71

| PS Instlitutol
Politécnico de Setubal

MELISSA PEREIRA
DE CARVALHO

Escola Superior de
Ciéncias Empresariais

CARACTERIZACAO DAS
TRAJETORIAS PROFISSIONAIS DAS
MULHERES A PARTIR DA
PERSPETIVA DE GENERO:

O CASO DA GRH

Relatério de Dissertacao do Mestrado em Gestéo
Estratégica de Recursos Humanos

ORIENTADOR

Professor Doutor Antonio José Almeida

Outubro, 2021



MELISSA PEREIRA
DE CARVALHO

CARACTERIZACAO DAS
TRAJETORIAS PROFISSIONAIS
DAS MULHERES A PARTIR DA
PERSPETIVA DE GENERO: O CASO
DA GRH

JURI

Presidente: Professor Coordenador José Rebelo dos
Santos, ESCE/IPS

Orientador: Professor Coordenador, Anténio José
Almeida, ESCE/IPS

Vogal Arguente: Professora Coordenadora Maria
Amélia Marques, ESCE/IPS

Outubro, 2021



“Que nada nos limite, que nada nos defina, que nada nos sujeite. Que a liberdade seja a
nossa prépria substancia, ja que viver é ser livre”.

Simone de Beauvoir
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Resumo

O surgimento da familia patriarcal esta associado a opressao da mulher na sociedade, a qual
se baseava na ideia de que o homem era responsavel pelas funcbes laborais que
asseguravam a sobrevivéncia econdémica da familia e a mulher estava destinada as
responsabilidades familiares e domésticas. Entretanto, com o desenvolvimento da inddstria,
foi necessaria a entrada da mulher no mercado de trabalho devido as novas necessidades de
mao-de-obra. Foi nesse momento que a presenca da mulher se comecou a destacar no
mercado de trabalho e com isso passou a ver alguns direitos consagrados, embora se

confrontassem com uma persistente discriminagéo.

No caso do campo profissional da GRH, apesar de se verificar uma feminizacao desta area
profissional, as mulheres continuam a sentir dificuldades em progredir na carreira quando

comparadas com os homens, o que reflete as diferencas de género que continuam a existir.

Neste contexto, 0s objetivos do presente estudo focam-se na andlise da trajetoéria profissional
das mulheres que exercem func¢des na area de GRH em Portugal e nas dificuldades com que
se confrontam na construcdo das suas carreiras profissionais. A metodologia qualitativa foi a
escolhida para a elaboragdo do estudo, visto que pretendemos atingir a compreensao deste
fendmeno social, através da realizagdo de 10 entrevistas semiestruturadas a uma amostra
por conveniéncia, composta por mulheres com profissdes na area da GRH, com uma
experiéncia profissional minima de 5 anos. A técnica de tratamento dos dados utilizada foi a

analise de conteldo categorial.

Os resultados principais indicam que as dificuldades de progresséo sdo motivadas pela falta
de disponibilidade associada a parentalidade e pelas responsabilidades assumidas ao nivel
da vida familiar, bem como a divisdo do trabalho doméstico, que penalizam as mulheres ao
nivel da sua vida profissional. Os resultados indicam também que a discriminagdo de género
presente no mercado de trabalho, consolidada pela permanéncia dos estere6tipos de género
na sociedade atual faz com que as mulheres assumam papéis profissionais subalternos. Por
outro lado, constatamos que existem mulheres a desempenhar fungbes de direcdo, com
trajetorias profissionais ascendentes, mas sdo mulheres que tém uma experiéncia consistente
e prolongada no mercado e com menos dificuldades em conciliar a vida profissional com a
vida familiar/pessoal em virtude de terem menos responsabilidades familiares, dado ja ndo

terem dependentes a cargo.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos, Trajetérias Profissionais, lgualdade de

Género, Conciliacao Trabalho-Familia.



Abstract

When the concept of the patriarchal family arose, so did the oppression of women in society.
The man was responsible for the labor functions that ensured the economic survival of the
family and the woman was assigned to family and domestic responsibilities. However, with the
development of the industry, it was necessary for women to enter the labor market due to the
new labor needs. It was at this time that the presence of women began to stand out in the labor

market and with this they began to see some rights enshrined.

Despite the feminization of the Human Resource Management field, women still experience
difficulties in career advancement when compared to men, which reflects the gender

differences that still exist.

The main purpose of this study focuses on the analysis of the career path of women working

in HRM in Portugal and the difficulties they face in building their professional careers.

For this study, the methodology chosen was the qualitative method, since we intend to
understand this social phenomenon by conducting 10 semi-directive interviews to a
convenience sample, composed of women working in HRM, with a minimum of 5 years of
professional experience. The data processing technique used was categorical content

analysis.

The main results indicate that the difficulties of progression are motivated by the lack of
availability associated with parenthood and the responsibilities assumed family life level and
the distribution of domestic work, which penalizes them at the level of their professional life
and also the gender discrimination that continues to occur in the labor market founded by the
permanence of gender stereotypes in today's society that causes women to assume
subordinate professional roles. On the other hand, we found that there are women in
management positions, with upward career paths, but they are women who have consistent
and prolonged experience in the market and have fewer difficulties in reconciling professional
life with family/personal life because they have fewer family responsibilities, since they no

longer have dependents.

Keywords: Human Resource Management, Career Paths, Gender Equality, Work-Life

Balance.
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Introducéao

De acordo com a histéria da humanidade, desde sempre que somos ensinados a aceitar ideias
estereotipadas de género, de acordo com a no¢do de que o homem € o responséavel pelo
sustento da familia através do desempenho de uma atividade profissional, ao passo que a
mulher é a responsavel pelo cuidado do lar e dos descendentes. No decorrer das décadas,
0s papéis de género sofreram alteracdes, porém estas nog¢des continuaram presentes de

forma inconsciente.

O presente estudo pretende abordar a trajetéria profissional das mulheres que exercem a sua
atividade profissional na area de Gestdo de Recursos Humanos. Partindo do pressuposto de
que, embora se trate de uma area maioritariamente constituida por profissionais do género
feminino, verificam-se barreiras associadas a sua progressao na carreira e ascensao a cargos
hierarquicamente superiores. Esta situacdo ocorre devido aos esteredétipos de género que
proliferam nas organizacdes, mas também devido a outras barreiras que serdo analisadas
neste estudo, sobretudo: a segregacado ocupacional, o fator “glass ceiling”, a menor de
disponibilidade que advém da maternidade, dos cuidados prestados aos filhos e da

conciliagédo entre a vida profissional e familiar, entre outras.

A pergunta de partida identificada foi a seguinte: “Sendo a GRH uma area profissional
bastante feminizada, quais séo as dificuldades com que as profissionais de GRH se
confrontam no decorrer da sua trajetéria profissional?”. Esta pergunta orientou o objetivo geral
de analisar a trajetéria profissional das mulheres que exercem fung¢des na area profissional
de GRH em Portugal e compreender as dificuldades com que se deparam pelo facto de serem

mulheres.

De modo a responder a pergunta de partida e também ao objetivo geral, foram identificados

0s seguintes objetivos especificos:

e Caracterizar o perfil sociogréfico das mulheres que exercem funcdes na area de
Gestdo Recursos Humanos;

e Caracterizar as suas trajetérias escolares e profissionais;

e Identificar as principais dificuldades encontradas no decorrer da sua trajetéria
profissional;

e Caracterizar os modos de conciliagdo da vida profissional com a vida familiar;

e Identificar as expectativas em relacdo ao seu futuro profissional.

Para a realizacao deste estudo foi adotada a metodologia qualitativa, de natureza exploratoria,
tendo sido realizadas entrevistas semiestruturadas a mulheres com profissdes na area da

GRH, com pelo menos 5 anos de experiéncia profissional na area.



O presente relatdrio esta estruturado em trés capitulos distintos. O primeiro capitulo consagra
a revisdo da literatura, em gque sdo abordados os conceitos base e os estudos considerados
relevantes para uma melhor compreensdo da problematica abordada. O segundo capitulo
descreve a pergunta de partida, os objetivos gerais e especificos do estudo empirico, e a
respetiva abordagem metodolégica adotada, que abrange as técnicas de recolha e de
tratamento dos dados obtidos. Por fim, o terceiro capitulo aborda a apresentacao e discussao

dos resultados, tendo por base a analise de conteudo das entrevistas realizadas.



1. Emprego e Género: Revisdo da Literatura

1.1 Trajetorias profissionais das mulheres: conceitos associados aos estudos
de género

Iniciamos esta breve exposi¢do de conceitos sobre as trajetérias profissionais das mulheres,
assim como o conceito de género associado, com 0 objetivo de reconhecer a evolugcédo da
mulher no mercado de trabalho, até a atualidade. Posteriormente, vamos focar-nos nas
barreiras sentidas no percurso profissional, na conciliacdo entre a vida profissional e familiar

e, por fim, abordamos a feminizac&o que ocorre na area da Gestdo de Recursos Humanos.

Abordar a evolucdo da mulher no mercado de trabalho é fundamental, visto que € através do
trabalho “que a mulher conquista a sua dignidade de ser humano; mas foi uma conquista
singularmente ardua e lenta” (Beauvoir, 2008, p. 178), sempre marcada pela desigualdade de

género.

Esta desigualdade baseia-se “numa presumivel diferenca de naturezas, atribuindo-se a
mulher qualidades negativas que a impossibilitam de participar ativamente de forma igual, na
sociedade onde vive” (Foucault, 1979, cit. in Nogueira, 2001, p. 2). Neste sentido, torna-se
relevante identificar os conceitos atuais de género, sexo, entre outros associados ao Nosso

tema de pesquisa, de acordo com diversos autores de referéncia.

Segundo Aboim (2007) devemos ter em conta que a definicdo de género € inevitavelmente
influenciada pelas geracdes, pelas vivéncias dos individuos, pelos grupos sociais em que
estes estao inseridos, pois cada pessoa adquire a sua forma de definir e conceptualizar o que
representa para si 0 género, assim como as diferengas entre o masculino e o feminino. Ou
seja, o conceito de género pode definir-se como “a realidade primaria e determinante da
posicdo de cada um no espaco social, dividindo a Humanidade entre homens e mulheres,

entre masculino e feminino” (Brandéo, 2008, p. 2).

Porém, estes conceitos nem sempre foram definidos tal como o fazemos atualmente, pois
sofreram algumas transformac6es no decorrer dos séculos e passaram por varias fases de
desenvolvimento, de acordo com a visdo dos autores que se dedicaram ao estudo desta
tematica. Neste sentido, de acordo com um estudo realizado por Torres; Pinto; Costa; Coelho;
Maciel; Reigadinha e Theodoro (2018), sobre a igualdade de género ao longo da vida, é
pertinente compreender que devemos distinguir os conceitos de género e sexo. Numa
primeira fase, por volta do final do século XIX, estes conceitos praticamente ndo se
distinguiam e eram encarados como equivalentes, visto que eram percecionados como

caracteristicas proprias de cada sexo. No fundo, eram consideradas “diferengas biolégicas



gue determinavam comportamentos, caracteristicas, tracos de personalidade, maneiras de

pensar diferentes de homens e de mulheres” (Torres et al., 2018, p. 378).

No inicio de 1970 estes conceitos sofreram alteracfes, pois 0 sexo era visto como algo de
natureza biologica e o género centrou-se na dimensao cultural. Véarias autoras defenderam
esta perspetiva, mas foi Oakley (1972, cit. in Torres et al., 2018, p. 378) que se destacou,
defendendo que “o sexo € um dado biolégico, uma constante, mas o género é uma construcao
social”’. Por seu turno, segundo Cunha, Cunha e Leal (2001), os conceitos de sexo e de género

(o biolégico e o social) ndo podem considerar-se termos separaveis.

Por fim, no final de 1990, passou a considerar-se que “o sexo bioldgico é afinal menos estavel
e constante do que se supunha, podendo manifestar-se numa variagcdo e combinacdes
possiveis como a sexualidade (...). Passa-se a considerar que o género ndo € uma
propriedade dos individuos, mas algo que nos é (...) atribuido desde a nascenca, e que nos
vamos construindo e negociando ao longo da vida e nas diferentes intera¢des sociais” (Torres
et al., 2018, p. 378).

Assim, comecou a estabelecer-se uma distingdo entre 0 sexo e 0 pensamento. O sexo,
“‘enquanto variavel do sujeito que caracteriza a psicologia diferencial dos sexos, e o
pensamento ou sistemas de crencas associados ao género e que englobam estereotipos e
representacdes sobre as caracteristicas e papéis de homens e mulheres na sociedade”
(Deaux, 1984, cit. in Amancio, 2010, p. 27). Isto é, ao contrario do conceito de sexo, que
remete para a natureza biolégica dos individuos, o género refere-se a todas as “categorias
que representam (...) as diferengas socialmente construidas entre o feminino e o masculino,
codificando personalidades, identidades e comportamentos, (...) tipicamente atribuidos as

mulheres e aos homens” (Aboim, 2007, p. 35).

Adichie (2014) considera que o problema que advém do género tem a ver com a perspetiva
que defende como as pessoas devem ser e agir, ao invés de reconhecer como realmente séo.
Este conceito constitui também “uma construg¢éo social e ndo biolégica. O facto de ser homem
ou mulher ndo é, portanto, uma inevitabilidade biol6gica, mas sim uma construcédo social e
relacional que é reforcada diariamente nos processos de interagéo que “constroem o género”
(...) e definem a masculinidade e a feminilidade” (West e Zimmerman, 1987, cit. in Santos,
2008, p. 100).

Por conseguinte, “o género ndo é apenas algo que a sociedade impde aos individuos.
Mulheres e homens fazem o género e, ao fazé-lo, optam por determinados padrdes
comportamentais em detrimento de outros. O conceito de género remete ainda para “as

diferencas sociais (por oposicao as bioldgicas) entre homens e mulheres. Estas diferencas



sdo tradicionalmente inculcadas pela socializacdo, sdo mutaveis ao longo do tempo e

apresentam grandes variagdes entre e intraculturais” (CIG, 2015, p. 218).

Segundo Deaux e Lewis (1984, cit. in Barracho e Martins, 2010, p. 114), o género corresponde
a “uma importante pecga de informacado usada na formagao de impressdes e na interacgéo
com as pessoas; o foco ndo é onde é que os homens e mulheres diferem actualmente, mas

sim como as pessoas pensam que eles diferem”.

Deste modo, torna-se relevante identificar as diferentes abordagens que determinam o estudo
do género. A primeira abordagem consiste na perspetiva do género como variavel e surgiu
como um novo método de pesquisa. Segundo esta abordagem, “o género dos sujeitos é
considerado, ndo como uma diferencga individual, mas como um tipo de informacg&o na qual as
pessoas baseiam os seus julgamentos e em fungéo do qual (...) agem nas mais variadas

situagdes” (Barracho e Martins, 2010, p. 114).

De seguida, a perspetiva do género como categoria social “encaixa perfeitamente na pesquisa
de esteredtipos, atitudes e concecdes do género. A partir do momento em que a variavel
género é conceptualizada como categoria social, o objeto de andlise ja nao sao as diferencas
entre homens e mulheres, antes importa analisar o pensamento social sobre a diferenciagédo
entre o masculino e o feminino, ou seja, a epistemologia do senso comum sobre 0s sexos”
(Amancio, 1994, cit. in Barracho e Martins, 2010, p. 114). Ou seja, estamos perante
investigagdes que “analisaram as categorias cognitivas que as pessoas criam acerca do
género e a forma como elas usam essa informagdo na constru¢cdo de uma imagem dos
homens e das mulheres e como reagem em fungdo dessas mesmas imagens” (Barracho e
Martins, 2010, p. 118).

Neste contexto, surgiu uma teoria que contribuiu bastante para o estudo do género como
categorial social, a Teoria da Congruéncia do Papel de Eagly e Karau (2002), cujo principal
objetivo consiste em “tentar explicar porque é que se produz preconceito contra as mulheres
e como estes fatores contribuem para que as mulheres tenham uma maior dificuldade em

ascender a cargos de diregdo” (Barracho e Martins, 2010, p. 115).

Por fim, a perspetiva do género como construcdo social defende que o género “é mais um
traco das situagbes em que 0s sujeitos interagem do que uma propriedade que é pertencga
dos préprios. O género € um processo ativo, criado quando as pessoas interagem umas com
as outras e, por isso, nesta perspetiva, o género é resultado de uma construcao social. A
vertente da construcao social do género enfatiza a ideia de que é preciso conhecer primeiro
o que é que as mulheres e homens fazem nas diferentes sociedades e como isso determina

a sua posicao na estrutura social (...)” (Barracho e Martins, 2010, p. 115).



De acordo com Nogueira (2001, p. 2), a percecdo do papel e caracteristicas do género
feminino s&o historicamente definidas em oposicdo aos masculinos, demonstrando uma
dualidade pela assuncgao de que “o0 homem é o criador da ordem e da lei, enquanto a mulher
esta associada ao desejo e a desordem, um ser inferior pela sua natureza”, presente na
cultura grega que influenciou a cultura ocidental como a conhecemos. Contudo, esta nao é
uma realidade imutavel, uma vez que estes papéis e caracteristicas sdo moldados pelo
contexto histérico em que se inserem. Um exemplo desta mutabilidade no contexto ocidental
é ilustrado através da profunda alterac@o desta percecdo com o “Cristianismo e o Judaismo

(...) que vieram consolidar o androcentrismo (...)".

Deste modo, é importante perceber em que consistem os papéis de género. Podemos definir
papel de género como o conjunto de normas comportamentais e “expectativas culturais
especificas e prescritas acerca do que é apropriado para os homens e para as mulheres, que
estruturam e orientam os individuos, regulando as interac¢des mediante normas explicitas ou
implicitas, partilhadas ou impostas, conscientes ou inconscientes” (Barracho e Martins, 2010,
p. 119).

Devemos ainda destacar o conceito de identidade de género. Este pode definir-se como “o
sentido psicoldgico de nés préprios, enquanto homens ou mulheres, e define a pertenca a um
grupo social como resultado das caracteristicas que um idividuo possui e partilha com outros.
Sao os tracos que o sujeito assimila pela prépria aprendizagem social e que edificam o seu
auto-conceito como homem ou mulher.” Por sua vez, a identidade do papel de género é
definida como “a extensao/grau em que uma pessoa assume ou protagoniza comportamentos
e sentimentos considerados como apropriados para o seu género culturalmente constituido”
(Amancio, 2010, p. 27).

Nesta linha de raciocinio, Deaux (1984, cit. in Amancio, 2010, p. 27) defende o modelo das
expectativas, isto €, “o facto de os individuos dos dois sexos terem internalizado as normas e
caracteristicas de comportamento socialmente adequados a sua identidade de género explica
as diferengas entre homens e mulheres em determinadas situagdes de desempenho (...)

aparece, assim, como a principal determinante das diferencgas entre os sexos”.

Um dos direitos fundamentais da Unido Europeia, partilhado pelos Estados-membros,
resume-se em garantir “a igualdade e utilizar plenamente o potencial das mulheres e dos
homens (...). E (...) uma necessidade pela qual a UE se esforca em melhorar as taxas de
emprego, em assegurar um crescimento sustentado e em melhorar as condi¢des de vida e de
trabalho para todos. Além disso, uma participacao equilibrada no processo de decisdo é um

elemento-chave da democracia” (Reis e Torcato, 2010, p. 80).



Surge, desta forma, o conceito de igualdade de género. Este conceito pressupde uma
“simetria entre homens, mulheres e pessoas de diversidades varias em razao da sua
identidade de género ou orientacdo sexual, no acesso a recursos, poderes e direitos” (Torres
et al., 2018, p. 375).

De acordo com Reis e Torcato (2010, p.75), alcancar a igualdade de género na gestdo néo
se traduz apenas num objetivo por parte das organiza¢es. E um tema de responsabilidade
social e também de desempenho empresarial e ainda uma “atividade acrescida das mulheres
sobre 0 mercado de trabalho que oferece, ao mesmo tempo, uma garantia da sua
independéncia econémica e uma contribuicdo substancial para o desenvolvimento econémico

e a perenidade dos sistemas de protegao social”.

Apbs a exposicdo dos conceitos relevantes ao estudo do género, devemos focar-nos nas
definicbes de carreira e trajetoria profissional. De acordo com Cunha; Rego; Cunha; Cabral-
Cardoso; Marques; Gomes (2012), o conceito de trajetéria profissional esta inevitavelmente
associado ao conceito de carreira. Estes conceitos tém vindo a sofrer alteracdes devido a
constantes mudancas verificadas no mercado de trabalho, nomeadamente no que respeita a
“‘concorréncia acrescida nos mercados, globalizacdo, desregulamentacdo, avangos
tecnolégicos, achatamento das hierarquias organizacionais, (...)" e, por sua vez, a “nova
relacdo entre familia e trabalho resultante da entrada maci¢ca das mulheres no mercado de
trabalho (...)” (Cunha et al., 2012, p. 585). Consequentemente, estas mudancas acabam por
resultar numa relacao fluida entre o trabalho e o individuo, que se reflete em novas perspetivas
e significados associados aos conceitos de carreira e de trajetdria profissional. Nesta linha de
raciocinio, é relevante referir que existem trés tipologias principais de carreira: burocrética;

profissional e empreendedora.

Desta forma, a carreira profissional implica alguns pressupostos que se prendem “com o facto
de se admitir a existéncia de um certo desejo ndo s6 no sentido da evolugdo profissional
enquanto processo de ascensdo vertical, mas também enquanto processo de
desenvolvimento profissional associado a melhoria das qualificacbes, das condicbes de
trabalho, da autonomia, da satisfagéo ou da realizacéo profissional (...)". Estes pressupostos
sdo importantes pois estédo relacionados com o conceito de "ancora de carreira" (Almeida,

Marques e Alves, 2000, p. 2).

A carreira consiste no “conjunto de atividades levadas a cabo por uma pessoa para prosseguir
e dirigir o seu caminho profissional, dentro ou fora de uma organizacéo especifica, por forma
a atingir o mais elevado nivel de competéncia e de contrapartidas hierarquicas, sociais ou
politicas” (Sekiou, 1993, cit. in Almeida, Marques e Alves, 2000, p. 2). Esta perspetiva defende

que o conceito de carreira profissional conjuga trés dimensdes: técnica, social e politica. A



dimensao técnica esta associada a “aspectos relacionados com a aquisicdo de novas
competéncias e com os modos de apropriacdo organizacional e de retribuicdo dessas
competéncias.” Por sua vez, a dimensao social “remete-nos para as contrapartidas materiais
e para o prestigio associado aos diferentes lugares na carreira e ao paralelismo que a partir
dai se estabelece com as nocdes de sucesso e de insucesso profissional.” Por fim, a dimensao
politica “decorre da forma como a carreira consubstancia ou ndo o acesso a lugares de poder
real ou simbdlico quer no plano organizacional, quer no plano social” (Almeida, Marques e
Alves, 2000, pp. 2-3).

De acordo com Cunha et al. (2012), é importante compreender que a carreira de um individuo
ndo abrange apenas o trabalho remunerado no d&mbito de uma organizagédo. Este conceito
abrange também o que se entende por trabalho ndo pago, isto é, por exemplo, acdes de
voluntariado, o periodo de licenca de paternidade/maternidade, entre outros. Logicamente,
estas atividades sé estdo incluidas na carreira caso se verifique que séo relevantes para o

desenvolvimento da experiéncia profissional do individuo.

Em suma, e de acordo com as perspetivas enunciadas ao longo deste tépico, o conceito de
carreira profissional jA ndo corresponde a um processo entendido como linear. Atualmente
funciona como um “processo social complexo e multifacetado que se traduz em trajetérias
socioprofissionais que tanto podem adquirir um sentido ascendente como descendente e no
qual se cruzam diversas dimensodes de analise como (...) a relagao entre educacgao e insercao
profissional, as dindmicas da relacéo contratual, a condi¢cdo perante o trabalho, as aspiracoes

socioprofissionais (...)" (Almeida, Marques e Alves, 2000, p. 4).

Neste sentido, devemos reconhecer que a progressao na carreira € um processo de elevada
importancia e responsabilidade. Nas carreiras profissionais, baseadas no desenvolvimento de
negocios, como sabemos e associadas a determinado “estatuto e reputagéo conferidos pela
posse de conhecimento socialmente valorizado (...), progredir na carreira significa (...) aceder
a trabalho mais exigente ou mais desafiante, uma retribuicdo mais generosa, maior acesso a

conhecimento ou melhor utilizagdo desse conhecimento” (Cunha et al., 2012, p. 589).

As novas abordagens identificadas no mercado de trabalho foram relevantes pois estéo
baseadas no seguinte pressuposto (Blossfeld, 1992, cit. in Almeida, Marques e Alves, 2000,
p. 4): a carreira profissional € o produto de dois tipos de variaveis, “as que descrevem as
caracteristicas individuais, como seja a origem social, as habilitacbes escolares ou a
competéncia, e as que consubstanciam as propriedades estruturais do mercado de trabalho,
onde se inserem as categorias profissionais, a dimensdo da organizagdo ou o sector de

actividade”.



Continua a verificar-se que as trajetérias das mulheres sao, de facto “menos continuas e mais
diferenciadas do que as dos homens, combinando, de formas diversas, o trabalho a tempo

inteiro, o ficar em casa, o trabalho a tempo parcial” (Wall, 2007, p. 213).

Nesta fase, importa destacar o estudo realizado por Mauritti (2002) sobre a transicdo dos
jovens universitarios para a vida adulta, pois, neste contexto, verifica-se um predominio de
jovens mulheres. Estas tendem a investir, como prioridade, na sua escolariza¢do, o que faz
com que “atrasem” a sua entrada no mercado de trabalho. Esta situag&o tem vindo a ocorrer
frequentemente ao longo dos anos. Os jovens optam por este estilo de vida com a finalidade
de “prevenir o risco crescente de desemprego e outras formas extensas de exclusao social e,
também, para alargar as oportunidades de acesso as profissées melhor remuneradas e mais
qualificadas” (Mauritti, 2002, p. 88).

Importa ressalvar que o investimento escolar facilita posteriormente o acesso ao emprego,
para homens e mulheres. Contudo, “nem o maior investimento na escolarizagdo, nem o maior
grau de sucesso escolar das mulheres se traduzem em formas de integragdo no mercado de
trabalho mais favoraveis.” Normalmente “as assimetrias de género que ocorrem (...) em
relacdo ao dominio do trabalho, com as mulheres em Portugal e na Europa a serem mais
penalizadas do que os homens no que diz respeito a seguranca dos vinculos laborais, as

perspetivas de carreira profissional e a remuneracao” (Torres et al., 2018, p. 342).

Segundo Gallo et al. (2021, p. 17), as mulheres séo prejudicadas nas suas oportunidades de
progressao na profissdo, na medida em que, geralmente, sdo vistas como tendo menos
confianga do que os homens. Segundo os autores, esta situagdo ocorre porque na sociedade
ocidental, os homens sao educados de modo a representarem comportamentos “assertivos e
dominantes, (...) transmitindo caracteristicas de agressividade, ambi¢do e autoconfianga,
enquanto as mulheres sdo socializadas para serem membros cooperantes da comunidade,

onde se espera que sejam prestaveis, solidarias, carinhosas e doceis”.

1.2 A evolucéo das mulheres no mercado de trabalho

No decorrer da histéria da Humanidade, foram inUmeras as transformac6es no ambito do
trabalho realizado por homens e mulheres na sociedade portuguesa, e que originaram
desigualdades, dificuldades e desafios para as mulheres. Devido as questdes de natureza
biologica, ao longo da historia, “as mulheres viram (...) os seus direitos, poderes e recursos
limitados, as suas competéncias intelectuais questionadas, as suas vidas comprometidas em

situacgdes limite pela violéncia e pelo abuso de poder” (Torres et al., 2018, p. 31).



De acordo com Barracho e Martins (2010), quando se verificou uma entrada massiva das
mulheres no mundo do trabalho, entre os anos 60 a 80, surgiram varias mudancas na
sociedade. Estas mudancas afetaram, direta e indiretamente, a vida de todos os cidadaos,
homens, mulheres e criancas. De acordo com os acontecimentos histéricos, ficamos com a
ideia de que “os homens detiveram sempre todos os poderes concretos; desde os primeiros
tempos do patriarcado, julgaram atil manter a mulher em estado de dependéncia; os seus
cOdigos estabeleceram-se contra ela; e foi assim que ela se constituiu concretamente como
Outro” (Beauvoir, 2008, p. 215).

De acordo com o0 pensamento das sociedades pré-industriais, e embora as responsabilidades
das mulheres estivessem predominantemente destinadas a questdes relacionadas com a
sobrevivéncia da familia, estas tinham influéncia na economia da época, “alugando quartos
para héspedes, passando a ferro, lavando, fazendo comida ou costurando para fora, estando
ao lado dos homens a gerir pequenos comercios ou empresas — mas nao era considerada ou
reconhecida como trabalho normal e muito menos remuneravel” (Torres, 2004, cit. in Dias,
2007, p. 153). Ou seja, de acordo com as mesmas autoras, no século XX “(...) as taxas de
emprego da mulher fora de casa (...) ainda eram pouco relevantes e situavam-se em dominios
ligados as actividades domésticas, isto €, ao sistema de criadagem gue beneficiava sobretudo
as mulheres burguesas e nobres”. Por outro lado, os homens “com emprego exterior do

espaco familiar, envolvem-se nos assuntos locais, politicos e econdémicos”.

Segundo Giddens (2004, cit. in Dias, 2007), a taxa de atividade feminina passou de 29% em
1945 para 65% em determinados paises da Unido Europeia, incluindo Portugal, e ocorreu nos
trés setores de atividade, embora com especial énfase no setor terciario. De acordo com
Torres et al. (2018), esta transformacéo significativa no mercado de trabalho, particularmente
no que concerne a participacdo das mulheres portuguesas (que pertenciam a classe média)
regista-se desde o final da década de 1960 e inicio de 1970, devido a ocorréncia da guerra
colonial. Desta forma, o mercado de trabalho sofreu alteragbes e passou a oferecer “ao
pequeno nucleo de universitarias ou de mulheres com escolaridade secundéria oportunidades
de emprego compativeis — fungéo publica, professorado, empresas (...) porque 0s potenciais
cOnjuges eram obrigados (...) a cumprir servigo militar e participar na guerra; em alternativa,
s6 tinham a saida do pais para a evitar. Para as jovens mulheres, este periodo em que 0s
homens estavam mobilizados para a guerra, e que chegava a durar quatro anos, revelou-se
uma oportunidade de participacdo no mercado de trabalho, oportunidades essas que foram

concretizadas por muitas” (Torres et al., 2018, p. 53).

Neste contexto, de acordo com Poeschl, Silva e Clémence (2004, p. 32), diversos autores,

tais como Comte, Darwin, Durkheim e Freud, que representavam a elite intelectual masculina



do século XIX, defendiam que “a superioridade masculina é natural e universal (...)". Pelo
contrario, autores como Stuart Mill e Engels assumiam uma posicao a favor do sexo feminino.
Estes “pertencem a minoria dos que procuram mostrar que as relacdes entre os sexos sédo

social e historicamente construidas e que denunciam a subordinacao das mulheres”.

De acordo com Crompton e Lyonette (2007, p. 95), no caso Portugués, o regime autoritario
do Estado Novo exacerbou diversas discrepancias a nivel da educacdo, da formacao
profissional e da economia, acentuando a dificuldade de acesso ao emprego por parte das
mulheres, visto que estas continuavam “a ter que lidar com a heranga dos valores autoritarios,
ainda persistentes na sociedade e nas instituicoes, e com o problema de uma sociedade civil

gue estagnou durante quarenta anos”.

Durante o Estado Novo, “a emergéncia da industrializacdo e a diminui¢cdo da forca de trabalho
masculina decorrente dos conflitos coloniais” permitiram a diminui¢céo das barreiras de entrada
feminina no mercado de trabalho da época, devido ao menor nimero de homens disponiveis
e aptos a ingressar neste. Ainda assim, a discriminacdo com base no género era patente e
pode ser exemplificada com o seguinte critério de remuneracao: o salario das mulheres seria
inferior ao dos homens (Crompton e Lyonette, 2007, p. 96). Segundo as mesmas autoras, as
mulheres aceitavam esta condi¢éo, contudo, apdés o casamento e 0 nascimento de um ou
mais filhos, acabavam por desistir das suas responsabilidades profissionais, até em casos de

pobreza extrema. Nestas situagdes, o responsavel por decisdes deste foro era o conjuge.

