as da
ADC, por oposicao a J3LP, em que a ADC nao considera que a introducao da lei das quotas

aumentaria o seu desempenho.

O objetivo especifico “Perceber se a Lei das Quotas (Diario da Republica n.° 147/2017) tem
promovido o acesso de mulheres a cargos de direcao nas empresas cotadas em bolsa e entidades
do setor empresarial do Estado”, foi alcangado, sendo que verificimos que na ADC e na J3LP, as
mulheres exercem funcoes de chefia ainda tendencialmente de chefias intermédias, tendéncia
que se perpetua ha tempo e tem sido sistematicamente apontada na literatura. Relativamente
ao segundo objetivo “Perceber quais os impactos organizacionais da Lei das Quotas no Setor
Empresarial Local, nomeadamente na J3LP e na ADC- Aguas da Covilhd”, entendemos que
apesar de a J3LP ter um maior conhecimento e impacto ao nivel da igualdade de acesso a cargos
superiores, como no conhecimento do género no meio organizacional e geral, poderemos
associar essa percecao a influéncia das politicas e ambiente organizacional da sede em Franga —
J3L- Groupe — que, em termos legislativos, é mais progressiva em praticas igualitarias, sendo a
ADC uma empresa portuguesa, torna-se visivel o impacto da legislagdo em termos de igualdade

de género mais tardio.

Conseguimos perceber que na ADC, apesar de existirem dimensées presentes da Lei das Quotas,
como o caso de aplicarem questionarios sobre a igualdade de género, o seu conhecimento fica
muito aquém. O objetivo “Compreender a percecdo da Lei das Quotas (Diario da Republica n.°
147/2017) teve e compreender a percecio por parte dos colaboradores da ADC-Aguas da Covilha
e J3LP Groupe, no quadro da socializacao organizacional”, foi o objetivo com maior enfoque ao
longo do nosso estudo e analise dos inquéritos, sendo que conseguimos perceber que a ADC nao
detém conhecimento sobre a Lei das Quotas, em termos de igualdade de género no mercado de
trabalho também nao detém conhecimento necessarios, devendo por isso, terem acesso a um

maior nivel de acesso a informacao.
Consideramos também que a nossa investigagio apresenta limitagdes em alguns aspetos.

O principal aspeto que constrangeu a investigagdo foi a impossibilidade de acesso a empresas
cotadas em bolsa e empresas do setor ptiblico que, por ter sido um processo longo e conturbado
de avancos e recuos, nos ocupou muito tempo. Metade dos inquéritos terem sido aplicado via
Internet, principalmente os da J3LP, restringindo a sua aplica¢do a populacdo com menores
habilitacoes. Porém o tempo em questdo, a pandemia, e os recursos disponibilizados nio nos
permitiu uma abordagem mais direta em todos os inquéritos. Em relacdo as ADC, observamos,
de igual forma, uma populacdo mais envelhecida, podendo por consequente, restringir a

compreensao de alguns conceitos.
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Para além de algumas pistas que possamos ter dado através desta investigacdo, conseguimos, de
igual forma, acrescentar algumas sugestées para investigacGes futuras, considerando que é

muito importante para esta area de conhecimento do género.

Uma outra perspetiva que consideramos relevante, é complementarem a anélise de opiniao com
varias empresas do setor publico e da empresa cotada em bolsa, eliminando algumas barreiras
das quais nos confrontamos com a ADC e na J3LP, adicionando ainda mais informagoes que

possam ajudar a entender melhor a mudanca organizacional provocada pela Lei das Quotas.

Neste tipo de investigacdo, achamos pertinente uma abordagem longitudinal, de modo a
compreender as opinides e percecdes sobre a igualdade de género, assim como a lei das quotas e
a diferenca entre a entrada de mulheres e homens no mercado de trabalho e nos 6rgaos de

decisdo.
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ANEXOS



Anexo 1 — Proposta de Lei n°52/XIII e Projeto de Lei n°406/XIII (XIII (Presidéncia do
Conselho de Ministros, 2017) e Lei n°406/XIII (Grupo Parlamentar- Bloco de Esquerda, 2017)

21 DE JUNHO DE 2017 T

PROJETO DE LEI N.® 406710 (2.7)

(FROMOVE A IGUALDADE DE GENERD NA COMPOSICAD DOS ORGADS DA ADMINISTRACAD DO
ESTADO)

PROPOSTA DE LEI N.® 527X {2.7)
(ESTABELECE O REGIME DA REPRES ENT.H.G.&O EGQUILIERADA ENTRE MULHERES E HOMENS

NOS ORGADS DE ADMINISTRACAD E DE FISCALIZACAD DAS EMPRESAS DO SETOR FUBLICO
EMPRESARIAL E DAS EMPRESAS COTADAS EM BOLSA)

Relatéric da nova apreciagio na generalidade e texto de substituigio da Comiss3o de Assuntos
Caonstitucionais, Direitos, Liberdades e Garantias, bem como propostas de alteragio apresentadas pelo
CD5-FPP e pelo PS5

Relatéric da nova apreciagio na generalidade

1 — As iniciativas em epigrafe, da iniciativa respetivamente do Governo e de um conjunto de Deputades do
BE. baixaram 3 Comiss3o de Assuntos Constitucionais, Direitos, Liberdades e Garantias, sem votacio, para
nova apreciagio na generalidade, em 17 de feversiro de 2017,

2 — Em 2Z de margo de 2017, a Subcomissio para a Igualdade & NEo Discriminagice da Comissdo de
Assunios Constitucionais foi incumbida de preparar a nova apreciagdo das iniciativas, através da realizagdo de
um conjunto de audigdes. para posteriores discuss3o e votagdo indiciarias de propostas de alteragdo, tendo em
vista a preparagdo de um texto de substituigie a adotar pela 1.2 Comiss3o (através da ratificagio das votagdes
realizadas na Subcomissdo), para envic a Flenario para as trés votagdes sucessivas — generalidade,
especialidade e final global.