Como foi referido anteriormente, as mulheres dedicavam-se a todas as responsabilidades do
foro doméstico, encontrando-se afastadas das responsabilidades exteriores a este,
nomeadamente a educacao, a insercao e progressao no mercado de trabalho (como método
de aumento do capital familiar). Tal demonstra uma estruturacdo familiar congruente com o
modelo teérico do ganha-pdo masculino defendido por Parsons, que “ndo sé caracterizava
parte significativa das familias, como constituia simbolo inquestionavel do modelo mais
desejavel de familia” (Wall, Aboim e Cunha, 2010, p. 39).

De acordo com Wall et al. (2010), o modelo de “casal de duplo emprego” representou uma
grande transformacdo na sociedade portuguesa, ndo sO pelas suas consequéncias diretas
(como a insercdo das mulheres no contexto laboral), como a reconfiguracdo dos papéis de
género e a perce¢do masculina destes papéis, em virtude do surgimento destas novas

realidades no mercado laboral.

Apos 1974, “a entrada feminina no mercado de trabalho evoluiu ainda num ritmo mais rapido,
transformando Portugal num dos paises europeus com maior nimero de mulheres activas a
trabalhar a tempo inteiro” (Wall et al., 2010, p. 39). Deste modo, o trabalho remunerado deixou

de destinar-se apenas aos homens. Este aumento da taxa de atividade feminina ocorreu



devido a inumeros motivos, nomeadamente no que respeita a “mudanca no dominio € na
natureza das tarefas tradicionalmente associadas a mulher no espaco domeéstico; declinio da
taxa de natalidade; diminuicdo da dimensdo média da familia, que conduziu a reducdo do
tempo necessario a elaboracao das tarefas e dos cuidados com os filhos; diluicdo da divisdo
estrita das tarefas domésticas entre homem e mulher (...)", entre outros (Dias, 2007, p. 154),

o que influenciou o modo de pensar as masculinidades e feminilidades.

Em suma, “as masculinidades e feminilidades sdo o conjunto de qualidades e atributos
considerados como caracteristicos, respetivamente, de homens e de mulheres numa dada
sociedade, tendo em conta as normas e valores vigentes” (Torres et al., 2018, p. 377). Neste
sentido, na década de 60 do século XX, as investigacdes em torno deste tema determinavam
que a “masculinidade de um homem era conceptualizada em fungao da sua «distancia» da
feminilidade e, assim, (...) qualquer trago associado a um dos polos n&o poderia, por defini¢cdo,
ser associado ao polo oposto. Por exemplo, se a masculinidade é associada a racionalidade,
entdo feminilidade implica necessariamente irracionalidade” (Barracho e Martins, 2010, p.
103). De acordo com estes autores, as investigacdes da época defendiam que os homens
eram mais inteligentes do que as mulheres, talvez porque estas beneficiavam menos da
educacdo e ndo tinham a capacidade para se apresentarem como exemplos de sucesso

profissional.

Hollingworth (s.d., cit. in Barracho e Martins, 2010, pp. 103-104) criticou fortemente estes
estudos, pois, na sua opinido, “o potencial das mulheres nunca poderia ser conhecido
enquanto estas ndo tivessem a oportunidade de escolher o que quisessem fazer nas e das
suas proprias vidas (nomeadamente em termos de carreira profissional). Portanto, estes
estudos surgiram num contexto em que néo existia igualdade de oportunidades e em que as
mulheres eram relegadas ao seu papel maternal e doméstico”. De acordo com Torres et al.
(2018), as mulheres conquistaram a sua participagdo no mundo do trabalho, contudo é
importante reconhecer que ainda existem diversas areas por conquistar, principalmente no
que toca a qualidade e a igualdade no trabalho. Isto €, apesar dos progressos e da autonomia
conquistada pelas mulheres, “as relag6es sociais no mercado de trabalho continuam a revelar
obstaculos culturais a igualdade de género e conservadorismo nas organizagdes” (Torres et
al., 2018, p. 79). O conservadorismo assegura o “reducionismo psicolégico de um fenémeno
de discriminacgéo social baseado numa representacao individualista e responsabilizante dos
membros da categoria discriminada pela sua condi¢cdo social, mas também mostra que a
divisdo dos papéis tradicionais entre 0s sexos € uma dimensdo central na concepgao de

sociedade da ideologia conservadora” (Améancio, 2010, p. 133).



1.3 Barreiras no mercado de trabalho: desigualdade de género

Ao discutirmos as desigualdades de género, € fundamental especificar as barreiras de género
gue podemos encontrar no mercado de trabalho com o objetivo de identificar quais séo as
barreiras/dificuldades encontradas pelas mulheres, visto que se trata de um dos objetivos
desta investigacdo. Esta identificacdo das desigualdades sera fundamentada tendo por base

alguns exemplos de estudos realizados no a&mbito desta temética.

Deste modo, devemos destacar o conceito de desigualdade, o qual, de forma genérica,
pressupde a existéncia de “diferencas de acesso e de distribuicdo de recursos valorizados
como 0s econdmicos, por exemplo, mas também de outro tipo de bens e recursos como
educacao, cultura, poder, reconhecimento e prestigio” (Almeida, 2013, cit. in Torres et al.,
2018, p.19).

Por sua vez, a desigualdade de género pressupde a existéncia de “desvantagens materiais e
simbdlicas que as mulheres experienciam relativamente aos homens” (Connell, 1987, cit. in
Torres et al., 2018, p. 19). Neste sentido, devera ser claro que esta desigualdade também
podera, por vezes, criar desvantagens para o homem, como por exemplo em profissées de
risco que podem contribuir para afasta-lo da vida pessoal e, consequentemente, da esfera do

lar.

Quando falamos em desigualdade de género € inevitavel referir que a discriminacdo das
mulheres em relacido ao mercado de trabalho pode resultar de “factores sociais externos,
como as crencas sobre 0s papéis sexuais, que se manifestam nos estereotipos e na avaliacédo
do desempenho das mulheres, e factores internos que sao caracteristicas de personalidade
das mulheres que resultam do processo de socializagéo (...)” (Amancio, 2010, p. 29). As
empresas devem optar por implementar politicas que permitam a igualdade de oportunidades,
com a finalidade de conseguir combater os fatores acima referidos. De acordo com Torres et
al. (2018), as principais vitimas da desigualdade de género sdo as mulheres, porque s&o
obrigadas a enfrentar determinadas desvantagens materiais e simbdlicas relativamente aos

homens.

De acordo com Cunha et al. (2001), geralmente acabamos por considerar que o mundo do
trabalho € um mundo masculino ou dominado por valores masculinos. Esta concepcao
patriarcal do mercado de trabalho leva a que Dias (2007) identifique trés grandes tipos de
desigualdades enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho: a segregacdo
ocupacional; a concentracdo feminina em empregos a tempo parcial e a disparidade

remuneratoria.



A primeira desigualdade referida, e denominada por segregacao ocupacional, divide-se em
dois tipos (Dias, 2007, p. 157): a segregacdo vertical, que “revela a tendéncia para as
mulheres se concentrarem em postos de trabalho com pouca autoridade e espaco para
ascenderem, enquanto os homens ocupam posicdes mais poderosas e influentes”, e a
segregacdao horizontal, que aponta para uma “tendéncia para homens e mulheres ocuparem
diferentes categorias de trabalho. Neste sentido, as mulheres tendem a ocupar posi¢coes
administrativas e domésticas, ao contrario dos homens, situados em posi¢cdes mais

qualificadas”.

A titulo de exemplo, de acordo com um inquérito realizado por Eagly e Wood (1982, cit. in
Amancio, 2010), destinado a homens e mulheres que desempenhavam cargos de chefia e,
portanto, em niveis hierarquicos iguais, “os homens tém mais autoridade do que as mulheres
para influenciar ou definir o pagamento dos subordinados e para controlar o seu trabalho. As
mulheres encontram, portanto, maiores dificuldades de legitimacdo da sua autoridade nas
organizagoes (...), que se traduzem na sua segregacao para as profissées que exigem menos
supervisdo sobre outros, ou para os cargos em que a natureza das decisfes exige menos
autoridade (...)” (Amancio, 2010, pp. 74-75).

Esta situacdo ocorre devido ao fator denominado “glass ceiling” ou “teto de vidro”. Este
pressupde a existéncia de uma barreira invisivel que resulta da “imposicédo tacita ou explicita
de limites a progressao na carreira profissional das mulheres, determinando maior dificuldade
de acesso a posicbes de responsabilidade, supervisdo, ou coordenacao,
e consequentemente limitando as suas possibilidades remuneratérias” (Casaca, 2012, cit. in
Torres et al., 2018, p. 77).

Ou seja, as mulheres acabam por ficar impedidas de progredir na carreira e destinadas a
desempenhar fungbes em cargos de nivel intermédio. Este fendbmeno é “transparente, mas
suficientemente poderoso para impedir a progressao das mulheres nas organizacoes (...) e
para que se sintam cada vez mais "s0s" a medida que se aproximam do topo” (Maitland, 2000,
cit. in Cunha et al., 2001, p. 31). Este fenébmeno significa também que “ainda persiste uma
desigualdade de oportunidades no acesso das mulheres aos cargos mais elevados e de
direccao” (Laufer, 2005, cit in Dias, 2007, p. 158).

Por sua vez, a concentracdo feminina em empregos a tempo parcial surge como outra forma
de desigualdade de género. O trabalho a tempo parcial ou “part-time” pressupde “baixa
remuneragao, (...) precariedade do trabalho e oportunidades limitadas de progressao de
carreira”, porém “muitas mulheres optam por este tipo de ocupagdo como forma de
conciliarem as «obrigagdes» familiares com o trabalho” (Giddens, 2004, cit. in Dias, 2007, p.

158). Esta solucao para articular as responsabilidades profissionais e familiares acaba por



reforcar as desigualdades entre homens e mulheres e perpetuar os estere6tipos de género,
visto que (Young, 2010, cit. in Torres et al., 2018, p. 135): “(i) remete as mulheres para a
esfera cuidadora; (ii) limita as suas possibilidades de construcdo de carreira profissional; (iii)
reproduz os esteredtipos de género que associam a mulher & esfera reprodutiva, aos cuidados
e as emocdes; (iv) reificando a ideia de que as mulheres sédo cuidadoras naturais e s6 em

segunda instancia trabalhadoras”.

Por fim, existem varias explicagfes para a ocorréncia de disparidades remuneratorias entre
homens e mulheres (Comissé&o Europeia, 2017, cit. in Torres et al., 2018, p. 141). Pode tratar-
se da “consequéncia de uma segregacao horizontal de género, com as mulheres a revelarem
tendéncia para ocupar posi¢coes em sectores tradicionalmente mais mal remunerados”. Este
cenario traduz-se numa “tendéncia para desvalorizar os requisitos dos postos de trabalho
ocupados por mulheres e para as considerar como trabalhadoras secundarias, face ao
principal provedor econdémico da familia, fazendo com que as profissdes altamente
feminizadas sejam mal remuneradas no mercado de emprego”. Por outro lado, existem
algumas variaveis discriminatorias que contribuem para aumentar as diferengas salariais entre
0s géneros, especialmente “associadas ao gozo de licengas de parentalidade, reducdes de
horario de trabalho e a outros apoios associados a maternidade”, tendo em conta que nestes
casos verifica-se “o corte de prémios de produtividade, o ndo pagamento de subsidio de
refeicdo durante o periodo de licenga”, entre outras que influenciam negativamente as

remuneracgdes das mulheres, principalmente quando sdo maes.

Geralmente “uma mulher é remunerada por trabalho e responsabilidades iguais, assim como
nao tem idéntico acesso as mesmas promogdes que os homens” (Dias, 2007, p. 158). Este
cenario traduz-se noutra desigualdade designada por “gap salarial”, ou seja, o “desfasamento

entre os rendimentos médios de homens e mulheres” (CIG, 2015, p. 218).

De acordo com Torres et al. (2018), a disparidade salarial existente entre os trabalhadores
que desempenham func¢des de administracdo € menor quando comparada com as restantes
categorias profissionais, contudo corresponde a 124€ de diferenca. As mulheres portuguesas
trabalham mais horas por semana, o que se traduz na disparidade mais baixa verificada entre
homens e mulheres. Porém, as mulheres continuam a ser as principais vitimas da

precariedade laboral, assim como dos salarios mais baixos.

Segundo Torres et al. (2018), a disparidade remuneratéria revela que para além da
persisténcia dos “tetos de vidro” e da segregacao vertical e horizontal, verifica-se uma
“desvalorizag&o simbolica e material daquilo que as mulheres fazem e produzem e das suas
capacidades, especialmente na dimenséo produtiva e no espago publico que atravessa de

forma transversal todas as profissdes”, bem como o conservadorismo, conceito mencionado



previamente, que produz “desigualdades objetivas entre mulheres e homens, em parte,
através de um mecanismo de reproducao social da desigualdade”, — e a persisténcia dos

estere6tipos no mercado de trabalho (Casaca, 2012, cit. in Torres et al., 2018, p. 77).

Os esteredtipos de género correspondem a determinadas “crengas acerca dos tragos
psicolégicos, caracteristicas e actividades apropriadas para homens e mulheres. Trata-se de
(...) crencas gerais validadas socialmente, que reforcam, complementam e justificam o
preconceito (...) e, geralmente, envolve um pressuposto de inferioridade (...)” (Barracho e
Martins, 2010, p. 122). Segundo a CIG (2015), podemos encarar os estereotipos de género
como representagdes sobre a forma como as mulheres e os homens agem e se comportam,

sendo essas representacdes generalizadas na sociedade e valorizadas socialmente.

Os papéis sociais correspondem a “expectativas socialmente partilhadas relativamente a
pessoas que ocupam uma certa posi¢do social ou sdo membros de uma categoria social
particular e com caracter normativo, no sentido em que estas expectativas descrevem
qualidades, atributos ou tendéncias comportamentais desejaveis para cada género” (Barracho
e Martins, 2010, p. 115).

Os esteredtipos reforgcam a ideia de que as diferengas dos papéis sociais de cada sexo geram
dois efeitos (Huff, 1990, cit in Cunha et al., 2001, p. 30): em primeiro lugar “estes papéis
poderdo ser replicados na organizacdo, com as mulheres a desempenharem tarefas
importantes, mas de menor visibilidade — e, por conseguinte, com menor potencial de
progressao, em segundo lugar, a organizagéo do trabalho baseada na ideia de que os homens
vao trabalhar e as mulheres ficam em casa, cria uma situacado ndo apenas de desigualdade
como de iniquidade, levando as mulheres a dispor de uma menor facilidade de acesso as

oportunidades proporcionadas pelas organizactes”.

Segundo Amancio (2010, p. 68), do estere6tipo masculino “resulta um modelo subjectivo de
pessoa auténoma e internamente determinada, (...) independentemente de qualquer fungao
ou contexto especificos (...)". Por sua vez, o esteredtipo feminino acaba por traduzir “um
modelo de pessoa condicionada as fronteiras de uma funcao social especifica e orientada

para contextos de interdependéncia afetiva ou sexual”.

Alguns estudos realizados por Améancio (2010, p. 76), permitem concluir que, por um lado, em
contexto de trabalho, “os actores do sexo masculino ocupam posi¢des de poder superiores as
dos actores do sexo feminino e, por outro lado, a expectativa de que o comportamento
masculino é mais autbnomo e independente, o que contribui para o reconhecimento da
legitimidade da sua autoridade”. Ou seja, estamos perante um paralelismo que ocorre entre o
sexo e o estatuto dos trabalhadores. Esta relacdo subjetiva é fundamentada pelo significado

do comportamento destes atores.



Estas desigualdades verificam-se através da forma distinta como homens e mulheres estédo
inseridos no mercado de trabalho. Neste sentido, devemos salientar os efeitos de género que
continuam a afetar as mulheres com maior frequéncia do que os homens e que ainda nao
foram referidos, nomeadamente, “maior fragilidade contratual, a inseguranca no emprego,
(...), a escassez de oportunidades de construcdo de uma carreira profissional, dificuldade de
acesso a beneficios sociais e a protecdo social, ou risco de pobreza e exclusao social (...)”
(Torres et al.,, 2018, p. 72). As desigualdades vivenciadas pelas mulheres tém como
consequéncia a precariedade laboral. Esta, por sua vez “remete para aspetos formais e
juridicos associados a modalidades flexiveis (...) ou atipicas de emprego (...), isto €, a um
conjunto diverso de vinculos laborais ndo permanentes que conferem especial fragilidade a
relacdo laboral: contratos a termo certo, prestagdes de trabalho pontuais com ou sem contrato,
trabalho temporério ou situagdes de falso trabalho independente” (OIT, 2016, cit. in Torres et
al., 2018, p. 70). A precariedade esté associada a visdo conservadora que continua a verificar-
se em algumas empresas. Isto é, a “forma como em Portugal a precariedade incide sobre as
mulheres ndo sera alheia as préaticas de gestdo das entidades empregadoras e ao seu
conservadorismo (...), bem como ao facto deste tipo de vinculos (tempordrios ou a prazo) ser
uma pratica comum no sector fortemente feminizado dos servicos” (Casaca, 2012, cit. in
Torres et al., 2018, p. 72).

Em suma, estamos perante “um ciclo de desvalorizagcao do trabalho feminino dificil de romper
e com implicacdes significativas nas aspiracdes e trajetorias profissionais das mulheres. Cada
vez mais as mulheres procuram na educacdo uma maneira de superar a discriminacdo no
mercado de trabalho, mas a maior qualificacdo e experiéncia profissional ndo tém sido
suficientes para compensar a segregac¢ao sexual das estruturas do emprego” (Torres et al.,
2018, p. 141).

Deste modo, podemos afirmar que continua a persistir uma “ideologia de género que
contamina o mercado de trabalho e as entidades empregadoras, produzindo um regime de
género no mundo do trabalho que continua a basear-se em estereétipos e em préticas
discriminatérias penalizadoras das mulheres” (Torres et al., 2018, p. 77). Quer isto dizer que
estamos perante uma cultura organizacional que se refere ao homem como protétipo do
trabalhador considerado ideal e, por outro lado, uma cultura que desvaloriza as competéncias
e as capacidades da mulher, perpetuando, assim, as desigualdades que ainda hoje existem

entre homens e mulheres a nivel laboral.

Segundo Cunha et al. (2001), continuam a verificar-se alguns enviesamentos a nivel social e
organizacional que favorecem o sexo masculino, nomeadamente o conflito trabalho/néo-

trabalho; o turnover; a discriminacao e a qualidade do servico.



De forma sucinta, de acordo com Tax et al. (1998, cit. in Cunha et al., 2001, p. 34), o conflito
trabalho/ndo-trabalho altera-se de acordo com o género e aumenta em casos em que ambos
os cbnjuges trabalham. Iremos refletir sobre este assunto no ponto seguinte, que corresponde
a conciliacdo entre a vida profissional e familiar. Normalmente as mulheres sentem niveis de
stress mais elevados, o que é resultado deste conflito. Deste modo, segundo 0s mesmos
autores, as praticas de GRH “devem ser sensiveis (...) ao género (...), 0 que obriga nao
apenas a reestruturacao dos papéis familiares (...), como ao reequacionamento de algumas
das suas préticas de gestdo e da gestdo de recursos humanos em patrticular, introduzindo

maior flexibilidade para facilitar o ajustamento trabalho/familia”.

Em relacdo aos niveis de turnover, estes sdo superiores no sexo feminino, visto que, por
norma, as mulheres ocupam papéis de maior relevo no que respeita as responsabilidades na
esfera privada e desempenham fungdes mais empobrecidas e, por isso, com remuneracdes
inferiores. Isto &, “em muitos casos as mulheres desempenham fun¢des empobrecidas e (...)
a retencdo das trabalhadoras e a consequente diminuicdo do turnover, passa pelo
enriquecimento dessas mesmas funcdes” (Miller e Wheeler, 1992, cit. in Cunha et al., 2001,
p. 35).

Partindo de uma outra perspetiva, Reis e Torcato (2012, pp.74-75) consideram que a
discriminagdo pode ocorrer de duas formas: direta e indiretamente. A discriminagéo direta
ocorre quando “uma pessoa é tratada de forma menos favoravel do que outras sdo ou seriam
tratadas quando se encontram face as mesmas circunstancias”. A discriminacao indireta, por
sua vez, verifica-se quando “intencionalmente ou ndo, uma condicido que é aplicada afecta de

forma negativa um grupo de pessoas de uma determinada condicado (raca, sexo, idade, etc.)”.

Halpert et al. (1993, cit. in Cunha et al., 2001, p. 35) abordam a discriminagdo a partir dos
niveis de analise: 0 micro e o0 macro. A um nivel micro, que “demonstra a existéncia de
preconceitos contra a gravidez, sendo as mulheres gravidas alvo de avaliacdes de
desempenho enviesadas desfavoravelmente. Os enviesamentos eram mais significativos
quando os avaliadores eram do sexo masculino. A um nivel macro, pode-se considerar, por
exemplo, a reflexdo sobre os efeitos da globalizacdo ao nivel da distribuicdo do poder e dos

recursos entre os géneros”.

Por fim, no que concerne a qualidade de um servigo, as mulheres fundamentam a sua
avaliacdo de acordo com a “dimenséo relacional do encontro, ao passo que os homens
tendem a avaliar as dimensdes centrais do servigo e 0s resultados obtidos. Por outro lado,
parece existir maior satisfagdo dos clientes quando os empregados séo do género esperado
em fungdes habitualmente estereotipadas para um determinado género” (Cunha et al., 2001,
p. 35).



De acordo com a Teoria de Congruéncia do Papel, de Eagly e Johannesen-Schmidt (2001,
cit. in Barracho e Martins, 2010, p. 117), por norma os individuos consideram que € “menos
provavel que uma mulher consiga uma ascensao a uma posicao que implica poder ou
lideranca, sobretudo quando esta trabalha numa empresa incongruente com o seu papel de
género e, no caso de ela conseguir esta ascensado, esta é atribuida geralmente a factores

causais externos”.

Em suma, é possivel constatar que estamos perante uma incongruéncia do sucesso
profissional feminino, pois este tipo de atribuicdes “transformam o seu sucesso num
comportamento ocasional e instavel, enquanto a congruéncia entre esteredtipo e
comportamento no caso do sucesso masculino resulta em atribuicbes internas e estaveis (...)
(Améancio, 2010, p. 111).

As dificuldades enfrentadas pelas mulheres estdo associadas a uma mudanca que ocorreu
no mundo do trabalho, ao longo dos anos. Esta mudanca traduz-se no facto de “cada vez
mais os individuos se verem confrontados, na sua vida profissional, com ciclos de emprego-
desemprego-formacéo. Este modelo reflecte ndo s6 a crise da crenga no principio do pleno
emprego, mas também a tendéncia para que a gestdo de recursos humanos se faca numa

Optica de externalizagéo de custos (...)” (Almeida, Marques e Alves, 2000, p. 8).

Isto &, atualmente, a maioria dos individuos muda “entre trés e cinco vezes de emprego, ao
contrdrio do que acontecia anteriormente. Esta alteracdo generalizada no percurso
profissional deve-se, fundamentalmente, a mudancas profundas quer no mercado de trabalho
quer em termos da forma como os individuos projectam a sua carreira, Com uma preocupagao
crescente com a sua qualidade de vida. Hoje em dia os individuos procuram, para além das
recompensas monetarias, um emprego que permita a sua realizagao pessoal’ (Passos, 2007,
p. 438). Devido a inimeras transformacdes que tém vindo a ocorrer no mercado de trabalho,
€ necessario pensar novamente no conceito de carreira profissional, tendo em conta novos
pressupostos, motivados pelas transformacgdes referidas anteriormente. Isto é, o “aumento da
competicdo econdmica, a inovagao tecnoldgica que pde em causa a estrutura dos empregos
e gera a obsolescéncia de certos tipos de qualificacdes, a consolidacao de formas atipicas de
emprego, o aumento dos niveis de habilitacéo escolar e profissional dos individuos, a melhoria
das condicbes de vida e a alteracdo das expectativas e das aspiracdes profissionais” sao
aspetos que advém do fenédmeno da globalizacédo e condicionaram as carreiras e trajetorias
profissionais dos individuos enquanto processos lineares e de progressao dentro das

organizacdes (Almeida, Marques e Alves, 2000, p. 3).

Devemos partir do pressuposto de que o trabalho, no geral, e o desempenho de uma fungéo,

em particular, ocupa um “lugar central na vida das mulheres e dos homens, e mais do que



uma visdo instrumental, desempenha um papel identitario que é igualmente valorizado por

eles e por elas” (Torres et al., 2018, p. 138).

1.4 Conciliagdo entre a vida profissional e familiar

Este ponto serve para, através do auxilio de estudos desenvolvidos por diversos autores,
identificar algumas diferencas que persistem relativamente a conciliacdo da vida profissional
com a familiar entre homens e mulheres e quais as dificuldades que advém desta conciliacao.
Existe uma necessidade por parte dos individuos em conciliar estas duas vertentes, que se
traduz num “requisito para o bem-estar e a realizacdo individuais, bem como para a qualidade
de vida familiar, especialmente no que respeita a relacao entre os conjuges e entre pais e

filhos e a igualdade entre mulheres e homens” (Guerreiro e Carvalho, 2007, p. 129).

Neste sentido, segundo Guerreiro e Carvalho (2007), devemos reconhecer que estamos
perante duas esferas sociais extremamente relevantes na vida dos individuos e que requerem
atencdo e empenho da sua parte. Dado que existem determinadas obrigacdes associadas a
cada contexto, por vezes torna-se ardua a conciliagdo entre as responsabilidades familiares
e profissionais, 0 que faz com que os individuos acabem por estabelecer o seu foco em
apenas uma das esferas, quando esta requer mais atencdo. Estas esferas sociais
correspondem ao desempenho de uma profissdo e a parentalidade e obrigagdes familiares.
Em suma, o “desempenho de uma profissdo é fundamental para assegurar a autonomia
pessoal, definir uma posicdo social e garantir meios materiais de sobrevivéncia. A
parentalidade e a familia assumem, por outro lado, um lugar decisivo na vida dos individuos

e na constituicdo das suas identidades” (Guerreiro e Carvalho, 2007, p. 131).

De acordo com Loureiro e Cabral-Cardoso (2008), os papéis sociais das mulheres, que
provém de determinados estere6tipos desenvolvidos pela sociedade (conforme mencionado
em pontos anteriores) tornam a conciliagdo entre o trabalho e a familia numa tarefa bastante
dificil. Os esteredtipos ocorrem devido a uma razéo principal que surge “na origem da histéria,
vota a mulher ao trabalho doméstico e a impede de participar na construcdo do mundo é a
sua escravizacdo a funcdo geradora. As fémeas dos animais tém um ritmo do cio e das
estacOes que lhes assegura a economia das forgas; ao contrario, entre a puberdade e a
menopausa, a Natureza ndo limita a capacidade de gestacdo da mulher” (Beauvoir, 2008, p.
183).

Por outras palavras, segundo Santos (2008), as mulheres sédo confrontadas com niveis de
pressao elevados devido a crenca geral que determina a maternidade como responsabilidade
das mulheres e a consequente expectativa de que estas devem pensar nos filhos como uma
prioridade, em detrimento da sua carreira profissional. Isto é, o impacto das responsabilidades

familiares no desempenho das funcdes profissionais “reflecte-se sobretudo ao nivel da



conjugalidade e parentalidade. A investigacdo neste dominio apoia parcialmente a nocdo de
gue o casamento e a maternidade colocam constrangimentos significativos ao
desenvolvimento de carreira das mulheres” (Singly, 1987, cit. in Santos, 2008, p. 100).
Atualmente continuam a verificar-se diferencas no que concerne a “forma como homens e
mulheres vivem tais situacoes (...). Sendo ainda prevalecente a assunc¢éo pelas mulheres da
organizacao da vida doméstica e da prestacdo de cuidados aos membros da familia”

(Guerreiro e Carvalho, 2007, p. 131).

De um modo geral, a “forga de trabalho feminina é (...) percepcionada como mais dispendiosa,
0 que resulta fundamentalmente dos custos indirectos associados a maternidade. As
mulheres faltam mais do que os homens, por for¢ca das obrigacdes familiares; estdo menos
disponiveis para determinados horarios; e, frequentemente, interrompem ou abandonam o

percurso laboral” (Casaca, 2009, p. 6).

Quando falamos em trabalho pago versus trabalho ndo pago, “as mulheres tém mais
responsabilidades familiares que os homens, quer na familia de procriacdo quer na familia de
origem”. Este contexto exige que as mulheres dediquem “mais tempo e mais energia,
comparativamente ao sexo oposto, o que faz com que ocupem também mais tempo com as
actividades domésticas e familiares que os profissionais do sexo masculino”. Neste sentido, é
fundamental refletir sobre as diferencas entre os papéis associados ao género feminino e

masculino (Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008, p. 226).

Assim, os “padrées de afectacao do tempo a diferentes tipos de actividades, no contexto
profissional e no contexto do agregado doméstico, apresentam-se claramente diferenciados
em fungcéo do género.” Isto é, continua a verificar-se um “investimento preferencial dos
homens no trabalho remunerado, a diferenca entre o tempo de trabalho profissional de
homens e de mulheres é apenas de cerca de uma hora diaria. Em contrapartida, ao nivel do
trabalho doméstico e da prestacao de cuidados a familia, verifica-se que as mulheres dedicam

a este tipo de tarefas mais trés horas, em cada dia, do que os homens” (Perista, 2002, p. 450).

Ou seja, os homens optam por colocar “a carreira a frente das obrigagdes para com os filhos
e a esposa”. Pelo contrario, no caso das mulheres, é-lhes imposto que se dediquem primeiro
as responsabilidades familiares. Em suma, estas diferengas estdo associadas as “normas
sociais estabelecidas e tem que ver com toda uma heranga cultural transmitida através das
geragOes. Ao marido e pai esta incumbida a tarefa de zelar pela sobrevivéncia da familia, a
esposa e mae a missao de cuidar da casa, do marido e dos filhos” (Loureiro e Cabral-Cardoso,
2008, p. 226).

Importa destacar que as alteracfes da sociedade portuguesa acabam por influenciar as

relacoes familiares dos jovens, na medida em que estes “casam mais tarde e cada vez com



menor frequéncia, preferindo formas alternativas (...) de viver a conjugalidade. Quanto aos
filhos, tendem a ser em menor nimero e nascem mais frequentemente numa idade em que

as maées ja tém uma insergéo socioprofissional prolongada” (Mauritti, 2002, p. 88).

Segundo Crompton e Lyonette (2007), as transforma¢bes que ocorrem no mercado de
trabalho promovem a incerteza no local de trabalho e, consequentemente, aumentam os
niveis de inseguranca e ansiedade, afetando a saude e o bem-estar dos individuos, bem como
a forma como estes articulam a sua vida profissional e familiar. Em Portugal, os individuos
ainda conseguem “passar toda a vida profissional ao servico do mesmo empregador. A
promocao por «antiguidade» traz consigo aumentos remuneratérios e na duracéo das férias
€ por isso é encarada como vantajosa para o agregado familiar’ (Crompton e Lyonette, 2007,
p. 116).

Segundo Crompton e Lyonette (2007), no que diz respeito as tarefas do lar, tais como tratar
da roupa; fazer as compras do quotidiano; limpar a casa ou preparar refeicbes, através do
auxilio de um questionario, verificou-se que, em Portugal, as mulheres que ocupam profissées
mais qualificadas apesentam uma menor tendéncia para a preocupacdo com as tarefas
domésticas, pois preferem remunerar alguém pelo seu desempenho. Por sua vez, os homens
ndo apresentam diferencas significativas, em funcdo da sua classe profissional, no
desempenho das tarefas, a excecdo da preocupagdo com o tratamento da roupa, verificada

entre profissionais mais qualificados.

De modo geral, as tarefas domésticas realizadas pelos homens correspondem,
essencialmente a tarefas “funcionais ou ligadas ao lazer, como as repara¢des em casa e a
jardinagem?”, isto &, sdo as mulheres que executam as tarefas “que contribuem para o bem-
estar dos outros — preparacdo de alimentos, limpeza e tratamento de roupas — e que estédo

associadas as «concepcoes de feminilidade»” (Marshall, 1994, cit. in Amancio, 2007, p. 185).

De acordo com Guerreiro e Carvalho (2007), o stress que decorre da vida familiar aumenta
de forma significativa devido a fatores como a idade, a dimensdo do agregado familiar, em
particular se este for maior, 0 nUmero de horas passadas no emprego, entre outros. O Unico
fator que aumenta de forma significativa o stress familiar comum a ambos os sexos
corresponde a presencga de criangas e jovens no agregado familiar, entre os 7 e os 17 anos.
Sendo assim, torna-se uma tarefa extremamente ardua para a mulher, caso esta pretenda
evoluir e progredir na carreira. Esta situagdo deve-se a criagdo e continua acreditacdo nos

esteredtipos femininos, como constatdmos anteriormente.

De acordo com Amancio (2010), com base num estudo sobre a mulher e 0 emprego, realizado
na Gra-Bretanha, foi possivel concluir que existe uma desigualdade permanente no que

respeita a natureza da mulher, defendida por uma ideologia que permite uma atribuicdo



exclusiva ao tratamento e cuidado dos descendentes, através de uma conjugacdo das
caracteristicas fisiologicas e psicolégicas da mulher. Esta perspetiva traduz-se ha
necessidade de uma mulher ativa conseguir conciliar, da melhor forma, as suas competéncias
a nivel laboral — igual ou superior as dos homens, — com as competéncias destinadas a
maternidade e a todas as questdes associadas a este processo. O préprio irrealismo presente
nesta representacao, justifica a inviabilidade pratica da situacao, isto €, é extremamente dificil
conseguir realizar uma conciliagédo perfeita entre o trabalho e a maternidade e o tratamento
dos filhos, quer seja uma tentativa realizada por mulheres ou homens. Contudo, esta
representacdo sO esta destinada ao género feminino, visto que se trata de vocacgles
socialmente atribuidas as mulheres, o que se traduz noutra diferenga de género presente na
nossa cultura. Esta visdo remete para a ideia de conservadorismo que caracteriza as

sociedades.

Deste modo, segundo Perista (2002), podemos concluir que as mulheres vivem tempos mais
complexos; estruturados e fragmentados. Mais complexos porque fazem uma conciliagdo
exigente entre o trabalho pago e ndo pago e, consequentemente, deparam-se com uma
divisdo muito ténue entre o que entendem por responsabilidades domésticas, prestacao de
cuidados a familia, assim como o tempo dedicado ao lazer e tempo pessoal. Por sua vez,
vivem tempos mais estruturados e fragmentados tendo em conta a acumulacdo de tarefas,
quer a nivel familiar, quer a nivel profissional. Estamos perante tempos mistos, cuja
consequéncia consiste na compressao ou até auséncia do tempo dedicado ao lazer ou a nivel
pessoal. Muitas vezes as mulheres abdicam destes, em prol do seu sucesso profissional. Esta
situagdo origina um sentimento de culpa por parte das mulheres, por se sentirem de certa

forma divididas entre a exigéncia da sua profisséo e os cuidados familiares.

1.5 A feminizagdo da Gestdo de Recursos Humanos

A designacédo de Gestdo de Recursos Humanos apresenta-se como um conceito que revela
uma “evolugdo ao longo da qual os conceitos de administragdo, custos, formagédo e
negociacao colectiva, vém sendo progressivamente substituidos pelos conceitos de gestao,
investimento, desenvolvimento, negociacéo individual e trabalho em equipa” (Neves, 2007, p.
11). Uma das politicas da Gestdo de Recursos Humanos consiste no tratamento igual e justo
destinado a todos os trabalhadores numa organizacdo. Este tratamento inclui os seguintes
fatores determinantes: “a protec¢cao de qualquer dos colaboradores contra decisbes injustas
tomadas pelos seus superiores, a promocdo da igualdade de oportunidades, ndo sé no
trabalho, mas também na atribuicdo de promocdes, e a igualdade no sistema de

remuneracfes”. Ou seja, estamos perante 0 conceito de igualdade de oportunidades para



todos, que pode traduzir-se através da intervencao por parte da organizacdo quando esta ndo
permita “qualquer tipo de discriminacéo, seja ela directa ou indirecta, contra qualquer um dos
seus colaboradores em razado da sua raca, nacionalidade, sexo, orientacdo sexual, religido,

estado civil ou idade” (Reis e Torcato, 2010, p. 74).

De acordo com Améancio (2007), no &mbito das profissdes, atividades e posi¢des hierarquicas,
existem algumas que se definem como femininas ou masculinas. Esta situacdo altera-se
consoante o contexto histérico e cultural da sociedade e remete para o exemplo do trabalho
desempenhado nos escritorios, visto que se trata de uma atividade que era inicialmente
representada pelo sexo masculino, contudo tornou-se numa profissdo feminina, devido a
criacdo da maquina de escrever. Neste sentido estamos perante o conceito de divisdo sexual
do trabalho. Existem algumas teorias de género que “questionam a ideia de que a ruptura
introduzida pelo capitalismo entre as esferas da producgé&o e da reproducéo seja fundadora da
divisdo sexual do trabalho, como pressupunham algumas abordagens marxistas que

subordinavam por isso as relagdes de género as relagdes de classe” (Amancio, 2007, p. 182).

Segundo Torres et al. (2018), no mercado de trabalho em Portugal, existem profissdes
tendencialmente mais femininas, como é o caso dos servicos administrativos, como por
exemplo a Gestdo de Recursos Humanos, das profissdes ligadas a educacao, a justica e ao
setor da salde (com uma taxa de feminizacdo igual ou superior a 60%) e outras mais
masculinas, como é o caso das profissfes ligadas a industria, nomeadamente em fun¢bes de
operariado destinadas a construgdo, conducdo de veiculos, mecanica, eletricidade, entre
outras (que apresentam uma taxa de feminizacdo inferior a 40%). As percentagens
mencionadas sédo apresentadas por Coelho e Ferreira (2018). Por sua vez, alguns exemplos
de profissbes mistas correspondem aos operadores de maguinas e trabalhadores de linhas
de montagem e definem-se através de taxas entre 40% e 60% de trabalhadores de ambos os

sSexos, respetivamente.

De acordo com Keating (2007), gerir pessoas constitui uma atividade essencial em qualquer
organizacao. As questbes abordadas nesta area sao questbes fundadoras da organizacéo.
Os recursos humanos apresentam-se como um grupo profissional com tendéncia para a
feminizacdo dos seus trabalhadores. Esta tendéncia, “para além de ser uma consequéncia
das opcdes de recrutamento das empresas, reflecte, também, o aumento da participacédo das
mulheres no ensino superior” (Almeida, 2011, p. 117). Isto €, de acordo com Almeida (2008),
trata-se de uma tendéncia que abrange as ciéncias sociais e humanas em geral e a area da
GRH em particular, onde se verifica que as mulheres representam 75% dos diplomados deste

curso.



Esta disparidade decorre de diversos fatores, nomeadamente a percecdo do trabalho na area
de RH como uma profisséo feminina, talvez em grande parte porgue 0s tracos necessarios
para lidar com o fator humano séo vistos como tradicionalmente femininos. Na sociedade
ocidental, por norma, os homens sdo educados de modo a representarem comportamentos
“assertivos e dominantes, (...) transmitindo caracteristicas de agressividade, ambigcédo e
autoconfianca, enquanto as mulheres séo socializadas para serem membros cooperantes da
comunidade, onde se espera que sejam prestaveis, solidarias, carinhosas e doceis” (Gallo et
al., 2021, p. 17).

De facto, os Recursos Humanos de uma organizacao “sao interpretados como uma forma de
alcancar a vantagem competitiva nas organiza¢des. Dado que este departamento tem sido
dominado pelas mulheres seria de esperar que tal proporcionasse a valorizagdo do papel das
mulheres na gestéo e a institucionalizacdo de valores mais femininos” (Carvalho, 2000, p. 4).
Seguindo esta linha de raciocinio, surge o conceito de “carreira feminina”. Esta “deveria ser
compativel com a vida familiar e desenvolvida em sectores de actividade associados ao
«modo de ser feminino» (...)” (Laufer et al., 2003, cit. in Dias, 2007, p. 156). Esta perspetiva
acaba por sustentar as desigualdades que ainda se verificam entre homens e mulheres,
porque as profissdes mais femininas “tendem a ser desvalorizadas numa escala de prestigio,
0 que parece indicar que o trabalho ndo tem o mesmo significado quando é desempenhado

por homens ou por mulheres” (Amancio, 2010, p. 73).

Segundo Carvalho (2000), a GRH é considerada uma area em que se verifica a predominancia
de mulheres que se dedicam a esta atividade profissional, contudo, na maioria dos casos,
essas fungdes sdo vistas como inferiores a fun¢des desempenhadas por homens, pois estes
estdo concentrados em cargos de topo e em areas profissionais masculinizadas.
Tradicionalmente, os estatutos profissionais nas organizagdes estao “associados ao género
e, por isso, certas posi¢cdes sdo consideradas mais masculinas (ou femininas) que outras.
Esta realidade esta associada a um mundo socialmente patriarcal onde os homens (brancos)
ocupam posi¢des de chefia e dominio sobre as mulheres e as minorias em geral (Sheppard,
1994, cit. in Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008, p. 224).

De acordo com Carvalho (2000), é um facto que as mulheres representam os departamentos
de GRH de forma significativa. Este facto ocorre devido ao papel de género que esta
associado as mulheres e que estas devem representar, perante a sociedade e as
organizacdes. Este facto também esta intimamente ligado a estrutura organizacional, no que
respeita a importancia dada a cada departamento. Por norma, o departamento de GRH tem
menor importancia para os individuos, quando comparado com outros. Esta afirmagéo é

confirmada por Almeida (2011, p.175) que, através de um questiondrio aplicado a profissionais



da area, verificou uma “subalternidade da funcao recursos humanos, ha medida em que o seu
posicionamento na estrutura organizacional tende a descer para um terceiro nivel hierarquico,
transformando-a, por exemplo, numa subunidade do departamento administrativo e

financeiro".

Devemos salientar que homens e mulheres com o mesmo grau de formag&o académica agem
de formas distintas enquanto profissionais de GRH, independentemente da sua fungcéo. Por
exemplo, as mulheres “exercem uma lideranga distinta dos homens (...) baseada em
capacidades de comunicagao e interaccdo muito fortes (...)". Neste sentido, “partimos do
pressuposto que a GRH praticada por homens e mulheres se revela distinta na medida em
gue as mulheres procuram desenvolver e aplicar uma GRH soft” (Carvalho, 2000, p. 4).

Segundo Truss (1999) e Cunha et al. (2012), os modelos de GRH soft e hard apresentam
algumas particularidades que diferem entre si. A GRH soft esta associada ao humanismo
desenvolmentista e defende que, se os individuos se sentirem apoiados no seu trabalho e se
tiverem a autonomia e confian¢ca necessarias, empenham-se nas suas funcdes. Neste caso,
€ a auto-regulacdo que estimula o comportamento dos trabalhadores. De acordo com este
modelo, a formacdo e o desenvolvimento dos trabalhadores devem ser uma prioridade para
a organizagao. O objetivo consiste em beneficiar tanto o trabalhador como empregador. Esta
€ uma perspetiva definida a longo prazo, com especial foco no desenvolvimento pessoal dos

trabalhadores.

Por outro lado, a GRH hard est4 associada ao instrumentalismo utilitario, pois defende que as
pessoas Ssao instrumentos que servem para aumentar a vantagem competitiva e estdo ao
dispor dos objetivos da organizacdo. Esta abordagem é caracterizada por um controlo
rigoroso da gestdo, em gue o comportamento dos trabalhadores é extremamente controlado,
através da atribuicdo de sancgfes e pressdes a nivel externo. A GRH hard implica que as
pessoas sdo um custo que deve ser minimizado e a formacao e a avaliacdo de desempenho

incidem, sobretudo, na fungédo que é desempenhada pelo trabalhador.

De acordo com Truss (1999), consoante as circunstancias, ambas as abordagens apresentam
0 potencial para auxiliar as mulheres no @mbito da sua progresséo, tendo em conta as suas

percecdes, isto é, se se identificam como um custo ou um recurso valioso para a organizacao.

Neste sentido, Steele (1992, cit. in Truss, 1999) defende que as mulheres séo vistas como um
recurso valioso para as organizacfes, com base no modelo soft. As organizacdes que se
regem por este modelo introduzem beneficios dedicados as mulheres, como por exemplo a
flexibilidade no horéario e parcerias com creches, no sentido de auxiliar as mulheres com as

suas responsabilidades familiares.



Relativamente ao modelo hard, segundo Truss (1999), este pode tornar-se prejudicial nas
oportunidades dadas as mulheres, visto que se trata de um compromisso em melhorar o
desempenho das organizacbes. Ou seja, este modelo acaba por desencorajar o investimento
em politicas favoraveis a familia, como o exemplo das parcerias com as creches. Da mesma
forma, em determinadas situacdes, a gestdo de desempenho pode constituir uma
desvantagem para as mulheres, caso o tempo de trabalho/tempo passado na organizacao
seja um fator decisivo, pois implica empenho na fun¢éo, as mulheres com elevados niveis de
exigéncia na sua esfera familiar e que necessitam de se ausentar da organizagédo, acabam
por sair prejudicadas, pois demonstram menos empenho na profissdo. Esta visdo é
descabida, visto que existem outras formas de demonstrar empenho, nomeadamente se
existir a opcdo de trabalhar a partir de casa, quando se verifica essa necessidade (por
exemplo em caso de doenca dos dependentes), o que € completamente possivel na area da
GRH.

Dickens (1998) defende que o modelo de GRH soft pode ser problemético para as mulheres
e, consequentemente, para a igualdade de género e justifica esta crenga, considerando varios
aspetos, sendo o compromisso/empenho e a flexibilidade dois dos aspetos mais importantes
a considerar. Ou seja, para Dickens (1998) o reconhecimento do compromisso dos
trabalhadores para com a organizacdo pode incluir, de forma frequente, estereétipos de
género, o que significa que, a semelhanca do que defende Truss (1999), as mulheres acabam
por ficar prejudicadas quando demonstram menos empenho organizacional do que os
homens, em organizacdes que valorizam este aspeto. Neste caso, € inevitavel que os homens
demonstrem mais empenho na profissdo, por todos os motivos mencionados no ponto
anterior, 1.4 Conciliacdo entre a vida profissional e familiar. Podemos identificar o
compromisso organizacional como um aspeto problematico para a igualdade de género
quando este se baseia nas horas visiveis no trabalho, em vez da qualidade do trabalho
propriamente dito. Os homens tém mais facilidade em dedicar mais tempo a organizacao visto
gue normalmente apresentam poucas exigéncias em relacéo ao seu tempo pessoal e familiar.
Isto é, acabam por representar melhores posi¢cdes nas organizacdes, sobretudo cargos de

chefia devido ao grau de compromisso que estas fungcbes acarretam.

Por sua vez, outra vantagem para a igualdade de género é a flexibilidade. Dickens (1998)
defende que a flexibilidade temporal facilita a integragéo das mulheres no mercado de trabalho
e permite uma distribuicdo mais equitativa entre o tempo dedicado ao trabalho pago e nao
pago, entre homens e mulheres. Desta forma, os departamentos de GRH podem comegar por
reestruturar as funcdes, de modo a erradicar a segregacédo de género e facilitar a progressao

das mulheres em cargos mais elevados na hierarquia organizacional.



Dickens (1998) refere ainda que os gestores de linha sdo frequentemente resistentes as
iniciativas de igualdade de género e acabam por constituir um obstaculo a progressédo na
carreira das mulheres. Esta resisténcia pode ser encarada como um ato racional, em prol das
necessidades das empresas, em vez de simplesmente preconceituosa. Um bom exemplo
consiste na seguinte situacdo: imaginemos que, como € habitual, estamos perante um
departamento constituido maioritariamente por mulheres e de momento encontra-se uma
vaga disponivel. A empresa pode optar por contratar um homem, desde que este apresente
0S requisitos necessarios, de forma a representar, de forma equilibrada, os homens e as
mulheres no departamento de GRH, por se tratar de uma &rea que apresenta uma elevada
feminizacao (Almeida, 2008).

De acordo com Coelho e Ferreira (2018), o setor dos servicos contemplou um
desenvolvimento fraco em Portugal, o que originou uma menor segregacao sexual, na década
de 80, contudo tem vindo a desenvolver-se e, sendo este um dos setores de atividade
conhecido por tipificar o emprego em fungcdo do sexo, é inevitavel um aumento no que
corresponde a segregacao sexual em profissdes ligadas a este setor, principalmente na area
da GRH. Esta evolugdo permite constatar que “as politicas de promog¢ao da igualdade,
nomeadamente de dessegregacdo do mercado de trabalho, tém tido fraca efetividade, uma
vez que ndo tém conseguido apor um antidoto capaz, por um lado, de contrariar as praticas
de recrutamento das entidades empregadoras, e, por outro, de alterar substantivamente as
opcOes das mulheres e dos homens nas suas escolhas educativas e profissionais” (Coelho e
Ferreira, 2018, p. 84). Segundo o estudo desenvolvido pelos autores, em 2017, a
percentagem de estudantes do sexo feminino que optaram por cursos na area dos servigcos

no ensino superior correspondia a 40%.

Nesta fase, torna-se essencial identificar os motivos que estdo na origem da predominancia
feminina em profissdes mais qualificadas como a GRH. Esta predominancia ocorre devido a
dois motivos principais. O primeiro prende-se com “a elevada feminizacdo dos cursos
superiores que Ihes dao acesso”, visto que existe uma taxa maior de sucesso “das raparigas
no ensino secundario (incluindo nos exames finais), em contraste com as menores
classificagbes e maiores taxas de abandono precoce da escola por parte dos rapazes”
(Coelho e Ferreira, 2018, p. 94).

Outro motivo que justifica a predominancia das mulheres no desempenho desta profissdo
corresponde ao seguinte contexto: “o desejo de mobilidade social toma, em geral, a situacéo
da geracéao anterior como referéncia. No caso das raparigas, mas também dos rapazes, (...)
o nivel de escolaridade da familia de origem, e especialmente das maes, influencia fortemente

as escolhas escolares e profissionais. Assim, as jovens cujas mées possuem um diploma de



ensino superior, (...) leva-as a optar por areas tradicionalmente masculinas, como a carreira

académica, a medicina, o direito e a gestéo (...)” (Coelho e Ferreira, 2018, pp. 94-95).

Como os homens, por norma, ocupam cargos de autoridade, “os requisitos do seu
comportamento séo representados como masculinos. As mulheres, porque geralmente sédo
destacadas para papéis de subordinacdo, emitem tracos/caracteristicas de subordinagéo e
ndo de autoridade, contribuindo assim para a definicdo do estere6tipo feminino. Ao actuarem
de forma mais orientada para os outros, elas sdo vistas como mais compreensivas,
dependentes, passivas e afectivas” (Barracho e Martins, 2010, pp. 122-123). Esta pode
constituir outra das razbes que estdo na origem da predominancia feminina nos

departamentos de GRH e ocorre devido a presenca de estere6tipos femininos e masculinos.

Segundo Dias (2007), tem vindo a verificar-se, gradualmente, uma insergcdo de mulheres mais
jovens em cargos de topo. Contudo, o nimero de mulheres que ocupam estes cargos é ainda
bastante reduzido. Relativamente a esta evolucdo, de acordo com Almeida (2011), em 1995
as profissionais de GRH do sexo feminino representavam a minoria em todas as categorias
profissionais. J& em 2004, as mulheres estavam representadas em todas as categorias,
constituindo 65% na categoria de técnico de RH. Contudo, esta feminizacao representa uma
excegdo em empresas com mais de 1000 trabalhadores. Por norma, estas empresas
apresentam uma resisténcia significativa a entrada de mulheres na area. Consequentemente,

€ nestas empresas que as mulheres se encontram em minoria na categoria de Diretor de RH.

Neste sentido, Cabral-Cardoso (2004) defende que este grupo profissional estd mais préximo
de alcancar o equilibrio ao nivel do género. Por exemplo, em 1999, 26,7% dos cargos de
gestdo em Portugal foram ocupados por profissionais mulheres e cerca de 38,5% eram
diretoras de RH. Porém importa referir que, no que toca a evolugdo da composigéo sexual do
grupo profissional, esta “ndo ocorre de forma homogénea dado que se entre os directores se
atingiu a paridade, em virtude do crescimento exponencial do nimero de directoras verificado
no Gltimo quinquénio, entre os técnicos atingiu-se uma taxa de feminizacéo de 62%” (Almeida,
2008, p. 50).

Relativamente a forma como homens e mulheres se inserem na profissao, esta também pode
variar consoante o género. De forma sucinta, apesar de demonstrarem o seu desejo e
vocacao em trabalhar na area, “quando esta em causa 0 acesso por convite, o que tem
subjacente um reconhecimento social de um individuo concreto, sdo os homens quem acede
a esta area funcional por esta via enquanto o0 acesso “involuntario”, “porque foi o emprego que

apareceu’, tende a ser protagonizado pelas mulheres” (Almeida, 2011, p. 166).



As afirmacdes mencionadas refletem mais uma vez a discriminacdo que continua presente no
mercado de trabalho e consequentemente na area de GRH. Esta situacdo contempla a
desvalorizacao da area profissional.

Esta feminizacao ocorreu devido ao investimento significativo na formacao escolar e também
porque surgiram funcBes que exigem especialistas, particularmente em profissdes
relacionadas com a GRH; o préprio controlo da Gestao; a comunicacgdo, entre outras. Estas
sado funcdes que impdem novos modelos de carreira, “considerados pelas mulheres mais
jovens como sendo mais compativeis com a procura de equilibrio entre investimento
profissional e familiar’. Porém, esta feminizagdo dos quadros ndo € diferente, visto que as
remuneracbes sdo “em média inferiores as dos homens da mesma categoria profissional,

sendo que esta diferenca aumenta com a idade” (Dias, 2007, pp. 157-158).

Relativamente as diferengas salarias que continuam notorias entre profissionais masculinos e
femininos, é possivel constatar que embora se trate de um grupo profissional “cada vez mais
feminizado n&o o torna mais capaz de resolver os problemas da desigualdade salarial entre
sexos, dado que as mulheres, pelo menos no contexto profissional da gestdo de recursos
humanos, ndo rompem com o0s valores masculinos dominantes no exercicio profissional"
(Carvalho 2004, cit. in Almeida, 2011, p. 182).

Neste sentido, o facto de se verificar “uma visdo masculina da gestédo e de se continuar a
acreditar que o bom gestor € o que possui caracteristicas proximas do género masculino, tem
impedido que mulheres gualificadas ascendam a posi¢cdes de topo e encontrem 0 seu espago
de realizagdo nas organizagdes” (Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008, p. 223). Porém, nota-se
uma preferéncia em contratar mulheres para ocupar cargos nos departamentos de GRH ou
de Pessoal. Esta tendéncia esta relacionada com o facto de “lhes ser atribuido um papel
socialmente orientado (...), mas também (...) com a propria estrutura organizacional, dado
gue se trata de departamentos a que, regra geral, é concedida menor importancia dentro das
organizacdes e onde as mulheres experimentam maiores dificuldades, em termos de
diversidade de formagdo em gestdo, necessaria para atingir o topo das organizagbes”
(Rosener, 1990, cit in Carvalho, 2000, p. 2).

De forma a aprofundar este tema, € interessante identificar se existem de facto diferencas de
género entre gestores do sexo masculino e feminino. Foram diversos os autores que
estudaram este tema e conseguiram obter respostas tais como (Powell, 1995, cit. in Cunha,
2001, p. 32): (1) ndo existem diferengas, e os tragos, objectivos, motivos e comportamentos
sdo basicamente semelhantes; (2) existem diferencas de estereétipo que favorecem os
homens; (3) existem diferencas de estereétipo que favorecem as mulheres, particularmente

em organiza¢fes que necessitam de niveis elevados de colaboracado e confiancga; (4) existem



diferencas ndo baseadas nos esteredtipos, das quais resulta o facto de as mulheres gestoras
terem de ser trabalhadoras excepcionais para ultrapassar a socializacdo e os estere6tipos
que actuam contra elas”. De acordo com o0s autores, as investigacoes realizadas neste ambito

defendem que podem existir diferengas entre os géneros, contudo ocorrem de forma pontual.

Neste contexto hostil, segundo Loureiro e Cabral-Cardoso (2008), as mulheres sentem a
necessidade de recorrer a estratégias que Ihes permitam ultrapassar as barreiras impostas
pelo género e pelas politicas e préaticas presentes nas organiza¢des. De acordo com um
estudo desenvolvido por O’Leary e Ickovics (1992, cit. in Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008,
pp. 224-225), estas estratégias podem consistir na ado¢cao de comportamentos masculinos,
na medida em que “as gestoras tanto sdo “acusadas” de se comportarem demasiado como
mulheres, isto €, de forma sensivel e emocional, como de agirem em conformidade com os
homens, criticando-se-lhes o espirito competitivo e agressivo”, isto é, “quando as gestoras
assumem as tais caracteristicas femininas sdo apontadas como sendo demasiado emocionais
nas suas decisdes. Pelo contrario, quando o seu sucesso é marcado pela agressividade, sdo

acusadas de ignorar a sua faceta feminina”.

Neste sentido, de acordo com Gallo et al. (2021), as mulheres acabam por adotar
caracteristicas ditas masculinas, sobretudo através da adocao do Iéxico e maneirismos; a

roupa (tendencialmente mais masculina) e ainda a nivel das emoc¢des e modos de agir.

De acordo com uma andlise qualitativa realizada por Carvalho (2000), existem diferencas
consideraveis no que concerne as qualificagbes académicas dos profissionais de GRH. Isto
€, as mulheres entrevistadas apresentam melhores qualificagbes do que os homens,
principalmente na categoria de Mestre, contudo, continuam a ocupar cargos inferiores. Esta
situacdo pode ocorrer porque estas mulheres desempenham fun¢des h4 menos tempo na
empresa do que os homens, de acordo com a autora. Neste sentido, homens e mulheres
apresentam algumas diferencas em relacdo aos objetivos a alcancar no departamento de
GRH. As mulheres referem que o principal objetivo do departamento de GRH ¢ “a importancia
do desenvolvimento pessoal dos trabalhadores (...), conferindo-lhes, por isso, uma dimenséao
mais humanista”. Uma justificagdo plausivel para esta situacdo tem a ver com o “facto destas
mulheres ocuparem posi¢des hierarquicamente inferiores, mais proximas dos trabalhadores
da organizacédo, o que lhes podera conferir uma maior visibilidade sobre os problemas que
estes enfrentam”. Relativamente as praticas de GRH, verificou-se que “as mulheres parecem
estar mais receptivas a entrada de outras mulheres para a organizacao (Carvalho, 2000, p.
5).

Segundo a mesma autora, esta situagdo ocorre porque, geralmente, numa organizacao, as

mulheres responsaveis pelo departamento de GRH preocupam-se em criar um ambiente de



trabalho que seja favoravel a entrada de outras mulheres no departamento. Esta reflete-se no
estabelecimento das politicas de igualdade e ocorre porque, regularmente, no decorrer da sua
experiéncia profissional, estas mulheres ja foram vitimas de alguma forma de discriminacéo.
Deste modo, podemos concluir que “a discriminacao s6 se extinguira quando desaparecem
os esteredtipos associados ao género feminino e, portanto, quando as mulheres passarem a

ser encaradas como individuos” (Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008, p. 225).



2. Objetivos e Metodologia

2.1 Objetivos do estudo

De acordo com Quivy e Campenhoudt (2013, p.32), a pergunta de partida corresponde a
primeira etapa do procedimento metodolégico, cuja finalidade consiste em identificar um fio
condutor da investigacio e deve ser tdo concisa e realista quanto possivel. E através desta
pergunta de partida que “o investigador tenta exprimir 0 mais exactamente possivel o que

procura saber, elucidar, compreender melhor”.

A pergunta de partida que deu origem a este estudo foi a seguinte: “Sendo a GRH uma area
profissional bastante feminizada, quais sdo as dificuldades com que estas profissionais se
confrontam no decorrer da sua trajetoria profissional?”. Esta pergunta de partida assenta
numa perspetiva de género pelo que se pretende discutir ndo so a eventual discriminagéo a
que estas mulheres estdo sujeitas, mas também as dificuldades que resultam da conciliagdo

das diferentes esferas de vida.

Os objetivos de qualquer pesquisa “estao diretamente relacionados as questdes que foram
formuladas. (...) Uma vez definida a questdo/pergunta da investigacdo, os objetivos da
pesquisa podem ser, entdo, formulados ou revistos, caso ja tenham sido inicialmente
estabelecidos. (...) O objetivo geral ressalta aonde o estudo pretende chegar ou alcancar, e,
0s objetivos especificos sao as etapas que devem ser cumpridas para que possamos atender

ao objetivo geral” (Costa, Costa e Andrade, 2014, p. 12).

Os objetivos gerais traduzem-se no resultado de uma visdo mais abrangente do tema
pesquisado pelo que, tendo em conta a nossa pergunta de partida, o objetivo geral do estudo
consiste em analisar a trajetéria profissional das mulheres que exercem fungbes na area
profissional de Gestdo de Recursos Humanos em Portugal tendo em vista compreender as

dificuldades com que se deparam pelo facto de serem mulheres.

Por sua vez, os objetivos especificos resultam de uma concecdo mais detalhada e sdo
objetivos mais concretos e restritos. Estes pretendem responder ao objetivo geral e sdo os

seguintes:

1) Caracterizar o perfil sociografico das mulheres que exercem fung¢des na area de
Gestdo Recursos Humanos;

2) Caracterizar as suas trajetérias escolares;

3) Caracterizar a sua inser¢cdo no mercado de trabalho;

4) Identificar as principais dificuldades encontradas no decorrer da sua trajetoria
profissional;

5) Caracterizar o modo de conciliacdo da vida profissional com a vida familiar;



6) Identificar as expectativas em relacdo ao seu futuro profissional.

2.2 Metodologia adotada

Antes de nos focarmos na op¢do metodoldgica a adotar, devemos ter em conta que a
metodologia pode assumir essencialmente duas vertentes: quantitativa ou qualitativa. De
acordo com Fortin (2009), as opc¢des metodoldgicas quantitativas e qualitativas recorrem a
diversos métodos através dos quais é possivel conduzir determinado estudo ou investigacao,
como veremos de seguida. Neste sentido, devemos ter em conta que um método de
investigacao “comporta dois elementos: o paradigma do investigador e a estratégia utilizada
para atingir o objectivo fixado (...). O paradigma do investigador refere-se a sua “visdo do
mundo, as suas crengas, que determinam a perspectiva segundo a qual ele coloca uma
guestdo de investigacdo e estuda um fendmeno. Quanto a estratégia, esta refere-se a
metodologia ou aos procedimentos utilizados pelo investigador para estudar o fenémeno que
suscita o seu interesse” (Fortin, 2009, p. 27). Ou seja, para compreender e estudar

determinado fendbmeno podemos recorrer a métodos de investigacao distintos.

Segundo Creswell (2009), quando falamos sobre a opcdo metodoldgica quantitativa, devemos
perceber que se trata, essencialmente, de testar teorias e examinar determinadas variaveis
relevantes para o estudo. Ou seja, este método defende que todos os dados podem ser
guantificaveis, de forma a que o investigador consiga medi-los através de instrumentos
destinados a esse efeito e analisa-los, por exemplo através de procedimentos estatisticos.

Isto €, quando estamos perante estudos de natureza quantitativa, “a pergunta de investigagcao
procura uma relagao entre um numero limitado de variaveis. (...) Neste caso, o objetivo
consiste em limitar a interpretacéo por parte do investigador quando procede ao inquérito. E
importante que, inicialmente, as variaveis utilizadas no préprio inquérito sejam capazes de
reduzir a necessidade de explicagao/clarificagao por parte dos inquiridos” (Stake, 2012, p. 56).

Por isso, é essencial ter em conta que a interpretacdo ndo deve alterar o rumo da investigacao.

De acordo com Hill e Hill (1998), este método é relativamente vulgar, visto que se torna facil
de aplicar perante a amostra e é também mais facil em termos de andlise dos resultados
obtidos. Os questionarios séo utilizados “tanto para obter factos como para medir opinides,
atitudes, satisfagfes, etc. Quando aplicamos um questionario, as respostas obtidas formam

uma amostra tirada do universo das respostas possiveis” (Hill e Hill, 1998, p. 16).

Esta abordagem metodoldgica caracteriza-se pela “obtengdo de resultados numéricos
susceptiveis de serem generalizados a outras populacBes ou contextos. Faz apelo a

explicacdes e (...) ao estabelecimento de relacdes de causa e efeito. Segundo este método,



os fendmenos humanos séo previsiveis e controlaveis” (Burns e Grove, 2001, cit. in Fortin,
2009, p. 27).