A SubcomissSo reuniu nos dias 7, 18 e 21 de abril, tendo procedido as seguintes audigdes:

5 25 e do = O ge B nere
Alternativa e Resposta, a Plataforma Portuguesa para os Direitos das Mulheres, a PED Factor - Associac3o para
a Cooperagio sobre Populagio e Desenvolvimento, o Movimento Democratico de Mulheres-MOM, e a Dr.2
Anabela Pereira da Silva;

!
Audicao em 01 7-04-18 &

Fara além das audigies realizadas, foram solicitados pareceres e recebidos contributos escritos das
seguintes entidades:

Pedidos parecer a:

CITE — Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprago em 2017-01-25
Conselho Superior da Magistratura em 2017-01-25

Conselho Superior do Ministério Plblico em 2017-01-25

Comissdo para a Cidadania 2 Igualdade de Génerc em 2017-01-25

Comissdo de Mercado de Valores Mobiliarios em 2017-01-25

Crdem dos Advogados em 2017-01-25

Pareceres e contributos recebidos:
Parecer — Comiss3o para a lgualdade no Trabalho e no Emprego
Informagio — Conselho Superior da Magistratura

Farecer — Gabinete Procuradora-Geral da Replblica

Contributc — Associacio de Empresas Eminentes de Valores Cotados em Mercado
E — Comi==3 i - o E_. -
E — Comiz=3 Y Mobiliar

EBarecer - Ordem dos Advogades
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aprovado, nos termos e para os efeitos do disposto no artige 139.° do Regimento da Assembleia da Repiblica.

Cumprira obter do proponente Governo uma indicagio sobre se retira a Proposta de Lei a favor do
texto de substituigio da Comissdo, para os mesmos efeitos.

2 Grupo Parlamentar do CDE-PP anunciou que apresentara uma declaral;.ﬁcl de voto escrita.

7 — Seguem em anexo ao presente relatdro o texto de substituigio e as propostas de alteragio
apresentadas.

Palécio de 5. Bento, 21 de junho de 2017.
O Presidente da Comiss3o, Bacelar de Vasconcelos.

Texto de Substituigio

Artige 1.9
Objeto e ambito

1 — A presente lei estabelece o regime da representagio equilibrada entre mulheres & homens nos argaos
de administragic e de fiscalizagio das enfidades do setor plblico empresarial e das empresas cotadas em
bolsa.

2 — A proporgio das pessoas de cada sewo designadas em razdo das suas competéncias, aptiddes,
experiéncia & qualificagies legalments exigiveis para os drglos referidos no ndmero anterior, chedece aos
limiares minimos definidos na presents lei.

3 — A presente lei & aplicavel, com as necessanas adaptacdes, ao setor empresarial local.

4 — A presente lei & aplicavel aos setores plblicos empresariais das regifes autdnomas dos Acores e da
Madeira nos termos de diploma proprio.

Artige 2.9
Definigdes

Fara efeitos da presente lei, consideram-se:

a) «Orgios de administragion, os conselhos diretivos, os conselhos executivos, os conselhos de gestio, os
conselhos de administragio ou cutros orgdos colegiais com competéncias analogas;

b) «Orgdos de fiscalizag3ow, oz conselhos fiscais, os conselhos gerais & de superis3o ou oufros drgdos
colegiais com competéncias analogas:

¢l aSetor plblico empresarials, as entidades previstas nos artigos 3.% e 5.2 do Decreto-Lei n.® 133/2013, de
3 de outubro, alterado pela Lei n.® 75-A/2014, de 30 de setembro, & no artigo 2. da Lei n.* 502012, de 31 de
agosio, alterada pelas Leis n.* 5312014, de 25 de agosio, B8/2015, de 18 de julho, e 7-AP2018, de 30 de margo;

d) sEmpresas cotadas em bolsas, as empresas com agies admitidas & negociagio em mercado
regulamentado.

Airtigo 2.0
Setor publico empresarial

1 — A proporgio de pessoas de cada sexo designadas para cada orgde de administragio e de fiscalizagio
de cada empresa ndo pode ser inferior a 33,3%, a partir de 1 de janeiro de 2018.

2 — S os drgdos de administragio integrarem administradores executivos e ndo executivos, o limiar deve
ser cumprido relativaments a ambos.
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3 — O limiar definido no n.® 1 ndc se aplica aos mandatos em curso, sem prejuize do disposto no 0.2 5.

4 — Para efeitos do disposto nos nimeros anteriores, os membros do Govemo responsaveis pela area das
finangas e pelo respetivo setor de atividade, quando aplicivel, apresentam propostas gue permitam cumprr o
limiar definido no n.® 1.

5§ — A renovacdo e a substituic3o no mandato cbedecam ao limiar definide no n.® 1.

Artigo 4.0
Empresas cotadas em bolsa

1 — A proporgdo de pessoas de cada sexo designadas de novo para cada drgdo de administragio = da
fiscalizagdo de cada empresa ndo pode ser inferior a 20%, & partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1
de janeirc de 2018, e a 33,3%, a partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1 de janeiro de 2020.

2 — O limiar referido no ndmero anterior contempla a totalidade dos administradores que integrem os Grg3os
de administragio, executives & ndo executivos.

3 — Os limiares definidos no n.® 1 n3o se aplicam acs mandatos em curso, sem prejuizo do disposto no
nimern: seguinte.

4 — Arenovacdo e a substituicio no mandato cbedecem aos limiares definidos no n.® 1.

Artigo 5.9
Incumprimento

1 — O incumprimento dos limiares minimos determina:

&) A nulidade do ato de designagio para os orgdos de administracdo e de fiscalizagio das entidades do
setor plblico empresarial, devendo os membros do Govemno responsdveis pela area das finangas e pelo
respetivo setor de atividade, quando aplicivel, apresentar novas propostas que cumpram o limiar definido no n.®
1 do artigo 3.%, no prazo de B0 dias;

b) A declaragio, pela Comissio do Mercado de Valores Mobiliarios, do incumprimento e do cardter provisario
do ato de designagdo, no caso de empresas cotadas em bolsa, as quais dispdem do prazo de 00 dias para
procederem & respetiva regularizagio;

c) Mo caso previsto na alinea anterior, deve ser convocada nova assembleia geral eletiva para sanar o
incumprimento, davendo os proponentes das listas para os argos de administragio em causa apresentar uma
declaragio de cumprimento dos limares de representagio equilibrada.

2 — A manutengdo do incumprimento no terme do prazo indicado no nimers anterior determina a aplicagdo
de uma repreensdo registada ao infrator e a publicitacdo integral da mesma num registo plblico, disponibilizado
para o efeito nos sitios na internef da Comissao para a Cidadania e a lguakdade de Genero, da Comiss3o para
a lgualdade ne Trabalho & no Emprego & da Comiss3o do Mercado de Valores Mobiliarics, a regulamentar por
portaria conjunta dos membros do Governo responsaveis pelas areas das financas, da economia e daigualdade
de género.

3 — Em caso de manutengdo do incumprimento por empresa cotada em bolsa, por periodo superior a 360
dias a contar da data da repreensdo, a Comissdo do Mercade de Valores Mobiliarios aplica uma sangdo
pecunidria compulsdria, em montante ndo superior ao total de um més de remuneragies do respetive drgdo de
administragdo ou de fiscalizagio, por cada semestre de incumprimento.

4 - A aplicacio da sangdo pacunidria compulséria prevista no ndmemn anterior & precedida da audiéncia
prévia da empresa visada, nos termos a fixar em regulamento da Comiss3o0 do Mencado de Valores Mobiliarios.

5 — As receitas provenientes da aplicagio da sangio pecuniaria compulséria s3o distribuidas da seguinte
forma:

3) 40% para a Comissdo para a Cidadania e a lgualdade de Génen;
b) 40% para a Comissio do Mercado de Valores Mobilidrics:
c) 20% para a receita geral do Estado.

 — O disposto na alinea a) do n.® 1 ndo prejudica a adogdo dos procedimentos legais para o preenchimento,
a tiule provisario, do cargo a que a nulidade respeita, desde que cbservados os limiares previstos no artigo 3.%.
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Artigo 6.7
Planos para a igualdade

1 - As entidades do setor pdblico empresarial & as empresas cotadas em bolsa elaboram anualmente plancs
para a igualdade tendentes a alcangar uma efefiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres
& homens, promovendo a eliminacio da discriminagdo em fungdo do s=xo e fomentando 3 conciliagio enfre a
vida pessoal, familiar e profissional, devendo publica-los no respetivo sitio na infernet.

2 — A elaboracdo dos planos para a igualdade deve seguir o previsto no Guido para a Implementacio de
Plaros de Igualdade para as Empresas, disponivel no sitio na Intemet da Comiss3o para a Cidadania e a
Igualdade de Geénero, & nos produtos desenvolvidos no ambito do projeto «Dialoge Sodal e Igualdade nas
Empresase, disponiveis no sitic na Intermet da Comiss3o para a lgualdade no Trabalho & no Emprego.

3 - Os planos para a igualdade devemn ser enviados 3 Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Genero
e & ComissSo para a lgualdade no Trabalho & no Emprego.

4 — A Comiss3o para a Igualdade no Trabalho e no Emprego pode emitir remmendagﬁEE sobre os planos
para a igualdade, devendo publica-las no respetive sitic na Infemet.

Artigo 7.7
Acompanhamento

1 — A Comiss3o para a Cidadania 2 a Igusldade de Género & a enfidade competente para acompanhar a
aplicagio da presente lei.

2 — Compete 4 Comiss3o para a Cidadania e a Igualdade de Género elaborar anualmente um relatdrio sobre
a execugdo da presente lei, a entregar ao membro do Governo de gue depende até ao final do primeiro semestre
de cada ano.

3 — Az entidades do setor plblico empresarnial e as empresas cotadas em bolsa devem comunicar 4 Comiss3o
para a Cidadania & a Igualdade de Género qualguer ahteragio 3 composicio dos respetives drgdos de
administragio e de fiscalizag3o, no prazo de 10 dias.

4 — Para efeitos do n.” 4 do artigo anterior & do n.* 2, a Comiss3o para a Cidadania e a Igualdade de Género
articula com a Comiss3o para a Igualdade no Trabalho & no Emprego.

5§ — O relatario anual sobre o progresso da igualdade entre homens & mulheres no trabalho, no emprego e
na formagie profissional, previsto na Lei n.® 102001, de 21 de maio, deve induir informagdo sobre os planos
para a igualdade.

Ardiga 8.9
Avaliagio

A aplicacdo da presents lei serd objeto de avaliagio decomidos cinco anos desde a sua entrada em vigor.

Arfigo 0.9
Regime transitorio

Az designacies para novos mandatos, que ocomam depois da entrada em vigor da presente lei, devem
observar os limiares definidos nos artigos 3.2 e 4.9,

Arfigo 107
Articulagao de competéncias

A articulagdo de competéncias enfre a Comiss3o para a Cidadania e a Igualdade de Género, Comiss3o para
a Igualdade no Trabalho & no Emprego, e a Comissdo do Mercado de Valores Mobiliarios & definida no 3mbito
da regulamentacio da presente lei
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Arfigo 11.2
Aplicagio

As medidas necessarias & aplicagdo da presente lei sdo definidas por despacho do membro do Governo

responsavel pela area da igualdade, mediante proposta da Comiss3o para a Cidadania e a Igualdade de Género.

Artigo 12
Administragdo direta, indireta e autdénoma do Estado

Até 31 de dezembro de 2017, o Govemno apresenta proposta de lei que define o regime de representagio
equilibrada entre mulheres & homens aplicando o limiar minimo de 40% na administragio direta do Estado, na
administragdo indireta do Estado e nas instituigies de ensino superior plblicas, & o limiar minime de 33,3% nas
associagdes plblicas.