No que respeita ao paradigma da metodologia quantitativa, este “implica que a verdade é
absoluta e que os factos e os principios existem independentemente dos contextos historico
e social (...). Segundo os investigadores (...), para compreender plenamente um fendémeno,
€ melhor decompd-lo nos seus elementos constituintes e identificar as relagdes entre eles do
gue considera-lo na sua totalidade (...). O paradigma esta orientado para os resultados e sua

generalizagao” (Norwood, 2000, cit. in Fortin, 2009, p. 29).

O objetivo desta abordagem metodoldgica consiste em “estabelecer factos, pér em evidéncia
relagdes entre variaveis por meio da verificagdo de hipoteses, predizer resultados de causa e
efeito ou verificar teorias ou proposicbes tedricas”. Esta abordagem visa ainda a
“generalizagao a populagdes alvo dos resultados obtidos com amostras”. Trata-se de “obter
resultados susceptiveis de serem utilizados no plano préatico e de fornecerem melhorias em

situacdes particulares” (Fortin, 2009, p. 30).

No que respeita a abordagem qualitativa, Creswell (2009) defende que se traduz num método
gue serve para compreender o significado que os individuos ou grupos atribuem a
determinado problema social humano. Este método contempla dados tipicamente recolhidos
no ambiente dos participantes e enriquecido pelos significados e interpretacdes atribuidas
pelos mesmos. Isto é, os dados n&o conseguem falar por si, 0 que significa que é necessario
interpreta-los corretamente, de modo a conceder um fio condutor ao estudo.

A abordagem gqualitativa pressupde uma analise profunda de significados e atributos dos
fendmenos estudados, isto €, vai além da obtenc&o de resultados de medida. E importante
referir que alguns autores “ddo uma prioridade elevada a interpretagdo directa dos
acontecimentos, uma prioridade mais baixa a interpretacdo de dados de medig¢ao” (Stake,
2012, p. 56). Porém, qualquer investigacdo deve ser suportada e depende de uma correta

interpretacdo dos factos e dados recolhidos.

Esta abordagem metodolGgica caracteriza-se pela “descricdo de modos ou de tendéncias e
visa fornecer uma descrigdo e uma compreensao alargada de um fenémeno (...). Segundo o
paradigma qualitativo, os fendmenos s@o Unicos e ndo previsiveis e os esforcos séo
orientados para a compreensao total do fenédmeno estudado” (Parse, 1996, cit. in Fortin, 2009,
p. 27).

Por outro lado, no ambito da investigacdo em ciéncias sociais, a opcao metodolégica
qualitativa tem como objetivo “compreender os fendmenos tal como eles se apresentam no
meio natural (...)". Esta opcdo metodoldgica “recolhe os dados nao requerendo nenhuma

gquantificacdo, tais como os que provém da entrevista, da observacdo e da recolha de



documentos; (...) que conduz a exposi¢cao de um relato ou a formulagao de uma teoria” (Paillé,
1996, cit. in Fortin, 2009, p. 27).

Assim, o paradigma metodolégico qualitativo “esta associado a uma concepgao holistica do
estudo dos seres humanos (...), encerra a crenga de que existem varias realidades. Cada
realidade é baseada nas percepc¢des dos individuos e muda com o tempo. O conhecimento
desta realidade n&do tem sentido sen&o para uma determinada situagao ou para um contexto
particular” (Fortin, 2009, p. 31). Relativamente aos fendmenos associados a esta abordagem
metodoldgica, estes sdo “Unicos e ndo previsiveis, e 0 pensamento esta orientado para a
compreensédo total do fendbmeno em estudo”. Neste caso, o investigador deve escolher
determinado fendmeno e “estuda-o em profundidade, (...) reune e liga varias ideias entre si,
a fim de construir uma nova realidade que tem sentido para os individuos que vivem o

fendbmeno em estudo. Segundo este paradigma, a base do saber é a significagdo, a

descoberta, o caracter unico do processo” (Patton, 1990, cit. in Fortin, 2009, p. 31).

Esta abordagem metodoldgica esta ligada a determinadas cren¢as, nomeadamente crengas
que tém em conta “a globalidade dos seres humanos, particularmente a sua experiéncia de
vida e 0 contexto em que se situam as relacbes com o meio. Deste ponto de vista, a
experiéncia de uma pessoa (...) difere da experiéncia de uma outra pessoa e pode ser
conhecida pela descri¢do subjectiva que o individuo faz dela” (LoBiondo-Wood e Haber, 2002,
cit. in Fortin, 2009, p. 31).

O objetivo desta abordagem metodolégica consiste em “descobrir, explorar, descrever
fendmenos e compreender a sua esséncia (...), considerar os diferentes aspectos do
fendmeno do ponto de vista dos participantes, de maneira a poder, de seguida, interpretar

este mesmo fendmeno no seu meio” (Parse, 1996, cit. in Fortin, 2009, p. 32).

Deste modo, podemos concluir que a formulacdo de uma investigacao de natureza qualitativa
ocorre “a partir de um conceito ou de um fendmeno susceptivel de ser descrito e
compreendido, segundo a significagao que ele reveste para os participantes (...).” Neste caso,
o investigador “interpreta os dados e descreve em detalhe os acontecimentos relatados pelos
participantes que viveram uma certa situacdo ou tiveram tal experiéncia. O problema é
reformulado ou modificado a medida que forem registados novos dados. Assim, o fenémeno

ndo €, muitas vezes, compreendido sendo no fim da investigacao” (Fortin, 2009, p. 33).

Face aos objetivos do nosso estudo, a abordagem metodoldgica qualitativa foi a escolhida
para a sua realizacdo, visto que pretendemos compreender as trajetdrias profissionais das
mulheres que trabalham na area da GRH em Portugal tendo como material empirico os seus

préprios discursos. Neste caso, ndo é possivel nem pretendemos fazer a extrapolacdo dos



resultados empiricos para o universo, mas manter o foco na amostra, que sera caracterizada

no préximo ponto.

2.3 Técnicas de recolha dos dados

No que respeita as técnicas de recolha de dados, no ambito da abordagem metodoldgica
qualitativa, existem diversas que servem para auxiliar o investigador a recolher a informacgé&o
necessaria para a sua pesquisa, contudo, a técnica comumente utilizada é a entrevista e foi
esta a eleita para a recolha dos dados. De acordo com Quivy e Campenhoudt (2013), a
utilizacao desta técnica é indicada quando se pretende analisar a leitura que os entrevistados
fazem relativamente as préprias experiéncias, assim como quando se trata de fazer uma
reconstituicdo de acontecimentos do passado. Este método compreende uma interacdo e
comunicagdo entre o entrevistado e o investigador e possibilita a recolha de uma quantidade
consideravel de informacao, que so desta forma foi possivel de aceder (cf. Apéndice 1: Guido

das entrevistas).

De forma sucinta, as entrevistas pretendem “agregar as percepgdes ou o0 conhecimento sobre
diversos inquiridos. Antecipadamente deve ser trabalhado um conjunto de perguntas
baseadas nas perguntas de investigacao, a partir do protocolo delimitado pelo plano” (Stake,
p. 82)

Neste sentido, podemos considerar que existem trés tipos de entrevista (Minayo e Costa,

2018): nao estruturada/livre; estruturada e semiestruturada.

Na entrevista ndo estruturada decorre uma “interlocucao livre, balizada pelos parametros do
objeto de estudo. O pesquisador apresenta brevemente o objetivo e o sentido da conversa e

seu interlocutor discorre a vontade sobre o tema” (Minayo e Costa, 2018, p. 142).

Por oposicdo, a entrevista estruturada “desenvolve-se a partir de uma relacdo fixa de
perguntas, cuja ordem e redacdo permanece invariavel para todos os entrevistados, que
geralmente sdo em grande numero. Por possibilitar o tratamento quantitativo dos dados, (...)

esta lista de perguntas é frequentemente chamada de questionario” (Gil, 2008, p. 113).

A entrevista semiestruturada/semidiretiva é provavelmente a mais comum ao nivel das
investigacdes sociais. Segundo Quivy e Campenhoudt (2013), por norma, o investigador
baseia-se em determinadas perguntas relativamente abertas que guiam a entrevista e em que
€ imperativo obter determinada informacdo por parte do entrevistado, tendo este a
possibilidade de falar abertamente sobre o tema, utilizando os conceitos que desejar e de

acordo com a ordem que preferir. Este sera o tipo de entrevista escolhido para a realizacéo



do nosso estudo, visto que o objetivo é aprofundar as trajetérias profissionais das mulheres
na GRH, através da revisdo da literatura presente no Capitulo 1, mas também dos discursos
e experiéncias pessoais das entrevistadas. Neste sentido foi desenvolvido o guido de

entrevista (cf. Apéndice 1: Guido das entrevistas).

Neste caso, os dados recolhidos nas entrevistas s&o transcritos. Segundo Stake (2012),
posteriormente, o documento das entrevistas transcritas deve ser analisado, no sentido de
encontrar dados que apresentem frequéncias ou contingéncias nos acontecimentos e
opinides e é neste momento que comegam a surgir os padrées de investigacao e os resultados
preliminares. Relativamente aos padrdes de investigagao, por vezes estes “serdo conhecidos
antecipadamente, retirados a partir das perguntas de investigacdo, servindo como um modelo
para a analise. Outras vezes, os padrdes surgirdo inesperadamente a partir da analise”
(Stake, 2012, p. 93).

As principais vantagens desta técnica de recolha de dados remetem para o “grau de
profundidade dos elementos de analise recolhidos” e a “flexibilidade e a fraca directividade
(...) que permite recolher os testemunhos e as interpretagdes dos interlocutores, respeitando
0s proprios quadros de referéncia — a sua linguagem e as (...) categorias mentais” dos sujeitos
(Quivy e Campenhoudt, 2013, p. 194).

Nesta fase, é essencial perceber em que consistem os conceitos de populag&o/universo e a
amostra gque resulta deste procedimento. Quando estamos perante o processo de um estudo
de investigacdo empirica, € essencial escolher um conjunto de casos a analisar, com o
objetivo de justificar e consolidar os argumentos apresentados no decorrer da revisdo da
literatura efetuada. A totalidade destes casos ou “elementos, ou das «unidades» construtivas
do conjunto considerado, chama-se «populagdo», podendo este termo designar tanto um
conjunto de pessoas como de organizagdes ou objetivos de qualquer natureza” (Quivy e

Campenhoudt, 2013, p. 159).

A amostra do nosso estudo empirico foi escolhida por conveniéncia, considerando
determinados critérios, tais como a homogeneidade da amostra, isto €, foram entrevistadas
exclusivamente mulheres com profissdes na area da GRH, sejam diretoras, gestoras ou
consultoras. Por outro lado, foram utilizados critérios para garantir a diversidade da amostra,
ou seja, as entrevistadas sdo mulheres com idades e experiéncias profissionais diferentes e
que atuam em setores de atividade também diferentes. Este critério remete para o conceito
de diversidade defendido por Guerra (2006, pp. 40-41), isto €, devemos garantir que “a
utilizacdo das entrevistas se faz tendo em conta a heterogeneidade dos sujeitos (ou
fendbmenos) que estamos a estudar. (...) Para garantir que a investigacao abordou a realidade

considerando as variacdes necessérias, € preciso assegurar a presenca da diversidade dos



sujeitos ou das situacbes em estudo”. Deste modo conseguimos obter um conjunto de

opinides e/ou testemunhos variados.

O terceiro critério de definicdo da amostra foi 0 nimero minimo de 5 anos de experiéncia
profissional na rea. Este marco temporal de experiéncia profissional é relevante para 0 nosso
estudo, pois € através deste que as mulheres conseguem desenvolver reflexdes sobre o seu
percurso profissional, de modo a identificar determinadas dificuldades enfrentadas e situagdes
que apelem a sua consciéncia de discriminagédo, relativamente a sua inser¢éo no mercado de
trabalho e no decorrer da sua trajetéria profissional; a forma como conciliam a sua vida

profissional com a vida familiar, principalmente quando sao maes.

Como se trata de um estudo empirico de natureza qualitativa, o objetivo ndo é fazer a
extrapolacdo dos resultados para o universo das mulheres profissionais de RH, visto que a
amostra foi escolhida por conveniéncia, logo as profissionais desta area ndo apresentam a
mesma probabilidade de serem escolhidas para participar no estudo. De acordo com Guerra
(2006), as duas criticas principais apresentadas aos estudos de natureza qualitativa sédo a
falta de representatividade e a generalizagdo selvagem que poderdo ocorrer. Neste caso,
como falamos sobre amostragem no ambito de uma investigacdo de natureza qualitativa, em
relacdo a escolha da amostra ndo estamos a referir-nos a uma representatividade estatistica,

mas sim a uma representatividade social.

Foram concretizadas 10 entrevistas. Relativamente ao nUmero de entrevistas a realizar, este
foi concebido tendo por base o critério da saturagéo, defendido por Guerra (2006, p.42), que
apresenta duas funcdes essenciais, nomeadamente “do ponto de vista operacional, indica em
que momento o investigador deve parar a recolha de dados, evitando-lhe o desperdicio inutil
de provas, de tempo e de dinheiro; do ponto de vista metodolégico, permite generalizar os

resultados ao universo de trabalho (populagao) a que o grupo analisado pertence”.

Este critério permite a determinacdo do numero de participacdes no estudo. Foi possivel
identificar este argumento na pratica, quando os testemunhos das entrevistadas comecaram
a tornar-se redundantes e ja ndo forneciam novas informacdes. Foi a partir deste momento

gue terminamos a realizacdo das entrevistas.

2.4 Técnicas de tratamento dos dados obtidos

De acordo com Guerra (2006), devemos escolher a técnica de tratamento dos dados
recolhidos mais adequada a natureza e aos objetivos do nosso estudo empirico. Porém,

segundo Quivy e Campenhoudt (2013), devemos também optar por métodos considerados



estaveis, com a finalidade de evitar que o investigador interprete os dados, tomando como

referéncia os proprios valores e pensamentos.

A técnica de tratamento de dados escolhida foi a analise de contetdo categorial. A andlise de
contetdo é um método bastante importante na investigagéo, pois “oferece a possibilidade de
tratar de forma metddica informagBes e testemunhos que apresentam um certo grau de
profundidade e de complexidade (...)". Isto é, através deste método, é possivel “satisfazer
harmoniosamente as exigéncias do rigor metodolégico e da profundidade inventiva, que nem

sempre sao facilmente conciliaveis” (Quivy e Campenhoudt, 2013, p. 227).

s

De acordo com Bardin (2011, p. 199), a analise de conteldo é a técnica mais antiga
cronologicamente e é também a mais utilizada. Esta pode assumir varias formas,
nomeadamente, a andlise categorial; a andlise de avaliacdo; a analise da enunciacdo, que
neste caso defende a comunicagdo como processo ao invés de suporta-la como um dado; a
andlise proposicional do discurso, que esta destinada ao material recolhido verbalmente, por

exemplo em entrevistas; a analise da expresséo e a andlise das relages.

Através da utilizac@o desta técnica, faz-se o “desmembramento do texto em unidades, em
categorias segundo reagrupamentos analdgicos. Entre as diferentes possibilidades de
categorizacao, a investigacdo dos temas, ou a analise tematica, € rapida e eficaz na condicédo

de se aplicar a discursos diretos (...) e simples” como é o caso do nosso estudo.

A analise de conteudo corresponde a um dos “procedimentos classicos de analise do material
escrito, independentemente da sua origem — que vai desde os dados de entrevistas até aos
produtos dos media. Um dos seus tracos essenciais é a utilizacdo de categorias, derivadas
frequentemente de modelos tedricos, (...) aplicadas ao material empirico, nao
necessariamente extraidas dele (...). O objectivo € (...), contrariamente a outras abordagens,
a reducao do material” (Flick, 2005, p. 193).

Guerra (2006) defende ainda que esta técnica de tratamento dos dados é essencial para
descrever determinadas situagfes e interpretar o sentido do discurso do(a) entrevistado(a).
Neste caso, como estamos perante “entrevistas em profundidade (e histérias de vida) utiliza-
se uma diversidade de técnicas de analise de conteudo para cada uma destas operagdes”
(Guerra, 2006, p. 69). Estas técnicas, de acordo com a autora sdo: a transcri¢do; a leitura das
entrevistas; a construcdo das sinopses das entrevistas e a andlise descritiva: tipolégica,

categorial e tematica aprofundada.

No nosso estudo, com a finalidade de simplificar a apresentacdo dos dados obtidos, optamos
por transcrever as entrevistas realizadas, numa fase inicial e, posteriormente, recorremos a

andlise de conteudo categorial (cf. Apéndice 2: Tabelas de andlise de conteudo). Para tal, a



partir do guido de entrevista e tendo em conta os objetivos do estudo, foram identificadas
quatro grandes dimensBGes de analise: o percurso académico; o percurso profissional;

discriminagao profissional e a conciliagdo entre a vida profissional e familiar.



3. Apresentacao e discusséo dos resultados

3.1Caracterizacdo do perfil sociografico das entrevistadas

Decidimos atribuir nUmeros a cada entrevistada, de acordo com a ordem cronolégica da
realizacdo das entrevistas, com o0 objetivo de preservar a sua identidade. Os dados
sociograficos sdo relevantes pois servem para ajudar a compreender porque € que as

entrevistadas assumem determinados discursos.

Tabela 1 - Caracterizagdo sociografica das entrevistadas

N° Idade Estado civil Ne° filhos
El 51 Casada 2
E2 45 Casada 1
E3 43 Casada 2
E4 50 Casada 3
E5 46 Divorciada 2
E6 49 Casada 3
E7 53 Casada 2
E8 54 Solteira 2
E9 40 Casada 2
E10 48 Casada 2

Fonte: Inquérito por entrevista

De acordo com a informagéo presente na tabela anterior, podemos constatar que a amostra
€ composta por 10 mulheres com idades compreendidas entre os 40 e os 54 anos.
Relativamente a situacao conjugal das 10 entrevistadas, 8 sdo casadas, 1 € solteira e 1 é
divorciada. Na amostra apresentada, todas as mulheres tém filhos, entre 1 e 3, predominando

as entrevistadas com 2 filhos na sua estrutura familiar.

3.2Percurso académico

O percurso académico das entrevistadas €é relevante para a nossa analise, porque deste modo
torna-se possivel identificar a formacgéo base de cada entrevistada. Como podemos constatar,
através da tabela seguinte, as profissionais apresentam formacgfes base distintas, mais ou
menos relacionadas com a area da GRH, o que reflete a diversificada base de recrutamento
que caracteriza este campo profissional em Portugal tal como tem vindo a ser constatado por

outros estudos (Almeida, 2011).



Tabela 2 - HabilitagBes literarias das entrevistadas

N° Habilitacdes Literarias

El Lic. Direito

E2 Mest. Psicologia
Lic. GRH

E3 Lic. Engenharia Quimca

E4 Bac. Relac¢des Publicas e Publicidade

ES Lic. Direito

E6 Lic. GRH+MBA

E7 Lic. Psicologia+tMBA+PAGE
E8 Lic. GRH

E9 Mest. GERH

E10 Lic. Sociologia

Fonte: Inquérito por entrevista

E interessante compreender quais foram os motivos que levaram as entrevistadas a escolher
esta area como profissao, sobretudo quando apresentam como formacdo de base outras
areas que ndo a GRH. Neste caso, destacamos o discurso das entrevistadas 1 e 5, pois

possuem ambas uma licenciatura em Direito, conforme demonstra a tabela anterior.

“Néo tenho formacdo académica na area, mas considero que tenho perfil para o cargo e foi
isso que levou a administracdo da empresa a convidar-me para este desafio. (...) Tenho
aprendido muitissimo com as pessoas e acho que a experiéncia na area dos RH se aprende,
fazendo. (...) porque é sobre as pessoas que nds vamos agir e somos todos os dias
convidados a agir e a diminuir conflitos e a tentar encontrar um balango e a motivar as pessoas
para que consigam dar o seu melhor, pois é algo que tem beneficios para a empresa também

(--.)" (E1);

“As aulas do ultimo ano do curso eram dadas em poés-laboral e, para ajudar os meus pais,
optei por comecar a trabalhar durante o dia (...) Numa empresa de trabalho temporario.
Supostamente seria s6 uma substituicdo, mas acabei por ficar la 11 anos e com toda a
experiéncia que adquiri e a equipa que conheci, cheguei a conclusdo que esta era realmente
a area que eu queria. Terminei o curso de Direito, gostei muito, mas a area dos Recursos
Humanos para mim é dominante” (E5).

Outro caso a destacar é o da entrevistada 3 que, atualmente, desempenha fun¢bes na area
da gestao da formacao. Contudo, a sua formacédo de base é a licenciatura em engenharia

quimica.

“Sempre tive uma forte vocagéo e interesse por dar aulas e fui (...) desviada pelo meu pai (...)
acabei por ir para engenharia quimica. Entrei no curso em 1995 no Técnico, comeca logo por
ai, uma escola mais de homens do que de mulheres (...). Eu vim para esta area [da formacao]
ja com o foco de ir para outra fungéo, que assumi em 2018 (...) a de HR Business Partner (...)
para a area industrial. No fundo, nunca me desliguei da area industrial e da minha licenciatura
original” (E3).



Por sua vez, quando nos centramos nas entrevistadas com formacdo base em GRH,
concluimos gue os motivos da escolha sao semelhantes e remetem sobretudo para o contacto
com as pessoas, com a ambicado de ser Util e ajudar as pessoas e as organizacfes, conforme

evidenciam as seguintes afirmacoes:

“Eu tinha em mim esta vontade de poder ser util e ajudar as pessoas e ao mesmo tempo poder
ajudar a empresa e entdo foi nesse pressuposto que fiz a licenciatura em Gestao de RH (...).
Tinha esta perspetiva de pér-me ao servigo das pessoas” (E6);

“Foi uma area que me agradou bastante, o contacto com pessoas e poder fazer este
acompanhamento e proporcionar melhores condi¢gbes organizacionais. (...) A area dos RH
sempre me fascinou, no sentido em que podemos contribuir para (...) 0 percurso profissional
das pessoas nas organizagfes e sentirmos que podemos também orientar, apoiar e dar o
nosso contributo” (E8);

“O principal motivo tem a ver com o contacto com as pessoas. E uma area que contacta e
trabalha com pessoas, no fundo, para além da parte administrativa e também porque esta
parte mais administrativa sempre me agradou. (...) sou muito sociavel e, portanto, achei que
tinha aqui esta vertente e 0s meus testes psicotécnicos sempre me indicaram neste sentido”
(E9).

Independentemente da area de formacdo de base, os discursos das nossas entrevistadas
evidenciam a importancia do gosto pelo contacto com pessoas como a principal razéo para a
escolha da area da GRH como atividade profissional. Contudo, parecem nao ser irrelevantes
as circunstancias da vida como razdo complementar: “era s6 uma substituicao” ou “fui (...)

desviada pelo meu pai”.

3.3Trajetoria profissional

E através da andlise da trajetoria profissional destas mulheres que conseguimos identificar as
barreiras e dificuldades sentidas no a&mbito da sua progresséo na carreira. Aqui podemos
compreender de que forma ocorreu a inser¢éo das entrevistadas na &rea, tendo em conta a

sua perspetiva, e também a forma como descrevem o seu percurso profissional.

E com o auxilio da tabela seguinte que identificamos ha quanto tempo estas profissionais
exercem funcdes na area, qual é a sua categoria profissional e ainda a sua antiguidade na

empresa e na funcéo.



Tabela 3 - Caracterizagdo da experiéncia profissional das entrevistadas

N° Anos de Categoria Profissional Antiguidade na | Antiguidade na
experiéncia empresa funcéo
profissional

E1l 22 Diretora RH 10 anos
E2 21 Diretora RH 5 anos 6 anos
E3 19 HR Business Partner 19 anos 3 anos
E4 30 Consultora RH 5 anos

(area de TT)
E5 13 Consultora RH 3 anos

(area de TT: R&S; entrevistas;
proc. salarial)

E6 32 Diretora RH 15 anos
E7 29 Diretora de desenvolvimento 16 anos 2 anos
organizacional
E8 25 Consultora RH e Coach 1 més
E9 15 Coordenadora area 3 anos 1 més
desenvolvimento de RH (foi promovida)
(avaliagdo de desempenho e
gestdo de carreiras)

E10 23 Gestora de uma academia de 4 anos
formacéo

Fonte: Inquérito por entrevista

De forma sucinta, 2 entrevistadas referem que a sua insergéo profissional, bem como no caso
de empregos posteriores, ocorreu a partir de uma “oportunidade que surgiu”, 0 que nos remete
ndo para uma opc¢ao racional por parte destas entrevistadas, mas para o resultado das
dindmicas organizacionais. Esta “oportunidade” esta patente na l6gica da meritocracia e tende
a ser dominante em Portugal, sobretudo perante as carreiras que fazem parte dos quadros de

uma organizacgao (Cordeiro, 2008, cit. in Almeida, 2011).
Em seguida apresentam-se alguns discursos onde € possivel ilustrar esta légica.

“Comecei a trabalhar no Direito Privado, com consultério préprio, mas sempre gostei de
trabalhar em equipa (...). Depois surgiu a oportunidade de ingressar no gabinete juridico de
uma empresa (...) (Apos 12 anos) fui convidada para assumir a dire¢do de Recursos Humanos
da empresa onde trabalho atualmente (...) a minha dire¢do chama-se Direcdo de RH e
Assessoria Juridica, por minha causa. (...) a minha experiéncia enquanto Diretora de RH tem
10 anos” (E1);

“(...) surgiu uma oportunidade (...) logo no arranque da fabrica. Para um engenheiro quimico
é logo uma coisa fabulosa ver nascer uma empresa e ver 0s processos desde o inicio. (...)
Passado um ano tive uma proposta por parte da empresa onde estagiei, para uma area
diferente da minha: a area de formacéo. E porque é que se lembraram de mim? Porque na
realidade, precisavam de alguém que fizesse a ponte entre a formagéo e a area técnica (...).
Anos depois (...) assumi a responsabilidade pela formacédo e, anos mais tarde, assumi a
responsabilidade pela formagéao de todo o grupo empresarial” (E3).



No ambito da descricdo da trajetéria e/ou percurso profissional, seguem-se as afirmacdes de
entrevistadas cuja formacéo de base corresponde a outras areas que ndo a GRH: direito, nos
2 primeiros casos, e engenharia quimica, no Gltimo caso. Note-se que estas mulheres falam
dos seus percursos profissionais de uma forma bastante positiva, revelando por isso alguma
satisfacdo, embora também refiram a sua nao linearidade ja que sao constituidos por “altos e

baixos”.
“Considero que o meu percurso profissional tem sido desafiante” (E1);

“O meu percurso profissional tem sido um bocadinho com altos e baixos. (...) tenho vindo a
evoluir (nas fungbes desempenhadas) (...). Ha sempre uma evolugdo neste meu percurso”
(E5);

“Nos RH eu adoro a minha fungéo, é espetacular. (...) Descrevo o meu percurso profissional
como um caminho de oportunidades” (E3).

Ainda no ambito desta descrigdo do percurso profissional relatado pelas entrevistadas, pelo
menos duas referem a importancia das aprendizagens que foram realizando ao longo desse
percurso, em particular pelo facto de terem vivenciado situagdes muito exigentes e diversas

0 gue é apresentado como algo de positivo nos seus percursos profissionais.

“Tive a oportunidade de fazer grandes aprendizagens, ndo s6 na area de RH. Fiquei com a
visdo global do que é uma organizag¢éo, nas diferentes vertentes. (...) Eu gosto muito do que
faco e visto muito a camisola e ndo sinto esses niveis de exigéncia, porque acabo por estar a
fazer uma coisa que tenho prazer em fazer. Obviamente que, se estiver a refletir, foi exigente”
(E9);

“Foi muito variado em termos de varias experiéncias, porque comecei na area de RH e o facto
de ter trabalhado numa empresa que permitia ir alterando a area de 2 em 2 anos ou de 3 em
3, consegui adquirir muitas competéncias e perceber a exigéncia e a interligacdo entre todas
as areas de RH, desde a area de recrutamento, a formacéo, gestdo de competéncias,
avaliagcdo..., portanto foi exigente e em termos da capacidade de aprendizagem foi 6timo
porque acabei por ter uma visdo geral (...)” (E10).

A entrevistada 10 retne os dois aspetos analisados, isto é, a sua formacdo de base é
sociologia e também inclui na sua descricdo a importancia da aprendizagem em relagédo as

diversas vertentes da GRH com as quais contactou e foi adquirindo as suas competéncias.

Devemos ainda destacar as entrevistadas que ja trabalhavam na area e decidiram,
posteriormente, investir nas suas habilitacdes académicas, de modo a aprofundar os seus
conhecimentos e progredir na carreira. Nestes casos, emerge o sentido de esfor¢co e de

sacrificio como elementos centrais da narrativa das entrevistadas:

“Eu ja tinha experiéncia profissional, (...) uma loja no aeroporto de Lisboa, (...). Fui para la
fazer um part-time e ja fazia a gestao das equipas, dos turnos, (...) a folha de horas e ja fazia
estas coisas todas antes de ir estudar, embora numa escala muito pequenina, do ponto de
vista administrativo. E fiz 0 meu percurso normal, eu uso a palavra normal, mas hoje ja ndo é
normal, porque trabalha-se sobretudo por projetos e etc., mas naquela altura a expectativa



era uma carreira para a vida, a pessoa entra num patamar baixinho e vai subindo os degraus.
Sinto-me muito realizada. Ndo me posso efetivamente queixar” (E2).

“O meu percurso foi gratificante e simultaneamente exigente, trabalhoso porque exigiu muita
dedicacéo e empenho. E um percurso marcado por um grande investimento pessoal, em que
eu fiz a formacdo em (regime) pbs-laboral, sempre a trabalhar (...). Eu diria que foi desafiante
e com a sensacdo de objetivo cumprido e missdo superada. (...) 0 meu percurso iniciou-se
pela experiéncia e posteriormente € que fiz a formacao em licenciatura, pelo que a progresséo
foi gradual” (E8).

Conforme a Tabela 3 — Caracterizacdo da experiéncia profissional das entrevistadas, é
percetivel que as mulheres entrevistadas possuem experiéncias profissionais significativas,
compreendidas entre 13 e 32 anos. Um aspeto a ter em consideragdo corresponde
precisamente & importancia do nimero de anos de experiéncia profissional na éarea, isto é,
podemos afirmar que a maioria das mulheres com mais anos de experiéncia profissional
corresponde a categoria profissional de diretora de RH. Esta situac@o significa que uma
experiéncia profissional consistente em termos de anos € um aspeto fundamental e

necessario, porventura nao suficiente, para ascender a cargos de topo.

Destacamos também que algumas entrevistadas, no seu processo de recrutamento, foram
recrutadas diretamente para a funcdo atual — Diretora de RH. Este critério € justificado com o
auxilio da tabela anterior, em que a antiguidade na empresa e na fung&o correspondem ao

mesmo nimero de anos, como é o caso das Entrevistadas 1 e 6.

E ainda de salientar que existem casos em que as entrevistadas foram promovidas na
empresa onde trabalham atualmente: as Entrevistadas 3, 7 e 9. E possivel verificar a
ocorréncia de uma promocédo devido ao numero de anos que corresponde a antiguidade na

funcdo quando este é inferior ao niumero de anos da antiguidade na empresa.

3.4Barreiras na trajetoria profissional

Um dos objetivos do nosso estudo é analisar quais sdo as principais barreiras que as mulheres
enfrentam no decorrer da sua trajetéria profissional, sobretudo ao nivel da progressdo na
carreira. Quando questionadas sobre o tema, a maioria das entrevistadas refere que existem,
de facto, barreiras e consideram trés barreiras principais que dificultam a sua progresséo: a
falta de disponibilidade que advém da maternidade, dos cuidados prestados aos filhos e da
conciliacdo entre a vida profissional e familiar e ainda, a permanéncia dos estereétipos de

género na sociedade atual.