Artigo 13.2
Entrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia seguinte ao da sua publ 'H::ag:.ﬁu.

Palacio de 5. Bento, 21 de junho de 2017.

' Presidente da Comiss3o, Bacelar de Vasconcelos.

Propostas de alteragdo apresentadas pelo CDS-PP e pelo PS

CDS-PP
Grupo Parlamentar

PROPOSTA DE LEI N.® 527X (2.7)
{Estabelece o regime da representagio equilibrada entre mulheres e homens nos drgdos de
administragio e de fiscalizagio das empresas do setor publico empresarial e das empresas cotadas
em bolsa)

Propostas de Alteragio

Artigo 4.9
(-}

1 — A proporgdo de pesscas de cada sexo designadas de novo para cada orgdo de administracio e de
fiscalizagdo de cada empresa ndo pode ser inferior a 20%, a partir da primeira assembleia geral eletiva apos 1
de janeire de 2018, & a 33,3%, a partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1 de jansiro de 2020.

2 — O limiar referido no nomers anterior contempla a totalidade dos administradores que integrem os
orgaos de administragio, executivos e ndo executivos.

Y

4_(.)
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Artigo 5.2
(-

11—k

&) A nulidade do ato de designacio para os orgdos de administracio e de fiscalizacdo das entidades do
setor plblico empresarial, devendo os membros do Governo responsaveis pela area das finangas e pelo
respetive setor de atividade, quando aplicavel, apresentar novas propostas que cumpram o limiar
definido no n? 1 do artigo 3.2, no prazo de 90 dias;

B) (...}

c] Mo caso previsto na alinea anterior, deve ser convocada nova assembleia geral eletiva para sanar
o incumprimento, devendo os proponentes das listas para os orgaocs de administragio em causa
apresentar uma declaragio de cumprimento de quotas de género.

2 — A manutengio do incumprimento no termo do praze indicado nos nimeros anteriores determina
a aplicagdo de uma repreensio registada ao infrator & a publicitagio integral da mesma num registo
publico, disponibilizado para o efeito nas paginas eletronicas da CITE e da CMVM, a regulamentar por
portaria conjunta dos membros do Governo responsaveis pelas areas das finangas, da economia e da
igualdade de genero.

3 — (revogadao).
4-(.)
Artigo 8.2
-
1 — (covpo do arfiga).

2 — Sem prejuizo do disposto no ndmero anterior, cessa a produgdo de efeitos da presente lei logo
que os objetivos da mesma forem atingidos.

Artigo 9.7
-
(Revogado)”
Palacic de 5. Bento, 24 de maic de 2017.
Deputados do COS-PP.
il PS)
B
PARTIDO
SOCIALISTA

PROPOSTA DE LEI N.® 527X {2.2)

{Estabelece o regime da representagio equilibrada entre mulheres & homens nos Grgaos de
administragio e de fiscalizagio das empresas do setor publico empresarial e das empresas cotadas
em bolsa)

Proposta de Alteragio
Artigo 120
Administragao direta, indireta e autonoma do Estado

Até 31 de dezembro de 2017, o Govemao apresenta proposta de lei gue define o regime de representagdo
equilibrada entre mulheres & homens aplicando o limiar minima de 40% na administragio direta do Estado, na

119



Il SERIE-A — NOMERD 125 14

administragio indireta do Estado e nas instituigdes de ensino superior plblicas, & o limiar minimo de 33,3% nas
associagies plblicas.

Artigo 137
[Anterior arigo 12.9

Palacio de S3o Bento, 31 de maic de 2017
Deputadas e Deputados do PS.

Proposta de Alteracio

Proposta de lei n.® 52/ (2.3)

{Estabelece o regime da representagio equilibrada entre mulheres e homens nos drgaos de
administragao e de fiscalizagdo das empresas do setor pablico empresarial € das empresas cotadas
em bolsa)

Artigo 5.9
Incumprimento

1 — O incumprimento dos limiares minimos determina:

&) A nulidade do ato de designagio para os drgdos de administragdo e de fiscalizagdo das entidades do
setor plblico empresarial, devendo os membros do Governo responsaveis pela drea das finangas e pelo
respetivo setor de atividade, guando aplicavel, apresentar novas propostas que cumpram o limiar definido no n.®
1 do artigo 3.7, no prazo de B0 dias;

b) Adeclaracdo, pela Comiss3o do Mercado de Valores Mobiliarios, do incumprimento & do carater provisaric
do ato de designacdo, no casoc de empresas cotadas em bolza, as quais dispdem do prazo de 90 dias para
procederem A respetiva regularizacio;

c) Mo caso previsio na alinea amterior, deve ser convocada nova assembleia geral eletiva para sanar o
incumprimento, devendo os proponentes das listas para os orgdes de administragio em causa apresentar uma
declaragdo de cumprimento dos limares de representagio equilibrada.

2 — A manutencgio do incumprimente no termo do prazo indicado no ndmeno anterior determina a aplicagdo
de uma repreensio registada ao infrator & a publicitagio integral da mesma num registo plblico, disponibilizada
para o efeito nos sitios na infermet da Comisso para a Cidadania e a lgualdade de Género, da Comissao
para a lgualdade no Trabalho e no Emprego e da Comissdo do Mercado de Valores Mobiliarios, a
regulamentar por portara conjunta dos membros do Gowvemno responsdveis pelas dreas das financas, da
economia & da igualdade de género.

3 — Em caso de manutengio do incumprimentos por empresa cotada em bolsa, por periodo superior a
180 dias a contar da data da repreensdo, a Comissao do Mercado de Valores Mobiliarios aplica uma
sangdo pecuniaria compulsdria, em montante ndo superior ao total de um més de remuneragdes do
respetive orgio de administragdo ou de fiscalizagio, por cada semestre de incumprimento.

4 — A aplicagido da sangio pecuniaria compulsdria prevista no ndmerc anterior & precedida da
audigéncia prévia da empresa visada, nos termos a fixar em regulamento da Comissdo do Mercado de
Valores Mobiliarios.