A maternidade e a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar surgem de forma
recorrente dos discursos das nossas entrevistadas. E o caso da Entrevistada 9 que considera

que a maternidade e a falta de disponibilidade dai resultante constituem uma barreira evidente



a progressao da carreira, porque € a diferenca mais visivel entre o homem e a mulher.
Identifica também outros obstaculos associados tais como a estrutura familiar. Destacamos
também que quando os dependentes se encontram numa fase mais auténoma, as mulheres

conseguem alcancar a progressdo com outra facilidade que ndo acontecia até entéo:

“A maternidade é claramente uma delas. E depois é toda a questao familiar, por exemplo,
uma mulher que constitui uma familia e tiver em vista uma posicdo em que |he seja exigido
viajar ou deslocar-se, ausentar-se dentro ou fora do pais, tudo isso é impeditivo e complica a
situacao familiar. Obviamente, numa fase em que os filhos sdo mais novos € sempre mais
complicado. Quando os filhos atingem a independéncia, j& € diferente. Por um lado, a
maternidade e, por outro, a conciliacdo entre a vida profissional e familiar, acompanhar os
filhos e as doencgas que podem surgir, ter que se ausentar da empresa...” (E9).

Esta entrevistada evidencia ainda algumas dificuldades com as quais as mulheres se deparam

quando decidem ser maes, nomeadamente o impacto que a decisao tera a nivel profissional:

“O homem inicia o seu percurso profissional e ndo precisa de refletir, tal como as mulheres
refletem (...) no momento em que decido que quero ser mae, que impacto é que isto vai ter
na organizacao? Que impacto € que isto vai ter na minha carreira? Como é que 0s outros vao
ver esta situacao? Serd bem-encarada pela empresa? Como é que vai ser quando eu anunciar
que estou gravida? (...) Eu estou a focar-me na questdo da maternidade, porgue acho que é
aguela que mais diferenca faz entre o homem e a mulher. Quando digo maternidade, ndo sédo
s6 0s 9 meses gravida e 0s 4 ou 5 meses em casa. Tem a ver depois com toda a dedicacéo
com filhos pequenos (...)” (E9).

A semelhanca do discurso da Entrevistada 9, verifica-se na revisdo da literatura uma
perspetiva idéntica, defendida por Casaca (2009), que afirma que o trabalho desempenhado
pela mulher € visto como mais dispendioso. Esta visdo decorre dos custos associados a

eventual maternidade.

A Entrevistada 7 identifica a falta de disponibilidade como uma barreira, relacionando-a com
0 cuidado prestado aos filhos:

“Pensando numa empresa onde trabalhei antes, era uma industria muito masculina e naquela
altura ndo havia uma unica mulher na fabrica, apenas nas areas de suporte. Normalmente,
para as engenheiras assumirem cargos de chefia, eu ndo me lembro de uma que tivesse
entrado e tivesse filhos. Quem tinha filhos normalmente ndo progredia para cargos de chefia

porque se assumia de imediato que a pessoa depois ndo tinha condi¢des para levar a cabo
essas fungdes, por ndo ter disponibilidade” (E7).

A Entrevistada 4 aborda a falta de disponibilidade que tem origem na conciliacdo entre a vida
profissional e familiar e pessoal:
“Na minha opiniédo, a principal barreira que continua presente na progressao da carreira das

mulheres prende-se com a disponibilidade ou a falta dela. Gerir a vida profissional com a vida
familiar e pessoal (...) é um processo dificil de concretizar com sucesso” (E4).

No caso da Entrevistada 8, esta identifica a conciliagdo como uma barreira, tendo em conta o
papel de género associado a mulher e, por isso, os homens tém mais facilidade em atingir

cargos de topo:



“Considero que a conciliagdo das responsabilidades familiares com a vida profissional é uma
barreira, porque, de uma forma geral, a mulher continua a ser a maior responsavel ao nivel
da gestéo familiar. Por outro lado, ainda que nado seja explicito e se calhar em empresas mais
conservadoras, a gestdo de topo promove mais facilmente um homem do que uma mulher,
embora isto se calhar € mais dificil de evidenciar, mas pelas questées culturais e sociais, as
coisas acabam por ter este rumo” (E8).

Para além de identificar a barreira da disponibilidade, a Entrevistada 6 defende ainda que
como foi educada numa perspetiva mais convencional, esta educac¢éo podera constituir uma

barreira a sua progresséo, no ambito da sua conciliacdo com a vida profissional.

“O que eu penso que pode acontecer tem a ver com a questao da disponibilidade. Quando
nés temos uma familia constituida, quando a nossa familia comeca a aumentar e quando
temos obrigacdes la em casa, a tarefa torna-se muito mais complicada. E sobretudo tem muito
a ver com a forma como somos educadas. Eu fui educada numa perspetiva muito
convencional, que eu mantenho até hoje. (...) Eu acredito que muitas mulheres se deparem
com a vontade de poder progredir na carreira, mas paralelamente tenham esse travéo porque
sabem que nao vao ter essa disponibilidade” (E6).

Os estereodtipos de género sao outra das barreiras identificadas, referida pela Entrevistada 5,
0 que vai ao encontro da literatura de referéncia sobre este tema (Barracho e Martins, 2010).
A Entrevistada menciona também a conciliagio como uma barreira, a semelhanca dos
discursos anteriores:

“Considero que a principal barreira tem a ver com os esteredtipos de género que infelizmente
continuam a existir na nossa sociedade. Outra barreira diz respeito também a conciliacdo

entre trabalho/familia, que é uma tarefa muito dificil e acaba por influenciar a nossa
progressao na carreira e representa um “entrave” muito grande para nos” (ES).

No que concerne aos esterettipos de género, conforme referimos no primeiro capitulo deste
relatério, Dickens (1998) e Truss (1999), defendem que as mulheres séo prejudicadas quando
demonstram menos empenho a nivel organizacional, quando comparadas com colegas do
sexo oposto, precisamente por causa dos esteredtipos associados ao género. Por fim,
Loureiro e Cabral-Cardoso (2008), afirmam que a discriminacdo de género sO cessara

totalmente quando se os esteredtipos de género se extinguirem.

Como foi possivel constatar, a amostra é constituida principalmente por profissionais com
cargos superiores na area, nomeadamente diretoras de RH. Praticamente todas as
entrevistadas defendem que a sua progressado ocorreu de forma positiva, baseando-se em
“oportunidades”. Isto é, podemos concluir, com base no nosso estudo, que as barreiras
encontradas no mercado de trabalho tém tendéncia para serem reduzidas ou eliminadas, com
o surgimento das novas geracdes. De acordo com Gallo et al. (2021), o nimero de mulheres
em cargos de lideranca vai aumentar de forma gradual a medida que os esteredtipos de
género sdo combatidos pelas mulheres (homeadamente as entrevistadas) e pela sociedade

em geral.



3.5Discriminacédo de género

Apos a andlise anterior, dedicada as barreiras que as entrevistadas identificaram no seu
percurso profissional, de acordo com a sua propria experiéncia profissional, debrugamo-nos
agora sobre a discriminacdo de género e a andlise da consciéncia desta discriminagao por
parte das entrevistadas.

Em determinados casos, a consciéncia da discrimina¢cdo de género é relativamente reduzida,
isto é, sé apds uma breve reflexdo durante a entrevista e a exploracdo do tema por parte da
entrevistadora € que as mulheres comecam a admitir que, de facto, ja foram vitimas de
discriminacao, ao longo do seu percurso profissional. Verificam-se diferentes posi¢cdes no que
concerne a esta consciéncia, na medida em que podemos identificar trés tipos de referéncias
a discriminacao: 1) mulheres que afirmam ter sofrido de discriminacdo no seu percurso
profissional e abordam abertamente o tema, 2) mulheres que afirmam nunca ter sofrido
discriminacao e referem casos proximos, e 3) mulheres que referem a discriminacao positiva.
No que respeita ao primeiro tipo de referéncias a discriminacdo - mulheres que afirmam ter
sofrido de discriminagdo no seu percurso profissional e abordam abertamente o tema - ela
tanto pode acontecer por parte dos colegas como por parte de responsaveis organizacionais.
Seguem-se alguns discursos que ilustram esta situagéo.

“Sim, algumas vezes. (...) a discriminagdo que senti ndo vinha de cima, mas sim dos pares
(...). A empresa tinha 6 dire¢bes e como o Diretor de RH se reformou, fui convidada para
assumir 1 das dire¢cdes. Todos os outros diretores eram homens. Nunca tinha havido uma
diretora mulher na empresa. Alguns tinham alguma idade (acima dos 60 anos) e percursos
profissionais gratificantes, mas como entrou uma mulher diretora e ainda por cima muito mais
nova do que eles, (quando assumi tinha 40 anos), foi um balde de agua fria para alguns. (...)

Eu néo era olhada da mesma forma porque era mulher, depois porque era mais nova, mas o
segredo foi manter-me firme e estar muito convicta daquilo que fazia e dizia” (E1).

No caso descrito, a Entrevistada 1 relembra um episédio de discriminag@o que sentiu por parte

dos seus pares (colegas), quando foi promovida a Diretora de RH.

A Entrevistada 2 recorda uma situacdo de discriminacdo no momento em que surgiu a
oportunidade de progredir na carreira associando-o a sua condi¢do de gravida:

“Houve um momento em que fui privada. Houve um momento da minha carreira em que eu
nao era diretora de RH, era gestora e responsavel por uma area e o diretor saiu, ou seja, 0
lugar acima de mim ficou vazio e eu estava gravida e, por isso, ndo me convidaram para o

lugar. E certo que eu era bastante nova ainda, mas ndo me parece que a questio tenha sido
a idade. Foi o facto de eu estar gravida” (E2).

O testemunho apresentado, para além de uma situacédo de discriminagcdo, demonstra também
uma das principais barreiras identificadas pelas entrevistadas e analisada previamente: a

maternidade.



De acordo com o testemunho da Entrevistada 8, podemos constatar que o facto de uma
mulher desempenhar as suas fungfes em setores ou ambientes predominantemente
masculinos pode influenciar o seu percurso profissional, isto €, conforme os setores de
atividade, a discriminacdo pode acentuar-se ou ndo. Neste caso, a entrevistada 8 refere-se

ao momento em que assumiu a fungédo de Coordenacdo de RH no departamento:

“O facto de ter trabalhado sempre em empresas predominantemente masculinas pelo setor
de atividade fez com que fosse tratada de uma forma diferenciada. (...) quando no escritério
eu era a Unica mulher, quando entrei na empresa, nao era tratada por igual, porgue existia um
sentimento de cavalheirismo e havia sempre um tratamento diferenciado. Quando comecei a
assumir responsabilidades, esse tratamento continuava a ser diferenciado, mas ndo me
olhavam de igual para igual porque ainda estava com a “camisola” da fung¢do administrativa”
(E8).

O segundo tipo de referéncias a discriminacdo — mulheres que afirmam nunca ter sofrido
discriminacdo e referem casos proximos — parece ocorrer quer nos processos de
recrutamento, quer na exigéncia de um esforgo e empenho acrescidos por parte das mulheres
em relagcdo aos homens para verem reconhecidas as suas competéncias. Seguem-se trés
casos em que as entrevistadas ndo se apresentam como objeto da discriminagdo, mas

afirmam terem assistido a situagdes de discriminacéo.

De acordo com o discurso da Entrevistada 4, apesar de mencionar que nunca se sentiu
discriminada, evidencia uma consciéncia do problema quando revela situacbes de

discriminacao as quais assistiu, conforme referiu:

“De facto, tive a sorte de nunca ter sido discriminada (...), mas também a astUcia e frontalidade
de me posicionar sempre ao lado daqueles que eram os meus pares, ganhando o seu
respeito, a proximidade, mas acima de tudo a devida distancia. Contudo, recordo-me de
assistir a situac6es de discriminacéo que afetaram mulheres que, s6 por serem mulheres nao
sdo admitidas em determinadas empresas, indastrias (...)” (E4).

A semelhanca do testemunho anterior, a Entrevistada 6 evidencia também esta consciéncia
da discriminag&o, na medida em que nos diz que conhece casos em que as mulheres se
sentem na obrigag&o de se esforcar mais no sentido de demonstrar que tém as capacidades

necessarias para o exercicio de determinada fungéo, pelo simples facto de serem mulheres:

“Tenho a sorte, até agora, de nao ter vivenciado de perto essa situagéo. (...) Sei de pessoas
gue estdo a viver num mundo tipicamente masculino e que até provarem que sao capazes de
fazer a mesma coisa que um homem faria, se calhar demoram mais tempo e tém que batalhar
muito mais, porque imagine, uma pessoa nova € homem e tem dificuldade e aceita-se que é
uma dificuldade conjuntural, mas, por outro lado, se for mulher e tiver dificuldade, j& € por ser
mulher, porque tem dificuldade em ser assertiva e em ter uma lideranga correta” (E6).

Esta entrevistada alude ainda a um argumento dominante associado a consciéncia da
discriminacao, nos discursos das entrevistadas. Este argumento é suportado pelo esforgco
acrescido sentido pelas mulheres no que toca a atingir posicdes superiores ou a obter o

reconhecimento que um homem facilmente consegue. Esta perspetiva é defendida por



Loureiro e Cabral-Cardoso (2008), na medida em que afirmam que os homens assumem a
carreira como uma prioridade e, contrariamente, é quase obrigatério que as mulheres se
dediquem as responsabilidades familiares, em detrimento da sua carreira profissional. Isto €,
como a mulher esta, culturalmente, associada a estas responsabilidades, sente-se obrigada

a “dar mais de si” e a esforgar-se mais na sua profisséao.

O exemplo seguinte é relatado pela Entrevistada 5, cujas fun¢Bes passam pelo contacto com
empresas clientes numa empresa de trabalho temporario. A situacé@o de discriminagéo por ela
relatada ndo tem a ver com ela propria, mas com as “exigéncias” dos clientes com que

trabalha:

“Tudo o que eu fago é bem visto de ambas as partes, sexo feminino e masculino, mas quando
falamos em determinados recrutamentos, nomeadamente motoristas de pesados e
eletromecénicos e € o proprio cliente que esta a pedir esse tipo de perfis, eu noto que quando
€ uma voz feminina do lado de ca, eles ficam um bocadinho renitentes, como se n6és nao
percebéssemos. Nesse caso noto uma discriminagcao” (E5).

Por fim, o discurso que se segue demonstra de forma clara que a Entrevistada 9 representa
a combinacdo destes dois niveis, pois sentiu-se discriminada no ambito da(s) entrevista(s)
realizada(s) no seu processo de recrutamento e selegdo. Contudo, expde abertamente que
quando comegou a trabalhar na empresa ndo sentiu qualquer discriminagdo e menciona

casos proximos:

“(...) ouvi alguns comentarios em ambiente de entrevista (...) por exemplo, pessoas a
perguntarem: “Entao, mas tem filhos? Quer ter mais filhos?”, “Tem uma filha pequenina. Ainda
amamenta?” (...) Soou-me que seriam questdes pertinentes para a empresa. Como eu estava
decidida e ja tinha tido a minha segunda filha e ndo queria ter mais, respondi nesse sentido.
N&o posso dizer que depois de ter comecado a trabalhar na empresa tenha sentido alguma
discriminacéo, mas conhego colegas ha mesma empresa que sofreram. Por exemplo, colegas
que trabalharam até ao final da gravidez e na altura, quando voltaram da licenga, o regresso
nao foi facil. Houve algumas, nao diria represalias, mas acabou por surgir uma ideia na equipa,
do género: “Estas longe, portanto deixas quase de fazer parte”. As pessoas em questéo
sentiram alguma dificuldade no regresso e na adaptacdo novamente a equipa. Eu presenciei
na primeira pessoa” (E9).

Quando falamos sobre a discriminacao de género, existe a tendéncia em atribuir uma carga
negativa em relagdo a alguém que, em determinada circunstancia, € preterido ou excluido.
Ultimamente, tem vindo a verificar-se uma preocupacao crescente com a discriminacdo
positiva. Esta preocupacao verifica-se no nosso sistema politico, quer em relagdo as quotas
atribuidas as mulheres nas listas de deputados, quer em relacdo a Lei da Paridade
(concretamente no artigo 4°, n°2, da Lei 26/2019), que determina que, nos cargos de
dirigentes em empresas da Administracdo Publica ou Empresas cotadas em bolsa, existe um
limite minimo de 40% para cada um dos géneros, no sentido de garantir a igualdade de
oportunidades para homens e mulheres. Por exemplo, a discriminagdo positiva ocorre da

seguinte forma: por vezes, as empresas pretendem recrutar candidatos homens para integrar



7

a equipa de RH, porque é um departamento constituido total ou maioritariamente por

mulheres.

No que se refere ao terceiro tipo de referéncias a discriminacdo — mulheres que referem a
existéncia de uma discriminacdo positiva — seguem-se dois exemplos. O primeiro caso diz
respeito ao discurso da Entrevistada 3, que referiu varias vezes a questdo da discriminacao
positiva durante a entrevista. Esta entrevistada é engenheira quimica e o facto de trabalhar
em ambiente industrial pode contribuir para a perce¢do que tem acerca da discriminagao.
Apesar de iniciar o discurso afirmando que nunca se sentiu discriminada, admite que sentia
presséo por parte dos colegas e dos operadores e que, apds conquistar a confianga destes,

passou a sentir a tal discriminagdo positiva:

“Néo posso dizer que alguma vez senti algum tipo de discriminagdo em tudo o que tenha a
ver com evolugdo na carreira, nem com a remuneracao (...). Na outra empresa onde trabalhei,
as pessoas olhavam para mim e pensavam: “agora la vem esta engenheira, acabadinha de
sair do curso” e quase que me punham a prova, as vezes até mesmo 0s proprios operadores.
(...) A partir do momento em que eles passam a confiar em mim, sinto que ai ha, mais uma
vez, uma discriminagéo pela positiva (E3).

O segundo caso € o da Entrevistada 9, que recordou os comentarios proferidos na sua
entrevista de sele¢cédo, em que foi questionada em relacdo aos seus filhos, se queria ser mae
novamente, entre outras questdes mencionadas previamente. Esta entrevistada, embora se
tenha sentido discriminada com os comentérios, afirma que tem sofrido discriminag&o positiva
durante o seu percurso, visto que foi escolhida para fun¢des de destaque, em detrimento de

outros profissionais:

“Nunca senti, muito pelo contrario, dificuldades na minha progressdo. Eu entrei numa equipa
onde ja existiam pessoas com mais antiguidade que eu e acabei por ser sempre eu a
escolhida para chefiar a equipa. Atualmente, estou numa experiéncia diferente e a progressao
tem acontecido muito naturalmente, ndo tenho sentido dificuldades. Obviamente, esta
experiéncia profissional deu-me a oportunidade de ver esse tipo de problemas noutras areas.
Eu, pessoalmente, ndo posso referir nada nesse sentido, porque nunca senti. Ndo quer dizer
gue nao venha a sentir. Eu acho que tenho sofrido discriminacéo positiva. Quando comparada
com outros profissionais, independentemente do sexo e da experiéncia, eu acabei por ser
escolhida para ter algum papel de destaque” (E9).

N&o seria descabido se se verificasse a discriminacdo positiva das mulheres no acesso a
cargos superiores nos departamentos de GRH, porque apesar de se verificar uma feminizacéo
desta area profissional, se analisarmos a forma como se distribuem mulheres e homens no
departamento, normalmente quem tem o estatuto de diretor € o homem. Em concordancia
com os autores apresentados no Capitulo 1. Emprego e Género: Revisao da Literatura, esta
visdo é defendida por Amancio (2010) que defende que quando os trabalhadores do sexo
masculino ocupam posicdes superiores as do sexo feminino, devido a expectativa de que o

homem desempenha a sua funcdo de forma mais auténoma, isso acaba por legitimar a sua



autoridade em contexto laboral. Esta mesma ideia da “autoridade” masculina esta presente
nas palavras de Cunha et al. (2001) ao referirem que os valores masculinos dominam o

mercado de trabalho.

3.6 Conciliacéo da vida profissional com a vida familiar: dificuldades e
estratégias

A conciliacdo entre a profissdo e as responsabilidades familiares e pessoais proporcionou
respostas relativamente homogéneas por parte das entrevistadas. Estas referem
maioritariamente que encaram esta conciliagdo como uma tarefa extremamente ardua para a
mulher, que ocorre em diferentes fases: a fase em que os filhos sdo mais novos e precisam
de muita atengdo; outra fase marcada pelo crescimento e maior autonomia dos filhos e,
posteriormente, a fase em que sdo 0s progenitores que precisam de atencdo e cuidados

especificos.

Um dos elementos centrais na gestao da conciliagcéo, referido pelas entrevistadas, parece ser
o suporte familiar, o qual é apresentado como facilitador da conciliagdo bem como da maior
possibilidade de progresséo na carreira. Quando refletem sobre estas duas esferas, de acordo
com as obrigacdes de cada uma, adotam estratégias para a melhor conciliagdo possivel e
identificam o seu foco maioritariamente na esfera profissional, isto a custa da esfera pessoal

e familiar.

No caso da Entrevistada 1, as suas filhas jA sdo mais autbnomas, o que facilita esta
conciliagdo, contudo, o seu progenitor precisa de apoio ao nivel das deslocagdes, pois a sua
saude j& ndo permite fazé-lo sozinho. Naturalmente, € uma situagdo cansativa e a

entrevistada acaba por descurar a esfera pessoal, como podemaos constatar no seu discurso:

“...) muitas vezes tenho que abdicar do meu tempo pessoal para conseguir conciliar o
trabalho e as obrigacdes que tenho com a assisténcia que tenho que dar a familia. Estou a
atravessar uma fase em que as minhas filhas j& estdo mais crescidas e, portanto, ja sdo mais
auténomas, mas tenho que lhes dar apoio, naturalmente. O meu pai tem alguns problemas
de salde, o que o impede de ser autbnomo do ponto de vista das suas deslocacdes e € uma
nova fase que estou a enfrentar e que de facto esta a exigir muito de mim, porque tenho de
estar em todo o lado ao mesmo tempo” (E1).

A entrevistada estabelece as suas prioridades com recurso ao planeamento diario e semanal,
como estratégia para conciliar da melhor forma estas duas esferas, embora por vezes este
planeamento ndo corresponda a realidade, porque surgem outras prioridades, na profissao
ou a nivel familiar. Por ultimo, evidencia o sentimento de culpa sentido pelas mulheres (e por

si) qguando ndo conseguem resolver as tarefas planeadas para o dia.



“Somos todos os dias desafiados a fazer essa conciliacao e a estabelecer prioridades, através
de um plano diario, as vezes semanal. Mais do que isso €é ilusério. Mesmo assim, até o plano
diario fica alterado porque acontece alguma coisa de que ndo estamos a espera e que nos
vira do avesso. O que me ajuda € mesmo fazer esse planeamento ao final do dia ou logo no
inicio do dia seguinte. (...). As mulheres também tém uma coisa que joga contra elas préprias
que é um sentimento de culpa que desenvolvem se ndo atenderem a esta ou outra tarefa. E
para ndo desenvolvermos este sentimento de culpa, que as vezes é mais forte do que nés e
gue advém da educacao e da sociedade em que estamos inseridos, coloca em nés mulheres
guase que essa obrigacdo (ndo sendo). E acabamos por fazer e fazemo-lo sempre em
prejuizo de nés mesmas. N&ao faltamos a familia, aos filhos, aos pais, ao marido, ao trabalho,
mas faltamos a nés préprias” (E1).

A Ultima afirmacdo presente no discurso da Entrevistada 1 esta alinhada com a perspetiva
defendida por Perista (2002), na medida em que as mulheres fazem uma conciliacdo tdo
exigente entre o trabalho pago e ndo pago que acabam por se deparar com uma divisdo muito
ténue entre as responsabilidades domésticas/familiares e o tempo que deveriam dedicar a
atividades de lazer, sobretudo a nivel pessoal. Neste caso, a Entrevistada 1 revela que
descura completamente o seu tempo pessoal, dadas as exigéncias da sua esfera familiar e,

principalmente, da esfera profissional.

A semelhanca deste caso, a Entrevistada 7 recorda os momentos em que as filhas eram mais
novas, porque priorizava o tempo e a atengdo prestada as filhas, bem como as estratégias de
conciliagdo que utilizava, como consta no seu discurso. Neste caso é visivel qgue quando os

filhos crescem e se tornam mais autbnomos, esta conciliacdo torna-se mais eficaz:

“Quando as minhas filhas eram mais novas, as minhas estratégias de conciliagdo passavam
por jantar mais tarde, depois de as ter deitado na cama e, dessa forma, tentar aproveitar
aquele bocadinho em que elas ainda estavam acordadas. As vezes, em situacbes de
trabalhos de casa, era eu que tentava ajudar. Depois entraram para o ATL e etc., onde faziam
os trabalhos de casa e eu ia tentando “apanhar” o que se passava em termos escolares. Mas
era isto, tirava ainda mais tempo do meu tempo pessoal, para conseguir estar com elas e
aproveitar o maximo possivel” (E7).

A entrevistada 5 sente que a conciliacdo € uma tarefa muito dificil, referindo o ato de levar os
filhos a escola como uma dificuldade, acabando por recorrer ao suporte familiar, neste caso
a progenitora, quando precisa, por exemplo, de marcar uma reunido na empresa.
Consequentemente, reconhece que as mulheres tém menos disponibilidade do que os

homens — uma barreira identificada na progresséo profissional.

“Tendo em conta que sou mée, existem sempre muitas dificuldades. Os homens acabam por
estar mais disponiveis em termos de trabalho do que nds mées, porque temos toda uma
familia para gerir. Um homem mesmo que seja casado, tendo em conta que essa funcao esta
encarregue da mulher (por norma), ele acaba sempre por estar mais disponivel em relacéo a
tudo. N6s mulheres ja ndo. E tudo muito complicado, até mesmo a questio de levar os mitidos
a escola, até ai eu sinto dificuldades. Por exemplo, para marcar uma reunido, tenho que levar
o meu filho a casa da minha mae, para ela o levar a escola. Sao pequenas coisinhas. Nunca
nos encontramos tdo disponiveis como os homens (...)” (E5).



No caso da Entrevistada 6, as estratégias de conciliacdo focam-se muito na organizacao das
agendas profissionais do casal. A entrevistada recorda as viagens que fez a nivel internacional
e refere que o apoio do cbnjuge e a sua presenca sao fundamentais. Quando este néo
consegue estar presente, a entrevistada opta por pedir ajuda aos familiares, nomeadamente

aos seus progenitores.

“Até agora tenho conseguido conciliar as duas vertentes, sempre com base na organizag&o.
Imagine, em determinada altura, eu ia muito para fora (do pais) e tinha que sair de casa as 5
da manha. E evidente que eu sabia que o meu marido tinha que estar em casa naquele dia
porque ele tinha que ir levar os miudos ao colégio as 8 da manh&. Eu jogo muito com a
antecipacdo. Tento sempre garantir que as agendas estdo conciliadas e a partir do momento
em gue existe essa conciliagdo, se chegarmos a conclusédo que de um lado existe um
compromisso importante e do outro lado também, é ver com a devida antecedéncia e pedir
ajuda, porque posso pedir essa ajuda” (EB).

Neste caso, a Entrevistada 6 refere-se ao suporte familiar adicional que por vezes é
necessario para que os dois cbnjuges consigam conciliar ambas as esferas de vida.
Apresentamos de seguida um exemplo da forma como o suporte familiar pode influenciar o
percurso profissional das mulheres, porque, caso exista, estas enfrentam com mais facilidade

certos desafios profissionais, nomeadamente a progressao na carreira:

“Depois também depende muito da retaguarda, por exemplo, uma mae, uma sogra ou uma
empregada, porgue se tivermos a oportunidade de progredir na carreira e temos uma familia,
mas também temos alguém que dé apoio, com certeza aceitamos o desafio. Se ndo houver
esse apoio, é preciso pensar 2 vezes. Entre avancar na carreira e pensar na situagdo em
casa, sobretudo com filhos em questdo, acredito que haja mulheres que tenham perdido
algumas oportunidades nesse sentido” (E6).

A Entrevistada 8 ja& desempenhava funcées na area de RH e optou por investir na licenciatura
em GRH. Esta decisdo foi tomada de forma consciente e com a “aprovac¢ao” dos filhos. A
entrevistada descreve-nos a sua perspetiva acerca da maternidade consoante as geracoes,
porgue nas gerac¢des mais velhas as mulheres tomavam a deciséo de constituir familia e ter
filhos mais cedo do que o que verificamos nas geracdes atuais. Atualmente, e de acordo com
Mauritti (2002), os jovens optam por investir e aprofundar os seus estudos, fazendo um
percurso linear, por vezes com mestrado incluido, o que implica a entrada mais tardia no
mercado de trabalho, bem como a saida da casa dos pais e/ou da familia de origem e,
posteriormente, € que pensam em constituir uma familia, com o nascimento dos filhos. Neste
caso, a entrevistada relata o seu exemplo e refere ainda as dificuldades que sentiu e a

importancia do suporte familiar para a sua decisao:

“As pessoas da minha geracgdo, iniciavam o seu percurso profissional e ao mesmo tempo
eram maes mais cedo e assumiam as suas responsabilidades familiares e constituicdo de
familia e tinham aqui esta exigéncia de gestdo: conciliar a maternidade com a gestéo e a
responsabilidade profissional. (...) As novas geracées (...) acabam por priorizar a carreira, em
gue tomam a decisdo de fazer os seus estudos, ingressar e valorizar o mercado de trabalho
e fazer a sua progressdo. SO depois de sentirem que ha aqui uma maior estabilidade



profissional € que pensam em ter filhos. (...) As minhas principais dificuldades foram dar o
apoio familiar aos meus filhos. Eles tiveram que aprovar a minha decisao de ir estudar. (...) E
tinha um suporte familiar, neste caso os meus pais, para dar apoio e foram, efetivamente o
meu pilar para que eu conseguisse conciliar a minha profissdo com a minha decisdo de ir
estudar” (E8).

Esta visdo apresentada pela Entrevistada 8 sobre os individuos e as suas escolhas
profissionais reflete-se na perspetiva defendida por Passos (2007), quando refere que os
individuos procuram, sobretudo, qualidade de vida, através de um emprego que confira a sua

realizacdo pessoal.

Como se verificou no discurso da Entrevistada 1, a Entrevistada 8 também reconhece que as
mulheres devem conciliar a sua profissédo com a familia sem sentimento de culpa no que toca
a realizagdo das tarefas diarias ou semanais. Isto é, se nao foi possivel concluir determinada
tarefa hoje, caso seja possivel fazé-lo, devemos tratar da tarefa no dia seguinte. A
Entrevistada aborda o seu caso especifico e a sua auséncia na atencdo prestada a familia,

com o objetivo de concluir a licenciatura em 3 anos:

“Foi uma decisdo consciente em que eu falei com os meus filhos e com 0s meus pais, porgue
durante 3 anos prescindi do tempo que habitualmente dava a familia e teria de direcionar esse
tempo para a formagéo e, essencialmente, tendo essa consciéncia, é importante sabermos
gue temos este apoio e depois, aproveitar o pouco tempo gque temos deve ser tempo de
qualidade. (...) Saber quanto tempo é que eu tenho a minha disposi¢do e o que é que posso
fazer com ele. A partir dai, distribuir o tempo consoante as responsabilidades que tenho para
fazer. Essencialmente, fazer esta gestdo sem sentimento de culpa, para ndo gerar frustracao.
Neste caso estamos a falar da formacdo, mas enquanto profissional, depende muito da
pessoa e das suas caracteristicas, o que valoriza mais: a carreira e aquilo em que eu invisto
ou o tempo de lazer e o tempo de qualidade com os filhos, sem abdicar deste tempo ao fim
de semana ou um misto de cada um.” (E8)

Nos discursos seguintes, entrevistadas referem que acabaram por descurar a vida
profissional, priorizando assim a esfera familiar. Estamos perante duas excecdes, face aos

discursos das restantes entrevistadas. A primeira exce¢ao é a Entrevistada 5:

“Para conseguir conciliar as duas realidades, ha sempre alguma coisa que fica para tras.
Neste momento da minha vida, sinto que acabo por descurar a esfera profissional. Ao dia de
hoje tenho imenso processamento por fazer e tentei fazé-lo ontem em casa, mas ndo consegui
porque a minha filha tinha um trabalho da escola para apresentar e eu ajudei-a com o trabalho
e também na preparacdo para a apresentacdo. A estratégia que utilizo passa por ficar a
trabalhar até mais tarde, quando ela vai dormir, mas acaba por ficar sempre alguma coisa por
fazer. A questdo €, ou ndo das o apoio suficiente a tua familia e priorizas o teu trabalho ou o
trabalho acaba por ficar para tras e podera haver alguma penalizacdo no trabalho porque te
esqueceste de um recrutamento ou de uma entrevista, para dares atengéo a tua familia” (E5).