5 — As receitas provenientes da aplicagdo da sangio pecuniaria compulsdria sdo distibuidas da seguinte
forma:

3) 40% para a Comiss3io para a Cidadania e a lgualdade de Género:

b) 40% para a Comissdo do Mercado de Valores Mobiliarios;
c] 20% para a receita geral do Estado.
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primeira assembleia garal slativa spos 1 de jansito de 2018,
ead 333 %, a parur da primeira assembleia geral eletiva
apos 1 de janeire da 2020.

2 — O limiares raferidos 00 WIMETo anterior devem ser
cumprides relativamente a totalidade dos administradores,
executivos & nio executivos, que integrem os orgdocs da
adminisragio.

3 — Os limiares definidos no n.° 1 ndo s aplicam aos
mandstos em curso, sem prejuize do disposto no nimers
seguinte.

4 — Arenovagdo e a substtugdo no mandato obedecem
aos limisres definidos mo n® 1.

Arfigo 6.7
Innmprimente

1 — O incomprimesnto dos imisres minimos determina:

a) A nulidade do ato de designagio para os orgios ds
admimisragio e de fiscalizacio dss entidades do sefor
publico empresarizl, devende os membros do Governo
responsaveis pels area das financas e pelo respetivo setor
de atividsde, quando aplicavel, apresentar novas propostas
que cumpram ¢ limiat definide no n.* 1 do artize 4.5, no
prazo de 90 dias;

5) A declaragio, pela Comiss3o do Marcado de Valores
Mobilirios, do incumprimento e do carater provisorio do
ato de designacdo, no caso de empresas cotadas em bolsa,
a5 quais dispdem do prazo de 90 dias para procederem a
respetiva regularizagio.

2 — o caso previsto na alinea 5) do mmerc anie-
nior, deve ser convocada assembleis geral eletiva para
S30AT 0 Icumprimento, devendo os proponentes das listas
para os orgacs de adminisiracio em causa spresentar uma
declaragio de cumprimento dos limiares da representacio
equilibrada.

3 — A mamufencio do MoEmprimento mo temmo do
prazo indicede o n® 1 determina a aplicacio de umsa
repreansio registada ao infrator e 3 publicitacio integral
da mesma num registe publico, disponibilizado pam o
efeito nos sitios na Jarermer da Comissdo para a Cidadania
e a Izualdade de Geénero, da Comiss3o para a Ignaldads
no Trabalbo & no Emprego e da Comissdo do Mercado da
Valores Mobiliarios, a reg:ulam.mta: poT portaria conjunta
des membros do Govemo TESpOnsAvES pelas areas das
finangas, da economia e da LguaL:lade de génera.

4 — Em caso de manutengio do incumprimento por
emprasa cotada em bolsa, por periedo supesior a 360 dias
a contar da data da repreensao, a Comissao do Mercado
de Valores Mebilisrios aplica uma sangio pecuniaria com-
pulsoria, sm montants n3o superior ao total de um més da
remuneragoes do respetive orgao de administracso ou de
ﬁicah.zau;m:- por cada semeste de incomprimento.

—Aaph.ca;an das:mgmpectmuma n:\t:IlJ.l:rl:llsona1)1'&h
vista o nmero anterior & precedida da andiencia previa
da empresa visada, nos termos a fixar em regulamento da
Comissdo do Mercade de Valores Mobilisries.

& — As receitas provenientes da aplicagio da sangio
pecuniiria compulsoria sio disTibuidas da seguinte forma:

)40 %o para a Comissdo para a Cidadanis e a Izualdade
da Género;

b5} 40 % para s Comissio do Mercado de Valores
Mobiliarios;

¢) 20 %2 para a receita geral do Estado.

e

H1=

7 — O disposto na alinea ) do n® 1 nio prejudica a
adocio dos precedimentos legais para o preenchimenta, a
titule provizorio, do cargo a que a nnlidade respeita, desde
gue observados os limisres previstos no artigo 4.7

Artigo 7F
Planaz para a ignaldade

1 —As entidades do setor publico empresarial e as
empresas cotadas em bolsa elaboram anualmente planos
para 4 igualdade tendentes 3 alcangar uma efetiva igual-
dade de tratamento & de opormnidades entre mmlherss &
homens, promoevendo 2 eliminacio da discriminagio em
fingdo do sexo e fomentande a conciliagio entre a vida
pessoal, familiar e profissionzl, devendo publica-los no
respetive sitio na Interner.

2 —A elsboragic dos planes para & igusldade deve
segur o previsto no «Guidio pars a implementagdc de
planos de ipwaldade para as empresasy, disponivel no sitio
na Infernet da Comissao para a Cidadania e a Ignaldade de
(rémaro, & nos produtos desenvolvides no Ambito do projeto
t]]:lalugn social e iznaldade nas emprezase, disponiveis no
sifio na faternet da Comizsio para a Irnaldade no Trabalho
e no Emprego.

3 — O planos para 2 izualdade devem ser enviados a
Cnm:ssanpam 1 Cidadsmia & 3 Irualdade de Geéners & &
Comissdo para a Igualdads no Trabalho e no Emprego.

4 — A Comisséio para & Igualkdsde no Trabalho e no
Emprego pode emitir recomendacdes sobra os planos para
a igusldade, devendo publica-las ne respetivo sitio na
Internet.

Artizo 87
Acompanhamemee

1 —A Cormissdo para a Cidsdsnis e a Izualdade de
(Fénero & z entidade competents para scompanhar a apli-
cagdo da presents lei.

2 — Compete 3 Comissdo pars a Cidsdania e 2 Izualdade
de Genero elaborar atmalments um ralatario sobre 2 exacu-
;i da presente lei, a entregar a0 mambro do Governo de
que depende até a0 final do primeire semestra de cada ano.