A Entrevistada 9 representa a segunda excecao, porque decidiu priorizar a esfera familiar ao
invés da esfera profissional, contrariamente a maioria dos casos das nossas entrevistadas.
Esta entrevistada menciona as estratégias que adota perante a conciliagdo revela uma

preferéncia pela vida familiar e pela aposta na profissdao do marido (por ser diretor geral de



uma empresa) em detrimento da sua carreira. Como a propria diz, foi uma decisdo tomada

com consciéncia, tal como € possivel constatar no seu discurso:

“A minha estratégia é sempre tentar viver o dia-a-dia e planear o dia, a semana e, sempre que
possivel, fazer pausas em familia. Tento fazer um planeamento mais curto, ndo fazer grandes
planeamentos. Numa semana esfor¢o-me imenso por fazer muita coisa, mas coisas que eu
considero faziveis (...). Eu e o meu marido conhecemo-nos na primeira empresa onde
trabalhei e uma coisa muito importante que aprendi € nao trazer os assuntos de trabalho para
casa. (...) se eu ndo tivesse filhos, no momento em que sai de uma empresa e entrei noutra,
teria optado por me candidatar (néo sei se teria entrado, ndo sei se teria sido selecionada) a
posicBes de chefia, direcdo e coordenacdo e nao o fiz por ter filhos. E obvio que, em prol da
familia e da exigéncia da profissdo do meu marido e do cargo que ele tem, acabei por ser eu
a fazer uma cedéncia e cedi na vida profissional. Foi uma cedéncia consciente. Hoje em dia
mantenho um equilibrio saudavel e tenho conseguido. Fui recentemente promovida, portanto
acho que esse equilibrio tem vindo a funcionar” (E9).

A entrevistada refere ainda que quando saiu da empresa anterior e decidiu, com consciéncia,
aprofundar os seus estudos e investir no mestrado, quando voltou ao mercado de trabalho
optou por candidatar-se a posi¢des inferiores ao invés de posicbes de chefia, direcdo e
coordenacédo (cujas habilitacdes académicas eram adequadas ao exercicio das funcdes),
priorizando o apoio facultado aos filhos. Com isto, a entrevistada quer dizer que as posi¢coes
de topo referidas séo posicdes que requerem maiores niveis de dedicacao e disponibilidade
a empresa e a profissdo e ndo seria esse 0 objetivo da entrevistada. Contudo, foi
recentemente promovida a Coordenadora da area desenvolvimento de RH, o que nos revela
que, apesar desta preferéncia pela esfera familiar, sempre existiu coeréncia da sua parte em

ambas as esferas.

Os casos aqui apresentados vao ao encontro dos resultados do estudo realizado por Mendes
e Perez (1985, cit. in Amancio, 2010), segundo os quais existem mulheres conservadoras e
ndo conservadoras. As primeiras defendem que a familia constitui uma vocagéo natural e o
emprego € para estas o prolongamento da mesma vocagdo. As mulheres ndo conservadoras,
por sua vez, revelam que ndo se verifica discriminacdo em relagdo ao papel tradicional
feminino, porém afirmam que se trata de uma competéncia baseada no estere6tipo feminino

no mundo do trabalho.

3.7 Expectativas profissionais futuras

Quando refletem sobre as expectativas profissionais, todas as entrevistadas referem que as
expectativas que tinham no inicio da sua carreira foram atingidas e, inclusive, ultrapassadas.
Por outro lado, ap6s uma breve reflexao durante a entrevista, acerca das expectativas futuras
em relacdo ao seu percurso profissional numa margem de 5 anos, as expectativas das

entrevistadas identificam-se como semelhantes, na medida em que € possivel agrupar alguns



discursos que apresentam pontos comuns. E possivel identificar 3 grupos com expectativas
profissionais semelhantes: voltar a participar em projetos passados noutras areas ligadas a
GRH, encarar novos projetos mudando de empresa e assumir posicfes hierarquicas

superiores.

O primeiro grupo cujas expectativas passam por voltar a participar em projetos passados
noutras areas ligadas a GRH é marcado por um conjunto de discursos que, valorizando a area
da GRH, passam por assumir novos desafios que contribuam para a sua realizagédo

profissional.

As Entrevistadas 2, 3, 7 e 10 apresentaram discursos analogos, ha medida em que pretendem
voltar a trabalhar em areas que representam a sua paixao. Por exemplo, as Entrevistadas 2

e 3 pretendem voltar a academia, como professoras. Vejamos o0s respetivos discursos:

“Por um lado, quero continuar o meu percurso académico para terminar o doutoramento e néo
perder o contacto com a academia (...). Posso dizer que ja alcancei a ambicdo dos projetos
internacionais. Para mim, o importante é continuar a poder aprender e aplicar coisas novas,
a ter desafios e 0 que eu espero € fazer esta inflexdo, com calma, do organizacional para a
academia. Acredito que daqui a um conjunto de anos, estou a part-time na organizacdo e a
full-time na academia” (E2);

“O meu objetivo néo é ser diretora de RH, de longe, apesar de ser a fungéo logo acima da
minha. Hoje em dia penso em fazer uma mudanca de vida, se for o caso. Eu trabalho muito
por projetos, por coisas que me dao gozo fazer. Pondero voltar ao meu sonho inicial de dar
aulas (...)” (E3).

Por sua vez, a Entrevistada 7 aborda a mudanca frequente do Conselho de Administracéo da
empresa onde trabalha atualmente, o que significa que existe a possibilidade de uma
reestruturacdo na empresa, nomeadamente em relacdo a Direcdo de Desenvolvimento
Organizacional. Neste sentido, a entrevistada recorda a sua experiéncia na area da

Psicologia, pois pretende mudar para essa area, como coterapeuta de terapia clinica:

“Como o Conselho de Administragdo muda de 4 em 4 anos, as vezes as pessoas vém com
ideias um bocadinho diferentes. Neste sentido, eu ndo faco ideia se a Direcdo de
Desenvolvimento Organizacional vai continuar a existir, porque eles se quiserem podem
reestruturar a empresa. Atualmente tenho alguma vontade de avancar na &rea da terapia
clinica, como coterapeuta. Depende um bocadinho das oportunidades que surjam. Se eu
continuar e ndo gostar deste projeto, tenho um contrato sem termo, 0 que nao significa que
continue presa a esta empresa até ao resto da minha vida profissional. (...) j& dei por mim
com esta vontade de assumir uma coisa diferente e mais desafiante” (E7).

Por dltimo, a Entrevistada 10 assume que gostaria de voltar a desempenhar funcdes na
indastria, como no passado, como referiu na entrevista:
“Numa margem de 5 anos gostaria de voltar a inddstria, ndo necessariamente na industria

automovel, mas voltar a estar numa grande empresa onde pudesse ter mais margem de
manobra e onde fizesse mais a diferenca” (E10).



O segundo grupo, consiste nas expectativas que passam por encarar novos projetos mudando
de empresa, embora 0os motivos para essa mudanca possam ser diferentes. A Entrevistada 4
pretende apostar num projeto diferente de tudo o que ja fez durante 0 seu percurso

profissional:

“As minhas expectativas profissionais para daqui a 5 anos, passam por conseguir abracar um
projeto diferente, dindmico e fora da area em que sempre trabalhei, algo que também goste
muito e que me desafie, mas que ainda ndo tenha feito no decorrer do meu percurso
profissional” (E4).

Por sua vez, a entrevistada 5 também pretende sair da empresa onde trabalha atualmente,

por se sentir desvalorizada pelos seus pares:

“...) daqui a 5 anos nao tenciono permanecer nesta empresa. Quero estar num posto de
trabalho em que seja valorizada. Posso até ganhar menos, mas o simples facto de valorizarem
0 meu trabalho é muito bom e gratificante. (...) Ndo quero que me vejam como apenas uma
mulher que nédo tem capacidade para desempenhar determinada fungao” (E5).

O terceiro grupo, cujas expectativas passam por assumir posi¢cdes hierarquicas superiores, €
marcado por uma forte orientacdo de carreira orientada para a assuncdo de maiores
responsabilidades profissionais 0 que, embora j& sejam diretoras de RH, pode passar por
assumir cargos internacionais. Neste caso, a Entrevistada 1 tem a consciéncia de que, para

que consiga alcancar esta expectativa, terd que esfor¢ar-se um pouco mais:

“Espero manter-me naquilo que sao as minhas expectativas, fazer o meu trabalho, no melhor
que sei e posso. Vejo-me a trabalhar, sem duavida, ao mesmo nivel que estou hoje e
eventualmente a um nivel superior, mas vou ter que fazer por isso. Mais do que estar a espera
daquilo que me seja dado, eu tenho que fazer por isso, para chegar a esse patamar” (E1).

No segundo caso, a Entrevistada 6 refere que, nos proximos anos, podera assumir mais
responsabilidades tendo em conta a sua funcdo atual na empresa. Estas responsabilidades
podem surgir a nivel ibérico na empresa ou perante a area, isto é, representar a empresa na

Direcdo de outra area que nao seja a GRH:

“Continuo a acreditar que é possivel fazer mais e melhor e esse é o meu objetivo. (...) O que
me parece é que, com o decorrer do tempo, eu vou assumir funcbes de maior
responsabilidade, que podem passar por uma responsabilidade ibérica ou uma
responsabilidade numa area que ndo seja s6 RH ou uma area que seja diferente de RH. E

essa a minha expectativa” (E6).
Esta tipologia de expectativas profissionais é reveladora da multiplicidade de situacdes
profissionais e de situacdes sociais concretas que influenciam ndo s6 as trajetorias das

nossas entrevistas, mas também o modo como se posicionam face ao futuro.



Conclusao

O presente estudo procurou analisar as trajetérias profissionais das mulheres com profissdes
na area da GRH em Portugal. Inicialmente, foram apresentados os pressupostos tedricos
relevantes, consoante as perspetivas dos autores de referéncia da problematica em estudo.
Assim, foram abordados os conceitos associados ao estudo do género, nomeadamente a
relacdo entre género e sexo, ou seja, a vertente social e biolégica; os papéis de género; a
identidade de género; entre outros. A evolugdo das mulheres no mercado de trabalho, € um
tépico marcante, tendo em conta as conquistas alcancadas e o esfor¢co acrescido das
mulheres. Como sabemos, as mulheres estavam privadas no acesso a educacao e por esse
motivo dedicavam-se a esfera doméstica e aos cuidados familiares, sendo o homem o
responsavel pelo desempenho de uma profissédo. Entre o final da década de 1960 e inicio de
1970 esta realidade mudou, através da entrada feminina no mercado de trabalho e assim, o
trabalho remunerado deixou de destinar-se apenas aos homens. Esta transformacao
significativa verificou-se sobretudo devido a ocorréncia da guerra colonial, entre outros
motivos defendidos por Dias (2007), como o declinio da taxa de natalidade, a diminuicdo da
dimenséo média da familia, que conduziu a redugé@o do tempo necessario a elaboracdo das

tarefas e dos cuidados com os filhos, entre outros.

A evolucao profissional das mulheres € um tema importante pois a sua inclusédo é benéfica
para a estruturacdo e funcionamento de organizacdes, porque demonstra a importancia da
inclusdo de grupos minoritarios na hierarquia laboral. Em suma, a importancia de abordar a
evolucdo das mulheres no mercado de trabalho néo é somente ética e histérica, mas também

importante do ponto de vista estratégico e organizacional.

As barreiras sentidas no seu percurso profissional consagram a segregac¢do ocupacional; o
“glass ceiling”; a disparidade remuneratéria entre homens e mulheres; os estereétipos de
género, consequéncia do conservadorismo presente nas organizacdes; entre outros. A
conciliacdo entre a vida profissional e familiar, em que, segundo Perista (2002), as mulheres
dedicam mais tempo aos cuidados prestados a familia, enquanto os homens priorizam a

progressao na carreira.

E um facto que o campo profissional da Gest&o de Recursos Humanos é significativamente
representado por mulheres, demonstrando assim uma tendéncia para a feminizacdo deste
grupo profissional. Este facto ocorre devido ao papel de género associado as mulheres,
perante a sociedade e as organizagfes. Este facto estd também intimamente ligado a
estrutura organizacional, no que respeita a importancia dada a cada departamento. Almeida
(2011) constatou que, na estrutura organizacional, a funcdo de RH tende a transformar-se

numa subunidade do departamento administrativo e financeiro. Uma vez que estas nog¢des de



género, mesmo que prejudiciais para as organizacfes e para a progressao na carreira
feminina na area dos RH, tém origem na nossa sociedade, o Unico método viavel para a
mitigacdo do seu prejuizo é a adocdo de estruturas organizacionais adequadas e a

valorizagdo de métodos de trabalho e caracteristicas profissionais mais inclusivas.

Relativamente as principais conclusdes a retirar do estudo, e tendo em conta os objetivos
mencionados, segundo os discursos das entrevistadas, relativamente as barreiras,
constatamos que a maternidade e a consequente falta de disponibilidade que dai advém e
também dos cuidados prestados aos filhos e da conciliagéo entre a vida profissional e familiar
constituem as principais barreiras no percurso profissional das entrevistadas, aliadas a
permanéncia dos esteredtipos de género na sociedade atual. Estas barreiras tém tendéncia
para serem reduzidas ou eliminadas, através do surgimento das novas geragdes menos

permedaveis aos tradicionais estereotipos de género.

No que respeita a consciéncia da discriminagdo de género, verificam-se realidades distintas,
havendo mulheres que afirmam abertamente ter sentido discriminacdo no seu percurso
profissional, mulheres que afirmam nunca ter sofrido discriminagéo e referem casos préximos

e, por fim, mulheres que referem ter sentido discriminagéo positiva.

A conciliacdo entre a vida profissional e familiar surge como um objetivo extremamente dificil
para a mulher. Esta perspetiva é defendida por Perista (2002), na medida em que, como as
mulheres fazem uma conciliagdo tdo exigente entre estas duas esferas, é inevitavel que
acabem por descurar o tempo que poderiam dedicar a atividades pessoais e/ou de lazer,
priorizando a sua profissdo e as responsabilidades domésticas e familiares. Podemos
identificar trés fases distintas na conciliacdo, sobretudo em relacdo aos descendentes, sendo
a fase em que os filhos sdo mais novos e precisam de atencéo; uma fase posterior marcada
pelo crescimento e maior autonomia dos filhos e, mais tarde, a fase em que sdo os
progenitores que precisam de cuidados especificos, sobretudo relacionados com a saude.
Neste sentido, o suporte familiar € mencionado pelas entrevistadas como um fator facilitador

da conciliacdo entre as duas esferas e promove a progresséo na carreira destas profissionais.

Por fim, no que concerne as perspetivas profissionais das entrevistadas, todas referem que
as expectativas que tinham no inicio da sua carreira foram atingidas e até ultrapassadas.
Futuramente, as entrevistadas pretendem voltar a participar em projetos passados noutras
areas ligadas a GRH; encarar novos projetos, mudando de empresa ou atingir posicoes
hierarquicas superiores. Estas expectativas profissionais demonstram que as entrevistadas
pretendem arriscar a nivel profissional, talvez por se encontrarem numa fase da sua vida em
que os descendentes sao mais autbnomos, o que lhes permite apostar em novos projetos e

até desempenhar a sua fung¢é@o noutra organizagédo. Porém, é de notar a existéncia de uma



visao positiva nos discursos apresentados. Estas profissionais acreditam que a desigualdade
de género irA diminuir e o nimero de mulheres em cargos hierarquicos superiores ira
consolidar-se de forma gradual a medida que os esteredtipos de género sdo combatidos pelas

mulheres e pelas novas geracdes, cada vez menos conservadoras.

Como todos os estudos empiricos, o presente estudo também apresenta limitagdes. Assim,
o facto da nossa amostra ser constituida por mulheres pertencentes ao mesmo grupo
profissional, a trabalhar na regido da Grande Lisboa pode limitar o alcance dos nossos
resultados dada a eventual existéncia, em regides menos cosmopolitas, de estere6tipos de
género socialmente mais enraizados. Também o facto de as nossas entrevistadas estarem
inseridas profissionalmente em empresas de referéncia no contexto da regido,
tendencialmente com préaticas de GRH mais avangadas, pode influenciar as suas politicas
relativamente as questfes da paridade. Por ultimo, também o facto de ndo termos explorado
de modo aprofundado as aspiragdes que estas mulheres tinham no inicio da sua carreira e 0
modo como procuram minimizar os conflitos decorrentes da conciliagdo da vida profissional

com a vida familiar pode ter limitado o alcance dos resultados do nosso estudo.

Como propostas de investigacdo futura, seria interessante aprofundar o estudo entre
mulheres pertencentes a outros grupos profissionais, a trabalhar em empresas de outras
regides e em empresas menos reconhecidas no mercado de trabalho e de menor dimenséo.
Seria também interessante explorar as aspiracdes profissionais de mulheres em inicio de
carreira, nomeadamente na area da GRH, bem como compreender de modo mais
aprofundado as estratégias de conciliagdo da vida profissional com a vida familiar
nomeadamente nNo que respeita ao recurso a servigcos exteriores a familia para enquanto

estratégia de mitigacéo do conflito trabalho-familia.
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Apéndices



Apéndice 1: Guido das entrevistas

Caracterizacado sociogréfica da entrevistada

Idade:

Sexo: Feminino

Estado civil:

N° de filhos:

Habilitacdes literarias:

Experiéncia profissional (anos):

Profisséo atual:

Categoria profissional (fun¢ces que desempenha):

© © N o g A~ N PRE

Antiguidade na empresa/funcao:

Percurso académico

Gostava que me falasse um pouco sobre o seu percurso académico (area de formacao e

porqué, grau académico, etc.).

Percurso profissional

10. Como descreve o seu percurso profissional?

11. Sente que as suas expectativas profissionais no inicio de carreira foram atingidas?

12. Quais sdo as suas expectativas profissionais para o futuro? Por exemplo numa
margem de 5 anos?

13. Quais foram os motivos que a levaram a escolher a area de GRH como profissdo?

Discriminagéao profissional

14. Quais foram as dificuldades sentidas no &mbito da sua progressao na carreira?

15. No decorrer da sua experiéncia profissional sentiu-se de alguma forma discriminada
pelo facto de ser mulher?

16. Considera que os homens tém mais oportunidades para progredir na carreira do que
as mulheres? Se sim, porqué?

17. Em sua opinido quais sédo as principais barreiras com que as mulheres se defrontam
ao nivel da sua progressao na carreira, nomeadamente quando pretendem assumir

cargos de gestao?



18. Considera que existem diferencas entre homens e mulheres e, consequentemente,

nos respetivos percursos profissionais? Dé exemplos.

Conciliagdo entre a vida profissional e pessoal

19. Quais as principais dificuldades com que se confronta para conciliar a sua vida
profissional com a sua vida pessoal/familiar?

20. Quais as estratégias que utiliza para conciliar a esfera de vida familiar com a esfera
de vida profissional? Sente que acaba por descurar alguma das esferas?

21. Como perceciona as questfes da igualdade/desigualdade de género na sociedade

atual? Quais as medidas a tomar no sentido de alterar a atual situacéo?



Apéndice 2: Tabelas de analise de conteudo

12 Dimenséao: Percurso académico

Subdimensao

Unidades de sentido

1.1 Grau e
area

“Sempre me achei uma pessoa de letras e sempre tive um espirito critico (...) agucado e achei que o curso em Direito seria uma area
gue se encaixaria no meu perfil. (...) Gostei de fazer o curso, (...) na Faculdade de Direito de Lisboa e considero que foi uma 6tima
formacédo académica.” (E1, p.1)

“Eu formei-me em Gestdo de Recursos Humanos e Organizagéo Estratégica no ISLA (atual Universidade Europeia) em 2000. (...) Depois,
em 2003, tirei o mestrado em Psicologia e Comportamento Organizacional, no ISPA.” (E2, p.10)

“Sempre tive uma forte vocagéo e interesse por dar aulas e fui (...) desviada pelo meu pai (...) acabei por ir para engenharia quimica.
Entrei no curso em 1995 no Técnico, comeca logo por ai, uma escola mais de homens do que de mulheres (...).” (E3, p.16)

“Optei pelo bacharelato em Relag¢des Publicas e Publicidade, no IATA — Instituto de Aperfeicoamento Técnico Acelerado, em 1994.” (E4,
p.22)

“Sou licenciada em Direito, pela Universidade Moderna de Lisboa.” (ES, p.26)

“(...) fiz a licenciatura em Gestao de RH, em pos-laboral, na Universidade Lusiada. (...) Em determinada altura, senti a necessidade de
voltar a universidade e aprofundar os conceitos. Foi nessa altura que surgiu a possibilidade de fazer a p6s-graduacdo em MBA, na
Universidade Lus6fona.” (E6, p.30)

“(...) comecei por tirar a licenciatura em Psicologia. (...) Fiz o0 meu percurso na Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo da
Universidade de Lisboa. (E7, p.37)

“Eu fiz a minha licenciatura em pés-laboral, em Gestdo Recursos Humanos no Instituto Politécnico de Setubal (...). Posteriormente, tirei
uma formacao complementar com Certificacdo Internacional em Coaching.” (E8, pp.45-46)

“Tirei a licenciatura em GRH, no IPS, ainda no pré-Bolonha e terminei em 2006.” (E9, p.53)

“(...) acabei por tirar a licenciatura em sociologia, no ISCTE.” (E10, p.62)

1.2 Motivo(s)
da escolha

“Nao tenho formacéao académica na &rea, mas considero que tenho perfil para o cargo e foi isso que levou a administracdo da empresa
a convidar-me para este desafio. (...) Tenho aprendido muitissimo com as pessoas e acho que a experiéncia na area dos RH se aprende,
fazendo. (...) porque é sobre as pessoas que nds vamos agir e somos todos os dias convidados a agir e a diminuir conflitos e a tentar
encontrar um balango e a motivar as pessoas para que consigam dar o seu melhor, pois € algo que tem beneficios para a empresa
também (...).” (E1, p.3)

“(...) fui ver o que era o curso, quais eram as saidas profissionais, o que é que se estudava, se fazia sentido em termos de disciplinas e
fez-me sentido. (...) Eu ja tinha experiéncia profissional, (...) uma loja no aeroporto de Lisboa, (...). Fui para la fazer um part-time e ja




fazia a gestao das equipas, dos turnos, fazer a folha de horas e ja fazia estas coisas todas antes de ir estudar, embora numa escala
muito pequenina, do ponto de vista administrativo.” (E2, p.12)

“Eu vim para esta area [da formacéo] ja com o foco de ir para outra funcao, que assumi em 2018 (...) a de HR Business Partner (...) para
a area industrial. No fundo, nunca me desliguei da area industrial e da minha licenciatura original.” (E3, p.18)

“(...) a minha vida pessoal empurrou-me para esta area, ou seja, uma amiga convidou-me para ir trabalhar com ela, mesmo enquanto
estudava a noite e desde ai fui sempre convidada por empresas, devido aos contactos que nutri (...) abragcando novos projetos.” (E4,
p.23)

“As aulas do ultimo ano do curso eram dadas em pos-laboral e, para ajudar os meus pais, optei por comegar a trabalhar durante o dia
(...) Numa empresa de trabalho temporario. Supostamente seria s6 uma substituicdo, mas acabei por ficar |4 11 anos e com toda a
experiéncia que adquiri e a equipa que conheci, cheguei a conclusao que esta era realmente a area que eu queria. Terminei o curso de
Direito, gostei muito, mas a area dos Recursos Humanos para mim é dominante.” (E5, p.26)

“Eu tinha em mim esta vontade de poder ser Util e ajudar as pessoas e ao mesmo tempo poder ajuda a empresa e entdo foi nesse
pressuposto que fiz a licenciatura em Gestdo de RH (...). Tinha esta perspetiva de pér-me ao servico das pessoas.” (E6, p.30)

“Sempre gostei muito do contacto com as pessoas (...). O comportamento humano é algo muito interessante. Gosto da relagdo das
pessoas e do desafio que representam. Cada ser € um ser e a area de Recursos Humanos é das areas mais interessantes e fundamentais
dentro de uma organizacdo. E uma 4rea a qual tem que se dar a maxima atencéo e tratar de forma adequada.” (E7, p.39-40)

“Foi uma area que me agradou bastante, o contacto com pessoas e poder fazer este acompanhamento e proporcionar melhores
condigbes organizacionais. (...) A area dos RH sempre me fascinou, no sentido em que podemos contribuir para (...) a parte laboral,
compreender porque é que as coisas acontecem de uma forma e ndo de outra e, por outro lado, contribuir de alguma forma para o
percurso profissional das pessoas nas organizagfes e sentirmos que podemos também orientar, apoiar e dar 0 nosso contributo. Outro
motivo foi o objetivo pessoal de evolug&o profissional.” (E8, pp.45 e 47)

“O principal motivo tem a ver com o contacto com as pessoas. E uma area que contacta e trabalha com pessoas, no fundo, para além
da parte administrativa e também porque esta parte mais administrativa sempre me agradou. (...) sou muito sociavel e, portanto, achei
gue tinha aqui esta vertente e 0s meus testes psicotécnicos sempre me indicaram neste sentido. (E9, p.55)

“Na realidade foi uma sorte, porque quando sai da universidade (...) vi 0 anuncio de uma empresa (...) achei que seria interessante
candidatar-me para a area de recrutamento, por causa da comunicacdo com outras pessoas, avaliar competéncias e achei interessante
na prépria descricdo do anuncio.” (E10, p.64)




22 Dimensao: Percurso Profissional

2.1 Insercéo
profissional

“Comecei a trabalhar no Direito Privado, com consultério préprio, mas sempre gostei de trabalhar em equipa (...). Depois surgiu a
oportunidade de ingressar no gabinete juridico de uma empresa (...) (Apds 12 anos) fui convidada para assumir a dire¢cdo de Recursos
Humanos da empresa onde trabalho atualmente (...) a minha diregdo chama-se Direcao de RH e Assessoria Juridica, por minha causa.
(...) a minha experiéncia enquanto Diretora de RH tem 10 anos. Considero que o meu percurso profissional tem sido desafiante.” (E1,

pp.1-2)

“A primeira experiéncia que tive ligada a GRH, foi numa empresa de trabalho temporario, na area administrativa de RH (...). Eu acabei
por (...) fazer (...) processamentos salariais e relatorios unicos (...). E (...) rapidamente percebi que tinha de arranjar outra coisa, porque
nao ia ser feliz naquele local. (...) enviei montes de candidaturas e (...) uma empresa de consultoria e auditoria, das 4 maiores a atuar
no mercado nacional, contactou-me. Queriam reforcar a equipa e estavam a procura de um trainee e participei no processo. (...) eu
tinha tudo contra mim, na altura ndo sabia, mas estavam a procura de um homem. (...) estavam a procura de alguém que trabalhasse
com um software muito especifico e eu fui a candidata que teve melhor desempenho nessa prova. (...) tenho a certeza absoluta que
ndo era por uma questao de discriminacao, era por uma questdo de equidade interna porque ja haviam muitas mulheres naquela area.
(...) Atualmente estou numa subsidiaria de uma companhia italiana da area farmacéutica, cotada em bolsa, cuja sede é em Mildo. Foi
um processo rapido, temporalmente, mas com muitas fases. Na empresa anterior, eu era responsavel de RH, mas néo fazia parte da
Comissao de Direcido da empresa, aqui faco.” (E2, pp.10-11)

“(...) surgiu uma oportunidade (...) logo no arranque da fabrica. Para um engenheiro quimico € logo uma coisa fabulosa ver nascer uma
empresa e ver os processos desde o inicio. (...) Passado um ano tive uma proposta por parte da empresa onde estagiei, para uma area
diferente da minha: a area de formag&o. E porque € que se lembraram de mim? Porque na realidade, precisavam de alguém que fizesse
a ponte entre a formacao e a area técnica (...). Eu aceitei o desafio e acabei por mudar novamente a minha vida. Anos depois, a
responsavel da area de formacao aceitou outro desafio dentro da empresa e eu assumi a responsabilidade pela formacéo e, anos mais
tarde, assumi a responsabilidade pela formagéo de todo o grupo empresarial.” (E3, p.16)

“Apos terminar a minha formagé&o académica, iniciei 0 meu percurso profissional numa empresa de trabalho temporéario, como consultora
comercial e permaneci 13 anos nessa empresa. Atualmente encontro-me também numa empresa de TT, desde 2016.” (E4, p.22)

“As aulas do ultimo ano do curso eram dadas em pos-laboral e, para ajudar os meus pais, optei por comecar a trabalhar durante o dia.
Onde é que eu fui cair? Numa empresa de trabalho temporario. Supostamente seria s6 uma substituicdo, mas acabei por ficar la 11
anos” (E5, p.26)

“(...) a partir do momento em que eu comecei a fazer a licenciatura foi-me dada a oportunidade de passar para uma area de RH, como
responsavel, portanto eu tive a sorte de, ao mesmo tempo que estava a interiorizar tudo o que sao conceitos tedricos, estar a vivé-los
em termos praticos e fiz essa conciliacado. (...) Foi-me colocado o desafio de formar um departamento de RH na empresa (...). Tendo
em conta a expansao que a marca previa, era necessario fazer a estruturacdo do departamento de RH. Comecei a trabalhar na altura
sozinha e a medida que fomos crescendo, houve de facto a necessidade de ter uma equipa a trabalhar comigo.” (E6, pp.30-31)

“Fiz o estagio na area das organizagdes e trabalhei num grupo de empresas do retalho alimentar. Posteriormente, candidatei-me a uma
area que pensava que ia gostar muito e acabei por gostar mais do que pensava: a area da industria. Ai também tinha a parte do




desenvolvimento de RH e ja havia mais formacéo. (...) Estive nesta empresa durante 8 anos e meio. (...) Por coincidéncia enviei 0
meu curriculo para uma empresa na area de executive search. Fui chamada para a funcdo de direcdo de RH, com toda a
responsabilidade pelos RH, ndo s a parte do desenvolvimento, como anteriormente, mas também a parte administrativa.” (E7, pp.37-
38)

“Iniciei a minha carreira como técnica administrativa de RH. Com a experiéncia desenvolvida, passei para Técnica de RH assumindo a
responsabilidade de processos na area de desenvolvimento dos RH: Recrutamento e Selecao; Acolhimento e Integracao; Modelo de
Funcdes e gestao de competéncias e Sistema de avaliacdo de desempenho. Com a saida do meu diretor (area Financeira e RH) para
um projeto internacional, assumi a funcdo de Coordenacdo de RH. A 1 de Janeiro 2021 houve uma fusdo com a minha empresa e
outra empresa do grupo, havendo uma reestruturagdo organizacional e novas responsabilidades funcionais. Ndo me identificando com
0 NOvVOo rumo na organizagdo, tomei a decisdo de saida assumindo um novo desafio profissional aventurando-me por conta propria
como Consultora de RH e Coach. Estou a vivenciar um processo de transi¢do.” (E8, p.46)

“Foi um percurso ascendente, porque entrei com um estagio curricular e terminei como responsavel de RH. (...) Tive a volta de 12 anos
nesta empresa, até que a empresa terminou a produgao em Portugal. (...) Desde entdo, dou aulas na ESCE, na area da GRH, ja la vao
guase 11 anos. Continuei sempre a dar aulas e voltei ao mercado de trabalho em 2018, num grupo de empresas de aluguer de
automoveis. (...) Entrei na atual empresa onde estou com técnica de RH e, entretanto, ja fui promovida para coordenadora da area de
desenvolvimento.” (E9, p.54)

“Iniciei 0 meu percurso como técnica de RH e ao fim de 5 anos de experiéncia consegui alcanc¢ar logo o topo da carreira [enquanto
diretora de RH]. Recordo-me que logo na primeira entrevista, a diretora questiono-me onde é que eu gostaria de estar antes dos 30
anos e eu disse-lhe que queria estar no lugar dela, ndo naquela empresa, mas queria atingir rapidamente aquele patamar (...).” (E10,
p.63)

2.2 Evolucéo
e descricdo
do percurso

“(...) foi um desafio que eu aceitei sem ter grande experiéncia na altura, sempre muito vocacionada para a area juridica. (...) Para
alcancar o sucesso, temos que fazer um caminho, com um espirito de missédo, de entrega e muitas vezes de sacrificio, pois s6 depende
de nos. E uma questdo de mentalidade. O relacionamento humano é muito importante na formacdo dos trabalhadores e no trabalho
em equipa. Considero que 0 meu percurso profissional tem sido desafiante.” (E1, p.2)

“E fiz o meu percurso normal, eu uso a palavra normal, mas hoje ja ndo € normal, porque trabalha-se sobretudo por projetos e etc., mas
naquela altura a expectativa era uma carreira para a vida, a pessoa entra num patamar baixinho e vai subindo os degraus. Sinto-me
muito realizada. Nao me posso efetivamente queixar.” (E2, p.11)

“Nos RH eu adoro a minha fungao, é espetacular. (...) Descrevo o meu percurso profissional como um caminho de oportunidades.” (E3,
p.17)

“O meu percurso profissional tem sido bem-sucedido e também bastante intenso, sustentado, credivel, mas nos ultimos anos, muito
mais exigente, dificil, desequilibrado, ndo reconhecido e mal remunerado.” (E4, p.22)

“O meu percurso profissional tem sido um bocadinho com altos e baixos. (...) tenho vindo a evoluir (nas fungées desempenhadas) (...).
Ha sempre uma evolugao neste meu percurso.” (E5, p.26)




“Inicialmente, venho trabalhar para a area do retalho (...). O meu percurso profissional foi pautado por mudancas de 3 em 3 anos na
empresa, em gue eu assumia sempre mais responsabilidade até a altura em que fui para a area de RH e ainda antes de sair, tinha
recebido uma promocéao para a fungao de gestor operacional de RH. (...) mais tarde aparece a empresa atual e quando passei para
esta, passei como diretora de RH.” (E6, p.31)

“Ser diretor de RH n&o é uma coisa facil. Muitas vezes sinto que andamos a apagar fogos porque todos os dias ha uma surpresa. Tem
sido um percurso rico e profundo. Ndo andei a “saltitar” muito, ndo conhe¢o muitas realidades, mas conhe¢o uma variedade de
realidades muito interessante, porque comecei pela distribuicdo alimentar, passei pela industria (...) depois passei para uma area
completamente diferente, a area dos servigos, ligada a cultura (...) € um mundo a parte (...) e € uma area mesmo muito interessante e
dificil de descrever para quem esta de fora. (E7, pp.38-39)

“O meu percurso foi gratificante e simultaneamente exigente, trabalhoso porque exigiu muita dedicacéo e empenho. E um percurso
marcado por um grande investimento pessoal, em que eu fiz a formag¢do em pos-laboral, sempre a trabalhar e com as responsabilidades
de mae, de profissional, de dona de casa. (...). Foi um desafio a que eu me propus a mim prépria, com o objetivo de fazer a licenciatura
em 3 anos. E ambicioso, porque eu prépria criei uma fasquia elevada e sempre tive o0 gosto de ter boas notas. Eu diria que foi desafiante
e com a sensagao de objetivo cumprido e missdo superada. (...) 0 meu percurso iniciou-se pela experiéncia e posteriormente é que fiz
a formacédo em licenciatura, pelo que a progressao foi gradual.” (E8, p.46)

“O meu percurso foi um bocado atribulado até chegar a GRH. Eu sempre me imaginei na area da saude. Queria enfermagem, depois
acabei por ndo entrar por umas décimas. (...) Posso dizer que os primeiros 12 anos em que trabalhei na primeira empresa foram
espetaculares e maravilhosos. Tive a oportunidade de fazer grandes aprendizagens, ndo sé na area de RH. fiqguei com a viséo global
do que é uma organizagao, nas diferentes vertentes. (...) Eu gosto muito do que fago e visto muito a camisola e no sinto esses niveis
de exigéncia, porque acabo por estar a fazer uma coisa que tenho prazer em fazer. Obviamente que, se estiver a refletir, foi exigente.”
(E9, pp.53)

“Foi muito variado em termos de varias experiéncias, porque comecei na area de RH e o facto de ter trabalhado numa empresa que
permitia ir alterando a &rea de 2 em 2 anos ou de 3 em 3, consegui adquirir muitas competéncias e perceber a exigéncia e a interligagéo
entre todas as areas de RH, desde a area de recrutamento, a formagao, gestao de competéncias, avaliagao..., portanto foi exigente e
em termos da capacidade de aprendizagem foi étimo porque acabei por ter uma visdo geral (...).” (E10, pp. 62-63)

2.3
Dificuldades/
Barreiras

na
progresséo

“(...) ao longo os anos, a fungao de Diretor de RH (...) nunca foi muito valorizada. (...) € a area mais desgastante e dificil numa
organizacao e nem sempre € a mais valorizada, porque a maioria dos colegas, das administracdes e dos dirigentes olha muito para a
producdo, para a area financeira, pois sao aquelas em gue se veem 0s resultados mais rapidamente. E foi isso que senti.” (E1, pp.3-4)

“Nao senti grandes dificuldades a nivel de progressado na carreira. Entrei numa empresa como trainee, depois passei a técnica e de
técnica passei a senior, depois passei a manager e posteriormente a diretora e, portanto, fui subindo as escadinhas a medida que a
empresa ia ganhando dimensao (...). Entretanto sentia-me um bocado desolada por sentir que estava simplesmente a “apagar fogos”
mais do que fazer uma gestao estratégica de RH.” (E2, p.12)

“E claro que no inicio isso sente-se. Eu senti isso, mas a partir do momento em que conseguimos ultrapassar essa barreira, depois é
muito positivo (...). Nesta empresa onde trabalho atualmente, acabei por sentir a mesma coisa. Ha sempre uma resisténcia inicial,
principalmente por parte das pessoas mais velhas, os diretores que ja la estdo ha muitos anos e etc.” (E3, pp.18-19)




“Senti apenas dificuldades no que respeita a determinadas competéncias de gestdo, como por exemplo nimeros e racios — ndo gosto.
E depois no que respeita ao plano emocional, a gestdo de conflitos, porque embora sempre conseguisse manter boas relacdes, um
mau colega deixa-me sempre angustiada.” (E4, p.23)

“Nao senti muitas dificuldades. Acho que fui evoluindo naturalmente.” (E5, p.27)

“Zero dificuldades. Até tenho alguma dificuldade em perceber que haja pessoas que tém essas dificuldades, pelo facto de eu ter tido
essa facilidade, mas é como digo, depende muito da empresa em que nds estamos inseridos e depende também das pessoas com
quem estamos a trabalhar (...)" (E6, p.32)

“Eu tenho sido uma privilegiada, com toda a sinceridade. Nunca senti dificuldades em progredir na carreira (...). Muitas pessoas, depois
de trabalharem durante um tempo depois tém periodos de desemprego e, no meu caso, ndo houve um intervalo de tempo em que eu
nao estivesse a trabalhar. Das duas vezes que sai de empresas, num dia sai € no outro dia comecei na outra empresa.” (E7, p.40)

“A minha carreira foi sempre desenvolvida muito a pulso, com muito trabalho, as promoc¢fes ndo aconteceram facilmente. Eu diria que
a maior dificuldade foi os pares me reconhecerem nas novas fungées. (...) Senti que houve alguma reserva inicial por parte dos pares
e eu tive que provar e mostrar gue tinha competéncias para a funcao e que o tratamento era de igual para igual (...).” (E8, pp.47-48)

“Olhando para o meu percurso, que estava a ser fenomenal, terminava na primeira empresa como coordenadora/responsavel de RH,
seria expectavel que continuasse essa mesma carreira. A questao é que, com 2 filhos muito pequeninos, quando voltei a entrar no
mercado, uma com 1 ano e outro com 5, acabou por se tornar impeditivo de ascender a posi¢cdes de coordenacdo. Entrei na atual
empresa onde estou com técnica de RH e, entretanto, ja fui promovida para coordenadora da area de desenvolvimento.” (E9, p.54)
“Eu entrei numa equipa onde ja existiam pessoas com mais antiguidade que eu e acabei por ser sempre eu a escolhida para chefiar a
equipa. (...) Eu acho que tenho sofrido discriminacdo positiva. Quando comparada com outros profissionais, independentemente do
sexo e da experiéncia, eu acabei por ser escolhida para ter algum papel de destaque. Nao posso dizer que tenha sentido discriminacao
no meu percurso.” (E9, p.56)

“Na progresséao nédo senti dificuldades. Na fungéo sim, porque implica muitos conhecimentos e implica a atualizacdo de conhecimentos
constante, nomeadamente ao nivel da legislacdo laboral.” (E10, p.64)

2.4
Expectativas
para o futuro

“Espero manter-me naquilo que sdo as minhas expectativas, fazer o meu trabalho, no melhor que sei e posso. Vejo-me a trabalhar,
sem duavida, ao mesmo nivel que estou hoje e eventualmente a um nivel superior, mas vou ter que fazer por isso. Mais do que estar a
espera daquilo gue me seja dado, eu tenho que fazer por isso, para chegar a esse patamar.” (E1, p.3)

“Por um lado, quero continuar 0 meu percurso académico para terminar o doutoramento e nao perder o contacto com a academia (...).
Posso dizer que ja alcancei a ambig&o dos projetos internacionais. Para mim, o importante é continuar a poder aprender e aplicar coisas
novas, a ter desafios e o que eu espero é fazer esta inflexdo, com calma, do organizacional para a academia. Acredito que daqui a um
conjunto de anos, estou a part-time na organizagdo e a full-time na academia.” (E2, pp.11-12)

“O meu objetivo ndo é ser diretora de RH, de longe, apesar de ser a fungéo logo acima da minha. Hoje em dia penso em fazer uma
mudanca de vida, se for o caso. Eu trabalho muito por projetos, por coisas que me dao gozo fazer. Pondero voltar ao meu sonho inicial
de dar aulas (...).” (E3, p.18)




“As minhas expectativas de profissionais para daqui a 5 anos, passam por conseguir abracar um projeto diferente, dindmico e fora da
area em que sempre trabalhei, algo que também goste muito e que me desafie, mas que ainda ndo tenha feito no decorrer do meu
percurso profissional.” (E4, p.23)

“(...) daqui a 5 anos nao tenciono permanecer nesta empresa. Quero estar num posto de trabalho em que seja valorizada. Posso até
ganhar menos, mas o simples facto de valorizarem o meu trabalho é muito bom e gratificante. Claro que se ganhar mais do que ganho
aqui, melhor, porque é um complemento e tenho uma familia para sustentar. Nao quero que me vejam como apenas uma mulher que
nao tem capacidade para desempenhar determinada fung¢ao.” (E5, p.27)

“Continuo a acreditar que é possivel fazer mais e melhor e esse € o meu objetivo. (...) O que me parece & que, com o decorrer do
tempo, eu vou assumir fungbes de maior responsabilidade, que podem passar por uma responsabilidade ibérica ou uma
responsabilidade numa area gue nao seja s6 RH ou uma area que seja diferente de RH. E essa a minha expectativa.” (E6, p.32)

“Como o Conselho de Administracdo muda de 4 em 4 anos, as vezes as pessoas vém com ideias um bocadinho diferentes. Neste
sentido, eu ndo faco ideia se a Direcdo de Desenvolvimento Organizacional vai continuar a existir, porque eles se quiserem podem
reestruturar a empresa. Atualmente tenho alguma vontade de avancar na area da terapia clinica, como coterapeuta. Depende um
bocadinho das oportunidades que surjam. Se eu continuar e ndo gostar deste projeto, tenho um contrato sem termo, o que nao significa
gue continue presa a esta empresa até ao resto da minha vida profissional. (...) ja dei por mim com esta vontade de assumir uma coisa
diferente e mais desafiante.” (E7, p.39)

“E isto que me vejo a fazer, seja a contribuir para o crescimento pessoal e desenvolvimento profissional das pessoas, seja ao nivel das
organizag¢des, porque as organizagdes sao pessoas e a transformacgao das pessoas impacta nas organizacoes.” (E8, p.47)

“Eu quero voltar a coordenar uma equipa de RH. Obviamente, neste momento estou a ficar muito mais vocacionada para a area do
desenvolvimento, mas nao quero perder a vertente mais generalista de RH.” (E9, p.55)

“Numa margem de 5 anos gostaria de voltar a industria, ndo necessariamente na industria automével, mas voltar a estar numa grande
empresa onde pudesse ter mais margem de manobra e onde fizesse mais a diferenca.” (E10, p.64)




32 Dimenséo: Discriminacao de género

3.1Jase
sentiu

ou nao
discriminada
por ser
mulher

“Sim, algumas vezes. (...) a discriminacdo que senti ndo vinha de cima, mas sim dos pares (...). A empresa tinha 6 dire¢cdes e como
o Diretor de RH se reformou, fui convidada para assumir 1 das direcdes. Todos os outros diretores eram homens. Nunca tinha havido
uma diretora mulher na empresa. Alguns tinham alguma idade (acima dos 60 anos) e percursos profissionais gratificantes, mas como
entrou uma mulher diretora e ainda por cima muito mais nova do que eles, (quando assumi tinha 40 anos), foi um balde de agua fria
para alguns. (...) Eu ndo era olhada da mesma forma, porque era mulher, depois porque era mais nova, mas o segredo foi manter-
me firme e estar muito convicta daquilo que fazia e dizia (...). Nés temos a nocdo que temos exatamente as mesmas capacidades,
estudamos da mesma maneira, mas temos que esfor¢car-nos mais [do que eles]. Temos que ser mais lutadoras, porque temos sempre
a sensacgao que estamos sempre a prova. Ndo temos o beneficio da duvida que se da a um homem e cada vez mais vai deixando de
ser assim.” (E1, pp. 4-5)

“‘Houve um momento em que fui privada. Houve um momento da minha carreira em que eu nao era diretora de RH, era gestora e
responsavel por uma area e o diretor saiu, ou seja, o lugar acima de mim ficou vazio e eu estava gravida e, por isso, hdo me
convidaram para o lugar. E certo que eu era bastante nova ainda, mas ndo me parece que a questdo tenha sido a idade. Foi o facto
de eu estar gravida.” (E2, p.13)

“Nao posso dizer que alguma vez senti algum tipo de discriminagdo em tudo o que tenha a ver com evolug¢ao na carreira, nem com a
remuneracgdo (...). Na outra empresa onde trabalhei, as pessoas olhavam para mim e pensavam: “agora la vem esta engenheira,
acabadinha de sair do curso” e quase que me punham a prova, as vezes até mesmo os proprios operadores. (...) A partir do momento
em que eles passam a confiar em mim, sinto que ai ha, mais uma vez, uma discriminacao pela positiva. (E3, p.18)

“De facto, tive a sorte de nunca ter sido discriminada (...), mas também a astlcia e frontalidade de me posicionar sempre ao lado
dagueles que eram os meus pares, ganhando o0 seu respeito, a proximidade, mas acima de tudo a devida distancia. Contudo, recordo-
me de assistir a situacdes de discriminacdo que afetaram mulheres que, s6 por serem mulheres nao sdo admitidas em determinadas
empresas, industrias (...).” (E4, p.23)

“Tudo o que eu fagco € bem visto de ambas as partes, sexo feminino e masculino, mas quando falamos em determinados
recrutamentos, nomeadamente motoristas de pesados e eletromecénicos e é o proprio cliente que esta a pedir esse tipo de perfis, eu
noto que quando é uma voz feminina do lado de ca, eles ficam um bocadinho remitentes, como se nés ndo percebéssemos. Nesse
caso noto uma discriminacdo.” (E5, p.27)

“Tenho a sorte, até agora, de ndo ter vivenciado de perto essa situacao. (...) Sei de pessoas que estdo a viver num mundo tipicamente
masculino e que até provarem que séo capazes de fazer a mesma coisa que um homem faria, se calhar demoram mais tempo e tém
gue batalhar muito mais, porque imagine, uma pessoa nova € homem e tem dificuldade e aceita-se que é uma dificuldade conjuntural,
mas por outro lado, se for mulher e tiver dificuldade, ja é por € mulher, porque tem dificuldade em ser assertiva e em ter uma lideranca
correta.” (E6, p.33)

“Na altura, quando entrei na segunda empresa, ja era casada, mas ainda nao tinha filhos e tinha um horario que era um bocadinho
alargado, mas era por minha iniciativa e pela cultura da empresa, porque as pessoas olhavam para a hora a que chegavamos, mas
ndo olhavam a hora de saida. Eu fiquei gravida pela primeira vez e enquanto estive gravida ainda trabalhei “até as tantas”, mas depois




(...) comecei a tentar reduzir um bocadinho os hordrios e 0 que notei foi que isso ndo foi muito bem aceite pela minha chefia. Claro
gue néo tive nenhum tipo de pressdo em termos evidentes, mas apercebi-me que foi contratada uma pessoa para me ajudar (...).
Tive a minha primeira filha e durante o tempo de amamentacdo eu nem sequer usufruia das horas que tinha.” (E7, p.41)

“O facto de ter trabalhado sempre em empresas predominantemente masculinas pelo setor de atividade, fez com que fosse tratada
de uma forma diferenciada. Embora a nivel profissional, nem sempre olhada como igual. (...) quando no escritério eu era a uUnica
mulher, quando entrei na empresa, ndo era tratada por igual, porque existia um sentimento de cavalheirismo e havia sempre um
tratamento diferenciado. Quando comecei a assumir responsabilidades, esse tratamento continuava a ser diferenciado, mas ndo me
olhavam de igual para igual porque ainda estava com a “camisola” da funcdo administrativa. Nunca me senti discriminada.” (E8, p.48)

“Nunca senti, muito pelo contrario, dificuldades na minha progressdo. Eu entrei numa equipa onde ja existiam pessoas com mais
antiguidade que eu e acabei por ser sempre eu a escolhida para chefiar a equipa. Atualmente, estou numa experiéncia diferente e a
progressao tem acontecido muito naturalmente, ndo tenho sentido dificuldades. Obviamente, esta experiéncia profissional deu-me a
oportunidade de ver esse tipo de problemas noutras areas. Eu, pessoalmente, ndo posso referir nada nesse sentido, porque nunca
senti. N&o quer dizer que ndo venha a sentir. Eu acho que tenho sofrido discriminag&o positiva.

M: O que é que quer dizer com discriminagdo positiva?

E: Quando comparada com outros profissionais, independentemente do sexo e da experiéncia, eu acabei por ser escolhida para ter
algum papel de destaque. N&o posso dizer que tenha sentido discriminagdo no meu percurso.” (E9, p.56)

“(...) ouvi alguns comentarios em ambiente de entrevista, que de facto ainda transparecem muito a questédo de, por exemplo, pessoas
a perguntarem: “Entdo, mas tem filhos? Quer ter mais filhos?”, “Tem uma filha pequenina. Ainda amamenta?” (...) Soou-me que
seriam questdes pertinentes para a empresa. Como eu estava decidida e ja tinha tido a minha segunda filha e ndo queria ter mais,
respondi nesse sentido. Nao posso dizer que depois de ter comecado a trabalhar na empresa tenha sentido alguma discriminacao,
mas conheco colegas na mesma empresa que sofreram. Por exemplo, colegas que trabalharam até ao final da gravidez e na altura,
guando voltaram da licenca, o regresso nao foi facil. Houve algumas, ndo diria represalias, mas acabou por surgir uma ideia na
equipa, do género: “Estas longe, portanto deixas quase de fazer parte”. As pessoas em questdo sentiram alguma dificuldade no
regresso e na adaptacdo novamente a equipa. Eu presenciei na primeira pessoa.” (E9, p.57)

“Nao, de todo, em lado nenhum. Que eu tivesse sentido, nao.

Conhece algum caso proximo a quem isso tenha acontecido, por exemplo, ao nivel da maternidade?

Exatamente o contrario. Tanto na industria automével onde trabalhei, numa empresa chegdmos a recrutar uma pessoa que estava
gravida de 6 meses e na outra privilegiavamos muito mulheres que fossem casadas ou que tivessem filhos, porque a perspetiva dos
japoneses era inclusivamente que eram pessoas mais responsaveis e que entravam, envolviam-se e acabavam por ficar. O que eu
senti foi exatamente o contrario. Cheguei a inibir-me em relagcdo a gravidez porque achava que me iam tratar de forma diferente e
(...) a minha chefe na altura disse: “Entdo e qual é o problema? Estas preocupada porqué? Ainda bem e dou-te os parabéns.” Eu
propria ndo senti, mesmo em rela¢éo ao segundo filho, ndo senti. O meu chefe disse logo: “entédo estd bem, vamos reorganizar tudo
isto. Vamos ver como € que isto vai funcionar e a quem € que vais passar a pasta.” Nunca prejudicamos ninguém por esse facto, nem
senti que tivesse sido prejudicada.” (E10, p.65)




3.3 Barreiras
a progressao

“‘Uma das barreiras principais tem a ver com a idade. Quanto mais novas somos, mais dificil se torna a progressdo na carreira. A
guestao da idade é uma medida discriminatoria. E também o que as pessoas consideram falta de disponibilidade das mulheres, em
virtude da parentalidade. E ainda é uma discriminacdo que vai sendo permitida pelo legislador e eu espero que esse caminho se faca,
porque isto s6 se conseguira ultrapassar, na minha perspetiva, quando ao homem forem exigidos 0os mesmos tempos de auséncia
em funcéo da parentalidade que séo exigidos a mulher, apesar do facto de que a mulher ser aquela que, do ponto de vista fisico,
mais impacto sofre com a questdo da maternidade (...).” (E1, p.5)

“Ha a questdo da disponibilidade (...) Por exemplo, (...) acontecia, muitas vezes, haver reunifes as 6 ou 7 da tarde e que ndo
terminavam antes das 8 ou das 9. Para quem tem vida para além do emprego, isso pode constituir um problema,

A forma como eu ultrapassei muitas vezes essa situacao, foi: quando nao era possivel alterar o horario, ou participava remotamente
ou dizer “entdo, nao vamos fazer as 7, vamos fazer as 9” e isso da-me tempo para me organizar, estar com os miudos e deita-los e
depois fazer a reunido. Na semana a seguir, se calhar a pessoa ja hdo promove uma reunido as 7 da tarde e sim as 6.” (E2, pp.13-
14)

“As barreiras na progressao também tém a ver com a nossa disponibilidade. Eu acho que, hoje em dia e cada vez mais, o tempo que
dedicamos a empresa onde trabalhamos € enorme. Isto causa efetivamente problemas no que tem a ver com a nossa vida pessoal,
mas s6 nessa 6tica.” (E3, p.19)

“Na minha opinido, a principal barreira que continua presente na progressao da carreira das mulheres prende-se com a disponibilidade
ou a falta dela. Gerir a vida profissional com a vida familiar e pessoal, gerir eventuais posturas machistas ainda exigentes e gerir
também as suas proprias emocdes € um processo dificil de concretizar com sucesso.” (E4, p.24)

“Considero que a principal barreira tem a ver com os estere6tipos de género gue infelizmente continuam a existir na nossa sociedade.
Outra barreira diz respeito também a conciliacao entre trabalho/familia, que é uma tarefa muito dificil e acaba por influenciar a nossa
progressao na carreira e representa um “entrave” muito grande para nos.” (ES5, p.28)

“O que eu penso que pode acontecer tem a ver com a questdo da disponibilidade. Quando nés temos uma familia constituida, quando
a nossa familia comega a aumentar e quando temos obrigacdes 14 em casa, a tarefa torna-se muito mais complicada. E sobretudo
tem muito a ver com a forma como somos educadas. Eu fui educada numa perspetiva muito convencional, que eu mantenho até hoje.
(...) Eu acredito que muitas mulheres se deparem com a vontade de poder progredir na carreira, mas paralelamente tenham esse
travao porque sabem que n&o vao ter essa disponibilidade. Depois também depende muito da retaguarda, por exemplo, uma mae,
uma sogra ou uma empregada, porque se tivermos a oportunidade de progredir na carreira e temos uma familia, mas também temos
alguém que dé apoio, com certeza aceitamos o desafio. Se ndo houver esse apoio, é preciso pensar 2 vezes. Entre avancar na
carreira e pensar na situacdo em casa, sobretudo com filhos em questéo, acredito que haja mulheres que tenham perdido algumas
oportunidades nesse sentido.” (E6, p.34)

“(...) devido ao facto de as mulheres serem mées e de normalmente serem elas a assumir as fun¢des de parentalidade, considero
gue esta sera talvez a principal barreira na progressao da carreira das mulheres, por exemplo na nossa area. Felizmente a divisédo e
a partilha de tarefas esta a mudar. Atualmente, os pais também ja assumiram mais o papel da parentalidade.” (E7, p.41)

“Considero que a conciliacdo das responsabilidades familiares com a vida profissional € uma barreira, porque, de uma forma geral, a
mulher continua a ser a maior responsavel ao nivel da gestédo familiar. Por outro lado, ainda que néo seja explicito e se calhar em




empresas mais conservadoras, a gestdo de topo promove mais facilmente um homem do que uma mulher, embora isto se calhar é
mais dificil de evidenciar, mas pelas questdes culturais e sociais, as coisas acabam por ter este rumo. (E8, p.49)

“A maternidade é claramente uma delas. E depois é toda a questao familiar, por exemplo, uma mulher que constitui uma familia e
tiver em vista uma posi¢cdo em que lhe seja exigido viajar ou deslocar-se, ausentar-se dentro ou fora do pais, tudo isso é impeditivo
e complica a situacao familiar. Obviamente, numa fase em que os filhos sdo mais novos é sempre mais complicado. Quando os filhos
atingem a independéncia, ja é diferente. Por um lado, a maternidade e por outro a conciliagdo entre a vida profissional e familiar,
acompanhar os filhos e as doengas que podem surgir, ter que se ausentar da empresa...” (E9, p.58)

“Considero que existem “auto-barreiras”. Neste momento verificamos que existem muitas mulheres a gerir empresas e esta
comprovado cientificamente que, sendo as mulheres a gerir empresas, ha mais produtividade e mais motivacdo, portanto ndo se
devem limitar, mas sim ter a capacidade de distinguir o que é que 0s outros podem pensar e 0 que € que eu consigo fazer. E se nos
mentalizarmos que conseguimos fazer, independentemente dos obstaculos que surgem no caminho, nés conseguimos alcancar o
topo de carreira como um homem consegue.” (E10, p.66)

3.4 Diferengas
entre

homens e
mulheres:
percursos
profissionais
e
oportunidades

“O tal beneficio da duvida que se da de inicio em determinadas areas (ndo é assim com todas), nomeadamente areas em que a
geréncia entende que sdo mais sensiveis do ponto de vista do relacionamento e por isso mesmo mais dificeis, atribuem a mulheres.
As areas consideradas como mais importantes do ponto de vista do objeto social da empresa, maioritariamente sdo atribuidas a
homens.” (E1, p.5)

“Acho que ha circunstancias que concorrem a favor dos homens, mas (...) estas interrogacdes ndo sdo so decisbes de homens, o
que ainda choca mais. Como é que nos temos mulheres em posi¢cdes de decisdo e que podem dizer “ndo vamos escolher essa
pessoa porque esta gravida”. E uma coisa muito estranha. Eu acho que é uma questdo de mentalidade, mas ndo é uma questdo dos
homens contra as mulheres. Quando as mulheres l4 estdo [nas tomadas de decisdo], ndo sei se é para serem bem vistas pelo resto
da classe, mas argumentam exatamente da mesma maneira. Nao é assim em todas as organiza¢fes, naturalmente, nem em todas
as posicoes. Eu estive em varias organizacdes e as pessoas ndo deixaram de se movimentar pelo facto de estarem gravidas. Fizeram
a sua maternidade e depois voltaram a desempenhar a sua fun¢do e enquanto ndo estiveram na sua fungéo, houve alguém que as
substituiu. E isso que naturalmente deve acontecer.” (E2, p.13)

“Penso que nédo (existem diferencas). Efetivamente, hoje vemos muitas responsaveis de RH mulheres, muito mais do que homens.”
(E3, p.19)

“As mulheres estdo, cada vez mais presentes em posi¢cdes de topo ou posicdes relevantes nas empresas. Na lideranca, requer-se
menos emotividade, mais racionalidade aliada a uma postura emocional perfeitamente definida, por exemplo, na hora de despedir
um empregado (...) os homens assumem sem problemas aparentes, uma postura racional, sem hesitacdes. Ja as mulheres, podem
tender a uma enorme dificuldade em fazé-lo pois o seu lado emocional pode trai-las. Quanto a disponibilidade do homem para criar
relag6es profissionais (networking) pds-horério de trabalho entre outros exemplos, é-lhe francamente mais facil do que para a mulher,
que termina o horario de trabalho e encara de seguida o chamado, “2° turno™.” (E4, pp.23-24)

1 Referéncia a dificil conciliacdo entre a vida pessoal e profissional.




“Existem (diferencas). Nés, as mulheres, no que diz respeito a area dos RH, representamos uma grande parte, realmente é verdade.
Tudo o que tem a ver com o desenvolvimento da parte administrativa, acho que € colocada mais nas maos da mulher, por outro lado,
tudo o que tem a ver com a gestdo, a area financeira, estas sdo mais colocadas no colo dos homens. Provavelmente porque [as
direcBes] acham que eles tém mais capacidade do que nés. Se calhar acham que ndés somos mais sensiveis, vulneraveis, emotivas,
etc.” (E5, p.28)

“‘Mesmo que aconteca um bocadinho esta nuance de que as mulheres tenham que provar mais e esperar um bocadinho mais para
provar e para ter as oportunidades, eu ndo acredito que quando a pessoa mostra que tem boas competéncias, tem carisma, € uma
pessoa com postura correta, acho que as oportunidades sdo iguais. Mas isto também é fruto da vivéncia que eu tive. (E6, p.33)
Diferencas entre homens e mulheres, ha. Em termos de percursos profissionais, eu penso que nos temos vindo a crescer cada vez
mais em termos de mulheres em cargos de dire¢cdo. H4 também mais mulheres com formacé&o superior. H4 uns anos atras tinhamos
taxas muito baixas e hoje ja conseguimos aumentar isso. Eu acho que as mulheres tém vindo paulatinamente a tomar o seu lugar na
sociedade e nas empresas e, sobretudo, fazendo-se valer pelas suas competéncias, continuamos a ter muitos mais homens em
cargos de topo do que mulheres, mas por outro lado, ja temos mais mulheres em cargos de dire¢do do que tinhamos anteriormente.
Isso tem vindo a acontecer, embora ndo exista ainda essa equidade.” (E6, p.34)

“Pensando numa empresa onde trabalhei antes, era uma industria muito masculina e naguela altura ndo havia uma unica mulher na
fabrica, apenas nas areas de suporte. Normalmente, para as engenheiras assumirem cargos de chefia, eu ndo me lembro de uma
gue tivesse entrado e tivesse filhos. Quem tinha filhos normalmente ndo progredia para cargos de chefia porque se assumia de
imediato que a pessoa depois ndo tinha condi¢gbes para levar a cabo essas fungdes, por ndo ter disponibilidade (...). Eu penso que
ndo (existem diferencas), tendo em conta a minha experiéncia, (...). Nés temos 80% de dirigentes que s&o mulheres e isso diz muita
coisa. As questdes da parentalidade sédo levadas mesmo a sério e as pessoas ndo sdo penalizadas por esse mativo. (...) Agora,
acredito que continuem a existir situacdes menos boas.” (E7, pp.41-42)

“(...) em termos praticos, ainda que os gestores possam dizer que ndo ha diferenga e que eles até possam nédo ter uma atitude
diferenciadora negativa, se culturalmente a mulher tem uma maior exigéncia ao nivel das responsabilidades, para ela conseguir
mostrar que é tdo competente como um colega homem, tem que dar muito mais de si, porque tem outras responsabilidades por tras.
Para uma mulher mostrar os mesmos resultados do que um homem, tem que fazer um maior investimento pessoal e isso por si ja
mostra que existem diferengas. N&o considero que seja explicito que os homens tenham mais oportunidades para progredir. Se
fizermos essa pergunta a qualquer gestor vai responder que as oportunidades sao iguais. Contudo existe um fator em que ndo ha
davidas que é a diferenca salarial para a mesma funcdo entre homens e mulheres, o que reflete a diferenca de critério no género.
Além da cultura social existe a cultura organizacional que pode condicionar as oportunidades. Em suma, a diferenca de oportunidades
pode ndo ser evidente e explicita, mas é condicionada culturalmente e socialmente. Hoje em dia, ndo quer dizer que a mudanca de
mentalidades ndo esteja a acontecer, felizmente existem familias que tratam das responsabilidades de uma forma equitativa, mas
ndo sao a maioria. Nesse sentido, 0 homem tem a vida mais facilitada para ter oportunidades de progressao na carreira, por que a
responsabilidade da gestdo doméstica continua a ser da mulher. Esta situacao, por outro lado, acaba por dificultar esta oportunidade
de progressdo para a mulher, porque implica menor disponibilidade familiar e isso vai criando constrangimentos de oportunidade.