3 —As entidades do setor publico empresarial e a3
empresas cotadas em bolsa devem commumicsr 3 Comissdo
para a Cidadamia e 2 Izualdade de Genero qualguer altera-
¢io 3 composigio dos respetivos orgios de administracio
e de fiscalizagio, no prazo de 10 dias.

4 —A Comussdc para a Cidsdsniz e a Izualdade de
(énero & a Comizzio para 3 Izualdsde no Trabslho & no
Emprego articulam entre =i para efeitos do dispostonon® 2
dio presente artigo e no n° 4 do artize anterior.

5 — O relatorio annal sobre o progresso da igualdade
entre homens e mmlheres no trabalho, no empregoe e na
formagio profissional, previsto na Lei n® 10/2001, de 21
de maio, deve incluir informacio sobre os p]m:u:us para a
ignzldade.

Artizo 97
Avalinglo

Agplicacio da presente lai € objeto de avaliagdo decor-

rides cince anos da sua entrada em vigor.
Arigo 10.°
Articulagie de compettnain:

A articulagio de competéncias enTe a Comissde para
1 Cidadamia e 3 Irualdades de Genero, 3 Comissdo para a

—_——— - —— g -~ —— —— === ——= -} —p—— —
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Izuzldade no Trabalho e no Emprego, e a Comissio do
Marcado de Valores Mobiliarios & definida no ambito da
regulamentagio da presente lei.

Artigo 11°
FRegulamencacio
As medidss necessarias 4 aplicagio da presents lei sdo
definidas por despache do membre do Governo responss-
vel pela area da izuzldade, mediznte proposta da Comissdo
para a Cidadanis & a Ignaldade de Geénero.

Artigo 127
Eegime tramsibéric
As designacdes para novos mandatos, quUe CCOTTEm
depais da entrada em vigor da presente lai, devem obser-
var os limiares definides nos artigos 4% 5.°

Artigo 137
Adminisiracio direta, indirets ¢ suténoms de Estede

At 3] de dezembro de 2017, o Governo apresenta uma
proposta de lel sobre o regime da representagio equilibrada
enire mulherss & homens, aplicande o limoar mimimo de
40 % na administragio direts e indireta do Estado 2 nas
institigdes de ensino supesior pablicas, e o limizr minimo
de 33.3 % nas associagoes publicas.

Artigo 147
Earrada em vigor

A presente lei entra em vigor no dia sepuinte a0 da sua
publicagio.

Aprovada em 23 de junho de 2017.

O Presidente da Assembleia da Fepublica, Eduando
Farro Rodrigues.

Prommulgada em 19 de julho de 2017.

Pablique-se.

O Presidente da Repablica, MarceLo REpsLo DE S0USA.

Feferendada em 24 de julho de 2007.

O Primeiro-Ministro, drtdnie Luls Sanfos da Cosfa.

PRESIDENCIA DO CONSELHO DE MINISTROS

Resclugdo do Conselho de Ministros n.® 11172017

Kos termos do disposto mo n ® 1 do artigo §.°, non® 1
do artige 7° e no n.° 1 do artipe 8.° dos Estamtos da
CP — Comboios de Pormgal, E. P E., aprovados pelo
Decreto-Lei n™ 137-4/2009, de 12 de junho, alterado
pelo Decreto-Lei n® 5972012, de 14 de margo, conjuga-
dos com o artizo 217 do Decreto-Lei n ™ 133/2013, de
3 de onmubro, alterado pela Lei n® 75-A2014, de 30 de
setembro, 05 membros do conselho de administracio da
CP — Comboios d2 Pormzal E. B E. (CP,E. P E), sdo
nomeados por resolugdo do Conselbo de Minismoes, sob
proposta dos membros do Governo responsaveis pelas
areas das finangas e dos transportes, para um mandsto de
trés anos, renovavel até a0 maximo de rés renovagbes.

Digrio da Republica, 1.° sérfe—N°147—1 de agosto de 2017

Atendendo a gqoe o5 amais membros do conselho de
adminisiracio da CP, E. P E_ cessaram os respefivos man-
datos em 31 de dezembro de 2015, cumpre proceder 4
nomeagdo dos novos membros daguele orgio.

A remuneracio dos membros do conselho de adminis-
tragio da CP, E. P E_, obedece ao disposto na Resolugio
do Conselho de Ministros n.° 162012, de 14 de feversiro,
e a classificagio atribuida pela Resolugio do Conselho
de Ministros n." 362012, de 26 de margo, alterada pelas
Resolugdes do Conselho de Ministros o™ 97/2012, de 21
de novembro, 452013, de 19 de julbo, 482013, de 29 de
julho, e 11/2015, de § de margo.

Foi ouvida, nos termoes don ” 3 do artigo 13.° do Decreto-
-Lai n® 712007, de 27 de margo, alterado e republicado
pele Decreto-Lei n® 82012, de 18 de janeiro, e alterado
pelo Decreto-Lai n® 38/2016, de 22 de julho, a Comissio
de Becratamento & Selegdo para a Adminisragio Publica,
gue se promncion faveravelmente sobre as designagdes
constantes da presente resolugdo.

Aszzim:

Nos termos don ® 1 do artige 6.°, don.”® 1 do artgoe 7.°
edon® 1 doartige 8" dos Estatutos da CP — Comboios
de Porugal E.P. E., aprovados pelo Decreto-Lel
n® 137-A2009 de 12 de junhe, alterade pelo Decreto-Lai
n® 592012, de 14 de margo, dos ™2 e 3 do artigo 13.7
do Decreto-Lei n® 7172007, de 27 de margo, alterado pelo
Dacreto-Lei n® 82012, de 18 de janeiro, e da alinea d)
de artigo 199 % da Constimigie, o Conselho de Ministros
resolve:

1 — Momear, sob proposta dos Ministros das Finangas
e do Flaneamento & das Infraestmrturas, Carlos Gomes Mo-
gueira, Sérzio Abrantes Machado e Ana Maria dos Santos
Malho, respetivaments, para os Cargos de presidente e de
vogais do conselho de administragio da CP — Combeios
de Pormgal, E. P E., cuja idoneidade, experiéncia & com-
peténcia profissionsis para o desempenho dos catges sio
evidenciadas nas respetivas motas cwriculares, que cons-
tam do snexo a presente resolugdo e da qual fazem parte
integTante.

2 — Estzbelecer que 2 presante reschugio produz efeitos
no dia seguinte 30 da sus aprovacio.

Presidénciz do Conselho de Ministros, 20 da junbo de
2017. — Pelo Primeiro-Ministro, dugusie Ermesto Santos
Sitva, Ministro dos Wegocios Estrangeiros.

Hofas cumlcularas

1 — Diados pessoais:

Nome: Carlos Gomes Nogueira

Drata de nascimento: 16 de dezembro de 1954,

Namuralidade: Apueda, Aveiro.

2 — Formagao academica:

Licenciastira em Organizacio e Gestdio de Empresas,
pele ISCTE.

Adwvanced Manazement Program, pela Harvard Buosi-
ness School.

3 — Experiéncia profissional:

Dresde 2002 Presidents da Enroparinars — Gestio e
Solugbes Empresariais, L™

Enire 2014 e 2017: Membro do Conselho Fiscal da
Luosiadas SGPS, 5. 4

Entre 200% & 2014: Mandatario de gestio da Auntoridade
da Concomréncia da Groundforce (SPAH — Sociedade
Pormpuesa de Handling, 5. A)
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Anexo 3 — Inquérito por Questionario a ADC e J3LP

Inquérito por Questionario

Este inquérito é aplicado no ambito do 2° ciclo de Estudos, Mestrado, em Sociologia: Exclusoes e
Politicas Sociais. Pretendemos realizar um estudo intitulado Desigualdades de Género no Mercado de
Trabalho: um estudo exploratorio dos alcances e impactos da Lei das Quotas, com o objetivo principal
averiguar se a Lei das Quotas de Género (Lei 62/2017) contribui para a mudanca no mercado de
trabalho. Neste questionario pretendemos conhecer a percecao dos trabalhadores e trabalhadoras da
ADC sobre este tema. Como tal, ndo ha respostas certas nem erradas, pelo que seja o/a mais sincero/a
possivel. Informamos também que todos os dados recolhidos sdo confidenciais e ANONIMOS

porque tratamos de forma agregada. Agradecemos o tempo dispensado.

1. Idade:
a) Menos de 25
b) 26-35
¢) 36-45
d) 46-55
e) 56-65
f) Mais de 65

ooooon

2. Género:
a) Masculino |
b) Feminino |
¢) Outro |

3. Estado Civil:
a) Casado/a
b) Uniao de Facto
c¢) Divorciado/a
d) Viavo/a

e) Solteiro/a

gooon

4. Indique o grau que completou:
a) Sabe ler e escrever s/diploma
b) 1° Ciclo
¢) 2°Ciclo
d) 3°Ciclo

e) Ensino Secundario

Ooooon
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10.

f) Bacharelato
g) Licenciatura
h) Mestrado

i) Doutoramento

ooono

Em que departamento trabalha:

a) Conselho de Administracao

b) Direcao Administrativa e Financeira
¢) Direcdo de Operacao e Manutengao
d) Diregdo Comercial

e) Servico de Abastecimento de Agua

f) Servico de Manutencao de Equipamentos

OOodoOood

g) Servico de Saneamento, Recolha e Limpeza e Jardins

Encontra-se a trabalhar na empresa ha quanto tempo:
a) Atéaos5anos |
b) Dos 5 anos 10 anos |
¢) Mais de 10 anos |

Desempenhou sempre as mesmas fungoes?

a) Sim []
b) Nio []
7.1 Se respondeu que sim, considera que teve uma progressao de carreira?
a) Sim O
b) Nao []

Exerce alguma funcao de chefia?
a) Sim O
b) Nao O

Conhece a Lei das Quotas de género no Setor Publico Empresarial e nas Empresas

Cotadas em Bolsa (Lei 62/2017)?
a) Sim []
b) Nio []

(se respondeu que sim) Quem lhe deu a conhecer referida a Lei?

a) O meu empregador |
b) CITE/CIG O
¢) Media/Televisao/Internet [ ]
d) Outro:
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Considera que na sua empresa, a igualdade perante mulheres e homens é uma

prioridade?
a)Sim []
b)Nao []

Considera que, na sua empresa, existem medidas que incentivam a participagio
equilibrada entre homens e mulheres?

a) Sim []

b) Nao []

A sua empresa oferece/ofereceu meios que promovam a igualdade de género, como por
exemplo, acoes de formacao?

a) Sim O

b) Nao O

¢) Naosei []

Tem conhecimento, se na sua empresa, existe um plano de acao para a igualdade de
género?

a) Sim []

b) Nao []

c) Naosei []

Os critérios de selecdo de recursos humanos, tém presente o principio de igualdade e da
nao discrimina¢ao em funcao do género?

a) Sim []

b) Nao []

¢c) Naosei []

Nos 6rgaos de decisao (i.e., chefias, recursos humanos), observa um namero equivalente
de mulheres e homens?

a) Sim []

b) Nao []

Para si, as competéncias de cada trabalhador/a, sao valorizadas pela chefia de igual
modo?
¢) Sim []
d) Nao [
17.1 Se respondeu que sim, mesmo nos momentos de progressio de

carreira?
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c¢) Sim O
d) Nao []

18. Percecoes da discriminacao com base no género na sociedade em geral:2:

Usando a escala fornecida como guia, indique o seu grau de concordancia com cada uma das

seguintes afirmacées, selecionando a op¢ao correspondente

Afirmacées

Na pratica, as mulheres tém
oportunidades iguais que os homens no
mercado de trabalho

Numa situacio de procura de trabalho,
os homens sdo mais favorecidos

Em média, as mulheres ainda ganham
menos que os homens mesmo dentro
das mesmas profissdes

No geral, as mulheres nao estdo em
posicoes de chefia porque se decidem
dedicar a familia

A profissao para os homens é mais
importante do que para as mulheres
As empresas sao mais propensas em
empregar homens do que mulheres por
considerarem que estes faltem menos
As mulheres tém de ser persuadidas a
ingressarem em profissoes
consideradas, tradicionalmente,
femininas

E mais prudente ter-se homens na
chefia do que uma mulher

E aconselhavel existir igualdade de
género no mercado de trabalho, mas o
homem deve ter o poder final de

decisao

12 (Monteiro, Agostinho e Daniel, 2015)

Discordo Discordo = Concordo Concordo

Totalmente Plenamente
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19. Posicione-se em acordo com as seguintes afirmagoes?s:

Usando a escala fornecida como guia, indique o seu grau de concordancia com cada uma das

seguintes afirmacoes, selecionando a opc¢ao correspondente

Afirmacoes

Devem existir Leis que delimitam as
Quotas de Género no mercado de

Trabalho e na minha empresa

A discriminacdo de género ja nao existe

no mercado de trabalho

Nunca assisti a discriminacoes de
género na minha empresa

Na minha empresa, sdo atribuidas
funcbes em funcao das capacidades e
nao do género

Nas tomadas de decisao,

independentemente do género, todas as

vozes sdo ouvidas

A empresa onde trabalho assegura a
todos/as os/as seus/suas
trabalhadores/as o equilibrio entre a
vida familiar e profissional

Na minha empresa existem trabalhos
que s6 devem ser feitos por homens e
outros por mulheres

A igualdade de promocao e ascensao
nos cargos é igual para mulheres e
homens

Caso eu progredisse considero que
existiriam bastantes regalias

Caso eu progredisse considero que

existiriam bastantes adversidades

Discordo Concordo

Totalmente

Concordo

Plenamente

20. Assinale a relevancia que cada um destes critérios deve ter para selecio de pessoas

ocuparem um cargo no conselho de administracdo da ADC: 1 menos relevante — 5 mais

relevante

13 (CITE, 2019)
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Género

Nivel de

escolaridade

Anos de funcao
Idade
Capacidade do

exercicio de
poder de

decisao

21. Cré que a diversidade de género nos conselhos de administracio melhora o

desempenho da empresa?

1 2 3 4 5

22. Considera que se a sua empresa tivesse a quota minima de representacgao de cada género
de 33,3% nos conselhos de administragdo e fiscalizacdo poderia aumentar o

desempenho?

1 2 3 4 5

23. Considera essencial que a sua empresa adote estratégias que possam viabilizar a
participacdo equilibrada entre homens e mulheres nos lugares de decisao de topo? (i.e.,
conselho de administracao e fiscalizagio)

a) Sim []
b) Nao []

24. E em lugares de decisdo de chefia? (i.e., direcao de sector, chefias intermediarias, etc.)

a) Sim []
b) Nio []
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Anexo 4 — Entrevista a CITE/CIG

Entrevista

Apresentacao: Esta entrevista é aplicada no ambito do 2° ciclo de Estudos, Mestrado, em

Sociologia: Exclusdes e Politicas Sociais. Pretendemos realizar um estudo com o objetivo

principal averiguar se a Lei de Igualdade de Género contribui para a mudanca no mercado de

trabalho. Agradecemos o tempo dispensado, informamos também que todos os dados que

recolhidos sdo estritamente confidenciais. Solicitamos, deste modo, que seja o(a) mais

sincero(a) possivel.

1.

A CITE ou CIG considera que se tém feito esforcos, tanto a nivel legislativo como

empresarial, para qué se verifique a igualdade entre mulheres e homens?
O que acha que ainda se pode melhora e mudar?

A Lei n® 62/2017 contribuiu para a promocido da igualdade de género no mercado de
trabalho?

Apobs a publicacdo da Lei n®62/2017, tem assistido a mudancas significativas a nivel do

acesso e na tomada de decisdo?

As Empresas do Setor Empresarial Local, tém cumprido os limiares minimos de

representacgio de cada género?
5.1 Tém entregue os Planos de Igualdade?

5.2 Apresentam mudangas a nivel da sua estrutura organizacional, assim como nos

conselhos de administracao e fiscalizacao?
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Anexo 5 — Tabela 31 e 32 sobre o estado civil dos/as inquiridos/as da ADC e J3LP comparando

com O sexo

Estado Civil na
ADC

Estado Civil na
J3LP

Tabela 31 e 32 — Estado Civil por sexo

Casado/a
Unido de Facto
Divorciado/a
Viavo/a
Solteiro/a
Total (n=47)
Casado/a
Unido de Facto
Divorciado/a
Viavo/a
Solteiro/a

Total (n=129)

Homens Mulheres
Freq % Freq %

20 56% 8 73%

6 17% - -

1 3% 1 9%
9 25% 2 18%
36 100% 11 100%
34  64% 42 55%

17% 11 15%

4% 1 1%
8 15% 22 29%
53 100% 76 100%

Anexo 6 — Tabela 33 sobre o principio de igualdade e ndo discriminacao presentes nos critérios
de selecdo de RH na ADC

Tabela 33- Critérios de selecdo de RH na ADC, tém presente o principio de igualdade e ndo discriminacao

Sim
Nao

N3o sei

em funcio do sexo

Homens
Freq %
20 56%
1 2%
15 42%
Total (n=47) 36 100%

Mulheres

Freq %
4 36%
7 64%
11 100%

Anexo 7 — Tabela 33 sobre o principio de igualdade e nao discriminacéo presentes nos critérios
de selecao de RH na J3LP

Tabela 34- Critérios de selecio de RH na J3LP, tém presente o principio de igualdade e nao discriminacio

Sim
Nao

Niao sei

em funcio do sexo

Homens
Freq %
21 40%
3 6%
29 55%

Total (n=129) 53

100%

Mulheres
Freq %
43 57%
6 8%
27 36%
76 100%
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