(...). Os condicionantes familiares, desde horérios até a pessoa precisar de se ausentar para acompanhamento médico, ainda que o
préprio codigo do trabalho preveja um numero de horas para auséncias, em termos praticos, condicionam.” (E8, pp.48-49)

“Néao é por acaso que, normalmente as mulheres que se destacam em cargos de gestdo ou sdo mulheres independentes sem
agregado familiar, ou mulheres que tém um pilar de suporte na gestao familiar. Normalmente sdo mulheres com sentimentos de culpa,
gue ndo estdo a entregar o que lhes é exigido a familia e aos filhos. (...) ha mulheres que enquanto donas de casa, gestoras, com
agregado familiar, com marido, tém um percurso profissional mediano e mais discreto. (...) A pessoa tem que estar disponivel para
recuar em termos profissionais e depois fazer novamente o percurso até conseguir progredir e chegar ao ponto onde estava.” (ES,
pp.49-50)

“Eu acho que os homens tém um percurso menos atribulado. Nao ficam gravidos, logo n&o se afastam da empresa porque vao ser
pais. E se se afastam, sdo poucos dias para gozar a licenca. N&do sofrem todas estas transformagdes, que quer queiramos, quer nao,
tém impacto na nossa vida profissional. Para mim sempre foi muito importante ser mae, mas também sempre foi muito importante ter
uma carreira. Independentemente disso tudo, se ndo aceitarmos este equilibrio que deve existir, sofremos as vezes o defraudar de
algumas expectativas e ficamos um bocado frustradas. Acho que temos de saber viver bem com isto, porque é uma condicao que faz
parte das mulheres. O homem inicia o seu percurso profissional e ndo precisa de refletir, tal como as mulheres refletem sobre: no
momento em que decido que quero ser mae, que impacto é que isto vai ter na organizagdo? Que impacto é gque isto vai ter na minha
carreira? Como € que 0s outros vao ver esta situacao? Sera bem-encarada pela empresa? Como € que vai ser quando eu anunciar
gue estou gravida? E aqui, quer queiramos, quer ndo, ainda ha muitas diferencas entre o homem e a mulher. Agora, que o mercado,
cada vez mais, d4 as oportunidades, tanto aos homens, como as mulheres, haja bons profissionais, independente do sexo, claro que
sim. Eu estou a focar-me na questdo da maternidade, porque acho que é aquela que mais diferenca faz entre 0 homem e a mulher.
Quando digo maternidade, ndo séo s6 0s 9 meses gravida e 0s 4 ou 5 meses em casa. Tem a ver depois com toda a dedicagdo com
filhos pequenos (...).” (E9, p.57)

“Da geracgéo e das experiéncias profissionais que tenho tido, daquilo que é a minha analise, eu sei que existem diferencas, mas diria
gue se olhar para uma balan¢a os casos que conheco, eu sei de tantos casos de sucesso de mulheres como de homens. Pessoas
gue deram continuidade aos seus estudos e que tiveram oportunidades em termos de direcdo e de administracdo. Cada vez tenho
mais amigas a desempenhar estas posi¢cdes. Se olharmos para aquilo que é ainda o0 mundo do trabalho e o que esta na literatura,
ainda nos € muito visivel esse desequilibrio, em termos de oportunidades, de salarios (ainda ha essa diferenciacao), mas ndo posso
dizer que tenha sentido isso no meu percurso.” (E9, p. 58)

“Considero que tem a ver com a prépria pessoa e a capacidade da pessoa em diferenciar-se e valorizar-se. A comunicacao social
influencia muito e passa muito a informacéo de que para a mulher, por estar gravida ou por ser mulher, ndo vai ser facil em termos
profissionais e em termos de gestao de carreira, se eu interiorizar essa informacéo, eu vou limitar-me a mim prépria. Estou convicta
de que tem a ver com isso e ndo com o facto de ser mulher ou homem que vai limitar a forma como o meu chefe me vai olhar. As
mulheres também tém muito a tendéncia de pensar o seguinte: “Eu tenho filhos e até posso ser casada, mas s6 eu é que tenho de
faltar, porque eu é que sou a méae e eu é que sei tratar.” Eu tive muitas colegas com este pensamento (...). Sdo prioridades, sem
davida e cada um tem as suas, mas se, de uma forma geral, faltarmos os dois, vamos minimizar o impacto das faltas nas mulheres




e acaba por haver esta tendéncia e esta tendéncia vai fazer com que as empresas acabem por nao recrutar as mulheres, porque
estas acabam por faltar mais. Eu sei isso e estatisticamente é o que acontece.” (E10, p.65-66)




42 Dimenséo: Conciliacdo vida familiar/profissional

Subdimenséao

Unidades de sentido

4.1 Principais
dificuldades

“Como dirigente tenho algumas facilidades de horéario, embora tenha que fazer na mesma o meu trabalho e, muitas vezes, tenho que
abdicar do meu tempo pessoal para conseguir conciliar o trabalho e as obriga¢des que tenho com a assisténcia que tenho que dar a
familia. Estou a atravessar uma fase em que as minhas filhas j& estdo mais crescidas e, portanto, ja sdo mais autbnomas, mas tenho
gue lhes dar apoio, naturalmente. O meu pai tem alguns problemas de salde, o que o impede de ser autbnomo do ponto de vista das
suas deslocacgfes e € uma nova fase que estou a enfrentar e que de facto esta a exigir muito de mim, porque tenho de estar em todo o
lado a0 mesmo tempo. As tecnologias também facilitam, mas ndo encontro barreiras na administracdo da empresa para a qual trabalho.
E muito compreensiva e apoia-me, mas tenho acompanhado alguns casos na empresa, no departamento de RH, de alguns colegas de
chefia que ndo tém o mesmo tipo de compreensado de que as vezes o0s préprios também séo alvo. (...) O grande obstaculo a nossa
conciliagdo é muitas vezes a nossa mentalidade, porque hoje somos remunerados consoante a funcéo que desempenhamos e o horério
de trabalho e cada vez mais o caminho que eu acho que devemos percorrer esta relacionado com os objetivos e ndo com o horéario de
trabalho. (...) o legislador tem para criar um novo regime de trabalho que é muito desafiante, porque os horarios ndo devem ser
estanques como eram até agora, mas ao mesmo tempo ndo devem ser téo flexiveis ao ponto de permitir que estes invadam o nosso
tempo pessoal. O que acabo de referir ndo se aplica a mim, mas sim a minha experiéncia [profissional], sdo questées com as quais
tenho que me debater todos os dias.” (E1, pp.6-7)

“Atualmente o meu filho j4 é independente, mas nos anos mais criticos da minha carreira, passei mais de 6 meses por ano fora de
Portugal, em trabalho. Isto sé é possivel se tivermos um contexto social que nos permita fazé-lo. E felizmente eu tinha, apesar de ndo
ter avos que pudessem ficar com o meu filho, tinha o0 meu marido que podia perfeitamente assegurar as minhas auséncias e que o fez
durante um conjunto muito significativo de anos. (...) passa-se sempre por uma decisdo pessoal, ou seja, até onde € que a pessoa que
estar disponivel para a sua carreira. Ha pessoas que dizem: “Eu nunca serei diretor porque nao prescindo de acompanhar 0s meus
filhos”. Havera, seguramente, organizagées em que isso € possivel, mas existem também muitas onde nao é possivel fazer essa
conciliacdo. Basta estarem outras geografias envolvidas.” (E2, p.14)

“(...) neste caso, a mulher é prejudicada, eu acho que a mulher trabalha muito mais do que o homem e fa-lo ndo s6 durante a semana,
mas também durante o fim de semana. Mas isso é normal, também pela nossa formacao [a nivel cultural]. Por exemplo, eu tenho 2
filhas, felizmente, a vida profissional do meu marido permite que ele consiga ir buscar e levar as miudas a escola, nés partilhamos essa
tarefa. N&o tenho mais ninguém de familia a quem recorrer. Somos nés que temos de conciliar. Cada vez mais as empresas exigem
de noés quase a nossa disponibilidade total e ainda por cima em fun¢des mais ligadas & comissdo executiva da empresa. A exigéncia
de disponibilidade é muito grande. A nivel das refeigcbes também tenho uma vantagem muito grande, porque o meu marido ajuda na
confecdo do jantar, por exemplo e acho que hoje em dia hd muito mais apoio dos homens para as atividades domésticas que n&o existia
antigamente. E s assim € que € viavel porque nos os dois temos uma vida profissional muito ativa e como digo vivemos os dois com
as nossas middas e ndo temos mais apoio pessoal.” (E3, p.20)




“No meu caso, é mesmo a falta de tempo que me impede de conciliar a vida pessoal com a profissional, principalmente agora com a
guestao do teletrabalho, pois sinto que passo muito mais tempo no computador do que aquele que passaria no local de trabalho e é
claro que as responsabilidades pessoais ficam um pouco para trds.” (E4, p.24)

“Tendo em conta que sou mae, existem sempre muitas dificuldades. Os homens acabam por estar mais disponiveis em termos de
trabalho, do que nés maes, porque temos toda uma familia para gerir. Um homem mesmo que seja casado, tendo em conta que essa
funcéo esta encarregue da mulher (por norma), ele acaba sempre por estar mais disponivel em relacéo a tudo. N6s mulheres ja ndo. E
tudo muito complicado, até mesmo a questdo de levar os mitdos a escola, até ai eu sinto dificuldades. Por exemplo, para marcar uma
reunido, tenho que levar o meu filho a casa da minha méae, para ela o levar a escola. Sao pequenas coisinhas. Nunca nos encontramos
tdo disponiveis como os homens (...).” (E5, p.28)

“Nunca deixei de ter oportunidades profissionais pelo facto de ter uma familia e de ter filhos. Eu tenho trés filhos. E evidente que ha
alturas em que, pode acontecer a empresa estar a precisar de mim e eu naquele momento ndo ter ninguém para dar apoio aos meus
filhos e tenho que dar esse apoio. Em termos dessa conciliagéo, eu diria que nos enquanto mulheres ainda temos um peso muito
grande, mas também tem a ver com a tal retaguarda. Se nao tiver essa retaguarda, € preciso dizer que ndo a empresa. Ao longo de 15
anos se calhar aconteceu-me 3 vezes, mas ja me aconteceu chegar a hora dos meus filhos sairem do colégio e eu estar numa reunido
e ter que tomar uma decisdo e nao é facil. H4 alturas em que a outra pessoa [cdnjuge] também ndo pode e tenho que ser eu. Tenho a
certeza que se estivesse a fazer a mesma entrevista ao meu marido, ele ia dizer a mesma coisa.” (E6, p.35)

“Eu nesta altura ja estou numa fase em que as minhas filhas ja nem querem que eu queira saber muito delas (risos). Mas ha uns anos
atrds ndo era bem assim. Elas sofreram muito porque eu sempre fui uma pessoa que levou muito a sério as suas obrigacdes
profissionais, em detrimento, muitas vezes, da familia. Eu tive a felicidade de ter um bom background familiar, em que os avos tomaram,
muitas vezes, conta delas. SO depois de passarmos pelas situacdes € que nos damos conta disso, ou seja, as vezes elas viam-me € ja
eram horas de ir para a cama. (...) numa primeira fase de trabalho em que eu apanho uma funcéo que era um verdadeiro desafio para
mim, numa area em que eu ndo tinha trabalhado antes (...) dediguei-me demasiado a minha profisséo e elas sofreram com isso (...).
Eu acabei por entregar muito essa funcdo aos meus pais. O meu marido, numa parte da vida, ainda tomou bastante conta delas, mas
houve uma altura em que nem um nem outro conseguia e eram mesmo 0S meus pais que assumiam essa responsabilidade. Se eu
pudesse voltar atras, té-las-ia poupado daquilo que passaram, porque eu me dediquei demasiado a carreira, sem ter o sentido de
evoluir, (...). A maior dificuldade que senti prende-se em arranjar tempo para dedicar a familia. Os meus dias de trabalho ndo deviam
ser tdo longos.” (E7, p.42)

“As pessoas da minha geragao, iniciavam o seu percurso profissional e a0 mesmo tempo eram maes mais cedo e assumiam as suas
responsabilidades familiares e constituicdo de familia e tinham aqui esta exigéncia de gestéo: conciliar a maternidade com a gestéo e
a responsabilidade profissional. Esta conciliacdo era gerida de uma forma simultanea. As novas geragoes (...) acabam por priorizar a
carreira, em que tomam a decisdo de fazer os seus estudos, ingressar e valorizar o mercado de trabalho e fazer a sua progressao. Sé
depois de sentirem que h& aqui uma maior estabilidade profissional € que pensam em ter filhos. Nao € por acaso que as mulheres,
cada vez mais, sd0 maes mais tarde. E geracional do ponto de vista da caracterizacdo da mulher e ao nivel da caracterizacdo cultural
e social. E um reflexo da prioridade que a mulher d& a sua carreira e daquilo que valoriza em termos profissionais. (...) As minhas
principais dificuldades foram dar o apoio familiar aos meus filhos. Eles tiveram que aprovar a minha decisdo de ir estudar. Foi




fundamental para mim ter o apoio deles e nao foi facil porque fiquei mais ausente da familia. E tinha um suporte familiar, neste caso os
meus pais, para dar apoio e foram, efetivamente o meu pilar para que eu conseguisse conciliar a minha profissdo com a minha decisdo
de ir estudar.” (E8, pp.50-51)

“Eu nunca tive qualquer dificuldade com a maternidade do primeiro filho relativamente ao trabalho. Nao senti qualquer obstaculo. E um
esforco muito grande que uma mulher faz, para conseguir conciliar e manter os seus niveis de produtividade, abracar as coisas com
profissionalismo. Eu tenho um marido que sempre me ajudou imenso com os mitdos e foi uma coisa que sempre dividimos, mas somos
nés [mulheres] que amamentamos, é totalmente diferente. Nesta segunda oportunidade ja foi diferente: eu acabo de entrar numa
empresa, com uma filha com 1 ano e com o meu filho com 5. Inicialmente estamos numa fase de conquista, no sentido de conquistar
a empresa e a empresa conquistar-nos a nés e é um processo de entrega. E dificil entrar neste processo ao mesmo tempo que estamos
a ser mades. Queremos mostrar que somos capazes, que somos uma boa aposta, mas ao mesmo tempo temos as criangas e esta €
uma dualidade dificil de gerir. E possivel ser mae e ter uma vida familiar e, ao mesmo tempo, uma carreira, mas é um esforgo muito
grande e é muito trabalhoso, principalmente em casais (como é o meu caso) que ndo tém qualquer rede familiar. Neste momento, se
eu tivesse familia por perto, ja estava a tirar o doutoramento (...). Sdo estas pausas, digamos assim, que nés mulheres muitas vezes
temos que fazer no nosso percurso, seja ele académico ou profissional. No meu caso, tenho sempre que fazer aqui alguma espera,
alguma interrupgéo. Aconteceu no mestrado e ira acontecer no doutoramento. O homem, normalmente, ndo tem estes altos e baixos e
estas paragens. Depois depende também da area, mas facilmente se entra no desemprego, como nao tem estas limitacdes a partida,
facilmente consegue enquadrar-se no mercado de trabalho.” (E9, p.59)

“Eu tenho uma relagéo de parceria com o meu marido, o que significa que nunca senti que houvesse um obstaculo em chegar as 8 da
noite ou sair de casa as 4 da manha [em termos das deslocacdes para formacdes], como jé fiz e continuo a fazer. Nao vejo os meus
filhos como um obstaculo. Cheguei a ter que fazer reunides gerais e tinha que estar na empresa as 7 da manha e organizei-me com o
meu marido e até arranjei uma pessoa que fosse |4 a casa para depois levar a crianca ao infantario. Ha sempre solugées.” (E10, p.66)
“Vou dar um exemplo, quando o meu chefe me disse que tinhamos que ir para o Japao, o meu filho mais novo tinha 3 ou 4 meses € 0
meu marido € marinheiro e estava embarcado, portanto so ia voltar apés 1 ano e tal e neste caso a retaguarda néo foi o marido, mas
foi a minha méae. Chamei a minha mae para me dar suporte. A minha mae nem sequer queria que eu fosse para o Japao, porque 0
miudo era pequenino e eu disse: “pois, ele nunca se vai lembrar, mas eu vou lembrar-me se ndo agarrar esta oportunidade” e fiz
exatamente isso. Se a minha mée nao estivesse disponivel se calhar arranjaria outra solugdo, mas iria na mesma, nem que tivesse que
o levar.” (E10, p.67)

4.2 Estratégias/
descurar das
esferas

“Se eu precisar de sacrificar alguma das partes, sera a pessoal, mas isto tem a ver com fases. Ha fases em que estamos mais ocupados,
outras menos. Todos nds temos objetivos profissionais e depois temos que dar atendimento a familia e h fases da nossa vida que séo
mais dificeis do que outras, mas a forma como consigo conciliar, muitas vezes passa por abdicar do meu tempo [pessoal]. Somos todos
os dias desafiados a fazer essa conciliacdo e a estabelecer prioridades, através de um plano diario, as vezes semanal. Mais do que
isso é ilusorio. Mesmo assim, até o plano diario fica alterado porque acontece alguma coisa de que ndo estamos a espera e que nos
vira do avesso. O que me ajuda é mesmo fazer esse planeamento ao final do dia ou logo no inicio do dia seguinte. Quando ndo consigo,
€ mesmo 0 meu espaco mais pessoal que fica sacrificado, mas por vezes tenho mesmo que parar e atender a isso, porque depois é
preciso fazer um refresh para continuar. As mulheres também tém uma coisa que joga contra elas proprias gue é um sentimento de




culpa que desenvolvem se ndo atenderem a esta ou outra tarefa. E para ndo desenvolvermos este sentimento de culpa, que as vezes
€ mais forte do que nos e que advém da educacéo e da sociedade em que estamos inseridos, coloca em nés mulheres quase que essa
obrigacéo (ndo sendo). E acabamos por fazer e fazemo-lo sempre em prejuizo de nés mesmas. Nao faltamos a familia, aos filhos, aos
pais, ao marido, ao trabalho, mas faltamos a nés préprias.” (E1, p.7)

“Acabo por descurar a esfera familiar. Imagine o que é estar a 8000 quilémetros de distancia, que é mais ou menos a distancia daqui
para Luanda e combinar uma hora para ligar para casa e o meu filho ndo querer falar comigo durante o periodo em que eu estou fora.
E natural que nos questionemos se valera a pena o sacrificio que estamos a fazer para estar todo aquele tempo fora do contexto
familiar. Nao é s6 a pressédo do marido ou dos pais ou dos tios, é a propria pressdo da descendéncia, que ndo percebe nem tem idade
para perceber nem tem que perceber porque € que a mae tem gue se ausentar.” (E2, pp.14-15)

“N6s andamos numa vida muito louca e devemos pensar bem no que pomos em primeiro lugar e em segundo e comego a perceber
gue dei quase sempre o primeiro lugar a minha carreira profissional e as empresas onde trabalhei. Eu entrego-me realmente ao trabalho,
mesmo que isso impacte um bocadinho na minha vida familiar, mas isso também é uma escolha minha.” (E3, p.18)

Descuro completamente a esfera pessoal, muito no que tem a ver com o apoio as minhas filhas. Por exemplo, elas agora estao a
estudar, mas eu ndo estou la para acompanhar, nem o fago diariamente. Controlo as datas dos testes, a base, mas depois falta-me o
apoio mais direto, estar ali para elas perceberem onde € que estédo as duvidas maiores. Efetivamente ha um descurar dessa atividade.
(Estratégias) (...) hoje ja nos habituamos as reunides por teams ou por via telefonica, por isso quando preciso de ir buscar as miudas
mais cedo [a escola], eu passo a fazer essa chamada ou essa reunido por telefone e automaticamente no caminho ou nos tempos
mortos que tenho, vou aproveitando para fazer isto. (...) eu viajo com muita regularidade. Tenho ido todas as semanas a Figueira e a
Aveiro e também aproveito estas viagens para ir trabalhando em tudo o que tem a ver com telefonemas que preciso de fazer, pontos
de situacdo que queira fazer. Se ndo aproveitar assim, quando chego |4 acima estad o caos. As vezes tenho mesmo que me
autodisciplinar para dizer: “este fim de semana ndo vou mesmo trabalhar”. (...) Outra coisa que faco sempre €: a sexta-feira deixar ali
uma horinha ou duas para planear a semana seguinte. N&o quer dizer que o planeamento saia certinho, mas € um auxilio.” (E3, pp.20-
21)

“As estratégias que utilizo para conciliar a vida familiar com a profissional passam muito pelo foco, energia, capacidade de gerir 3 e 4
responsabilidades em simultaneo, organizagéo, planeamento, querer fazer acontecer, ter ambicdo, sentido maternal e ndo deixar para
amanha o que se deve fazer hoje. Sim, sinto que a minha vida e responsabilidades pessoais acabam por sair prejudicadas, por vezes.
No fundo, como ja referi anteriormente, as minhas estratégias passam por gerir varias responsabilidades ao mesmo tempo e definir
prioridades ao longo do dia.” (E4, p.24)

“Para conseguir conciliar as duas realidades, hd sempre alguma coisa que fica para trds. Neste momento da minha vida, sinto que
acabo por descurar a esfera profissional. Ao dia de hoje tenho imenso processamento por fazer e tentei fazé-lo ontem em casa, mas
nao consegui porque a minha filha tinha um trabalho da escola para apresentar e eu ajudei-a com o trabalho e também na preparacéo
para a apresentacdo. A estratégia que utilizo passa por ficar a trabalhar até mais tarde, quando ela vai dormir, mas acaba por ficar
sempre alguma coisa por fazer. A questdo é, ou ndo das o apoio suficiente a tua familia e priorizas o teu trabalho ou o trabalho acaba
por ficar para trds e podera haver alguma penalizacdo no trabalho porque te esqueceste de um recrutamento ou de uma entrevista,
para dares atencdo a tua familia. Neste caso, as estratégias seriam: ter um hordrio mais flexivel e se calhar continuar com a situacéo




do teletrabalho sendo um regime a adotar, porque para nés [maes], seria 0 mais indicado, porque ai sim seria possivel conciliar as duas
realidades, se possivel sem descurar nenhuma.” (E5, pp.28-29)

“Até agora tenho conseguido conciliar as duas vertentes, sempre com base na organizacao. Imagine, em determinada altura, eu ia
muito para fora [do pais] e tinha que sair de casa as 5 da manha. E evidente que eu sabia que o meu marido tinha que estar em casa
naquele dia porque ele tinha que ir levar os mitdos ao colégio as 8 da manha. Eu jogo muito com a antecipacdo. Tento sempre garantir
gue as agendas estdo conciliadas e a partir do momento em que existe essa conciliacao, se chegarmos a conclusao que de um lado
existe um compromisso importante e do outro lado também, é ver com a devida antecedéncia e pedir ajuda, porque posso pedir essa
ajuda. Nem sempre é uma ajuda que esteja ali ao lado, portanto temos que tratar com tempo de antecedéncia, mas vai-se conciliando.”
(E6, p.35)

“Por um lado, nés vamos aprendendo ao longo da vida e os meus dias de trabalho ja néo sao tdo longos como foram ha uns anos atras.
Por outro lado, a area em que estou nao é tdo “madrasta” como aquela em que estive anteriormente. Isto é, a parte de RH e a parte
administrativa € muito mais dura do que a area do desenvolvimento. (...) Quando as minhas filhas eram mais novas, as minhas
estratégias de conciliagdo passavam por jantar mais tarde, depois de as ter deitado na cama e, dessa forma, tentar aproveitar aquele
bocadinho em que elas ainda estavam acordadas. As vezes, em situacbes de trabalhos de casa, era eu que tentava ajudar. Depois
entraram para o ATL e etc., onde faziam os trabalhos de casa e eu ia tentando “apanhar” o que se passava em termos escolares. Mas
era isto, tirava ainda mais tempo do meu tempo pessoal, para conseguir estar com elas e aproveitar o maximo possivel.” (E7, pp.42-
43)

“Foi uma decisao consciente em que eu falei com os meus filhos e com os meus pais, porque durante 3 anos prescindi do tempo que
habitualmente dava a familia e teria de direcionar esse tempo para a formacéo e, essencialmente, tendo essa consciéncia, é importante
sabermos que temos este apoio e depois, aproveitar o pouco tempo que temos deve ser tempo de qualidade. (...) Saber quanto tempo
€ que eu tenho a minha disposicdo e o que é que posso fazer com ele. A partir dai, distribuir o tempo consoante as responsabilidades
gue tenho para fazer. Essencialmente, fazer esta gestdo sem sentimento de culpa, para ndo gerar frustracdo. Neste caso estamos a
falar da formacao, mas enquanto profissional, depende muito da pessoa e das suas caracteristicas, o que valoriza mais: a carreira e
aquilo em que eu invisto ou o tempo de lazer e o tempo de qualidade com os filhos, sem abdicar deste tempo ao fim de semana ou um
misto de cada um.” (ES8, p.51)

“Eu diria que ndo existe uma estratégia para nés enquanto maes e profissionais, principalmente com filhos € tudo muito imprevisivel.
(...) para além de conciliar a minha agenda com a do meu marido, ja tenho a agenda das criangas, (...) € muito complexo e cansativo.
A minha estratégia é sempre tentar viver o dia-a-dia e planear o dia, a semana e, sempre que possivel, fazer pausas em familia. Tento
fazer um planeamento mais curto, ndo fazer grandes planeamentos. Numa semana esfor¢co-me imenso por fazer muita coisa, mas
coisas que eu considero faziveis (...). Eu e o meu marido conhecemo-nos na primeira empresa onde trabalhei e uma coisa muito
importante que aprendi € n&o trazer os assuntos de trabalho para casa. (...) se eu néo tivesse filhos, no momento em que sai de uma
empresa e entrei noutra, teria optado por me candidatar (n&o sei se teria entrado, ndo sei se teria sido selecionada) a posicbes de
chefia, direcdo e coordenacio e nio o fiz por ter filhos. E obvio que, em prol da familia e da exigéncia da profissdo do meu marido e do
cargo que ele tem, acabei por ser eu a fazer uma cedéncia e cedi na vida profissional. Foi uma cedéncia consciente. Hoje em dia




mantenho um equilibrio saudavel e tenho conseguido. Fui recentemente promovida, portanto acho que esse equilibrio tem vindo a
funcionar.” (E9, pp.60-61)

“Eu separo muito as dguas, ou seja, quando estou aqui [no local de trabalho] e quando estou em casa estou a 100%, portanto ndo
penso no trabalho, a ndo ser que haja alguma situacdo que tenha que resolver e consigo fazer muito bem essa gestdo. Se néo
conseguisse hao estava a tirar o mestrado agora, ndo dava ac¢des de formacao para outras empresas, nao assistia inclusivamente a
acoOes de formacgdo por mim propria. Consigo fazer uma gestéo excelente de todos os espacos: profissao, familia e atividades sociais.
Em termos de estratégias, fago (...) um sumario sobre o que ndo me posso esquecer, vou avaliando as prioridades, vou refazendo o
planeamento dos dias (...), mas faco-o mentalmente ou no papel e (...) delimito, ou seja, eu tenho que fazer esta atividade até
determinada data e s6 vou comegar na data que eu definir. (...) A estratégia é fazer essa delimitagdo e como me auto conhego, néo
comeco a fazer o trabalho 1 més antes porque ndo vale a pena, vou andar ali a procrastinar. Delimito aquele prazo e cumpro. Considero
gue, como estou a 100% quer na vida profissional, quer na vida familiar, acabo por ndo descurar nenhuma.” (E10, p.67)

4.3 lgualdade
de género na
sociedade e
medidas a
tomar

“A igualdade de género € uma batalha que ainda tem muito caminho por percorrer. Nés, enquanto sociedade devemos comecar por
mudar as mentalidades; a forma de educar e de estar de cada um; as escolas tém um papel fundamental nestas questdes, assim como
0s pais e as maes e depois as proprias organiza¢des, no sentido de chamar a atencéo que a igualdade é um bom negécio, ou seja,
porgue € que as organizagdes devem promover a igualdade de género no trabalho e no emprego? Porque esta de facto é proveitosa
para o negdcio. Porque € que eu hei-de ter s6 mulheres a fazer o trabalho administrativo e homens com trabalhos técnicos ou técnicos
superiores quando de facto hoje saem das faculdades muito mais mulheres do que homens? Este é um paradigma que tem que mudar
e as pessoas ndo devem ser diferenciadas em fungédo do seu género, devem sim ser diferenciadas em funcdo das suas proprias
capacidades e promover a igualdade de oportunidade, independentemente do género.

[Em relag@o as medidas] A funcdo do legislador e do Estado € muito importante para dar o “empurrédo” necessario, mas néo basta
legislar, é preciso que haja uma monotorizagdo das medidas que sdo implementadas. Que elas n&o figuem sé no papel, (...). E
importante que elas se verifiguem, mesmo no terreno. As medidas que sdo precisas em termos de sociedade civil passam por apostar
tremendamente na educacao e acho que isso as escolas ja comecaram a fazer. A educacdo é muito importante, ndo s6 a educacédo
nas escolas, mas a educagdo nas familias e das familias. Valorizar que filhos homens quer mulheres, porque eles devem ser iguais
perante a sociedade e as vezes nés, ao darmos uma tabua de engomar a uma menina e um carrinho a um menino, estamos ja a
direcionar de forma involuntaria e, as vezes, inconsciente aquilo que sao os papéis de cada um deles na sociedade, quando nao é nada
disto que deve ser implementado, nem fomentado. Portanto, se comegarmos a educar os nossos filhos e filhas de outra forma, estamos
a contribuir necessariamente para uma sociedade mais equitativa e mais igualitaria. Por outro lado, as escolas também devem promover
(e hoje ja ndo existem as limitacdes que existiam antigamente, por exemplo no acesso a determinados cursos), a diminuicdo dessas
desigualdades logo na raiz. A academia € bastante importante nesse sentido. E, depois no mundo do trabalho, é fundamental que as
organizacdes nao promovam trabalhos estereotipados, ou seja, funcdes destinadas sé a mulheres ou sé a homens.” (E1, p.8)

“Esta é uma questéo de alteracao cultural e ndo acontece de um ano para o outro, demora décadas. (...) Acho que estamos a viver
numa situacdo de falsa igualdade, ou seja, diz-se muita coisa que ndo se pratica. Hoje, mais do que nunca, vemos muitas politicas a
serem divulgadas e a fazerem parte dos sites das empresas, formac¢des obrigatdrias que acontecem todos os anos, relacionadas com
a igualdade de género entre outras préticas. (...) Acho que hoje vivemos um tempo mais perigoso por isto: se hdo vamos muito fundo




na questao, parece que tudo estd bem, mas quando vamos um bocadinho mais fundo, quando temos que tomar decisdes ou porque
temos que reestruturar ou promover, percebemos que afinal ainda la esté [a desigualdade], porque a mentalidade ndo mudou.” (E2,
p.15)

“Olhando para a sociedade no seu todo, eu acho que efetivamente as coisas estdo a melhorar, mas continuam a haver alguns
indicadores que me deixam preocupada, principalmente em cargos muito elevados, como por exemplo o CEO de uma empresa.
normalmente no casal trabalham os dois. Passou a haver uma divisédo das tarefas domésticas com o marido e isso vé-se muito. Agora
gue falamos nisso, estou a lembrar-me de um caso (risos) de um colega meu por acho que ele ndo faz mesmo nada em casa, mas a
excecao deste caso, ndo me estou a lembrar de ninguém que néo ajude e que ndo apoie. Portanto ha sempre o apoio dos dois. Acho
sim que as coisas estdo a melhorar, mesmo a nivel de condi¢gbes salariais. No caso da minha empresa em cada funcédo que existe eu
nao consigo chegar a uma concluséo e dizer que “efetivamente o homem ganha mais por ser homem”. Eu tenho a visdo do que é a
minha empresa e néo vejo esse tipo de discriminacao.” (E3, p.21)

“Estas questdes da igualdade de género na sociedade consistem em questdes culturais e raizes que continuam presentes nos habitos
e na educacédo de cada portugués, sendo questbes dificeis de eliminar por completo, visto que tém sido transmitidas ao longo de
geracgOes, embora seja algo que esta gradualmente a mudar. Julgo que as empresas, quer privadas, quer publicas, deveriam oferecer
as mulheres maior flexibilidade horaria, ja que a elas lhe séo atribuidas todas as tarefas domésticas e que levara anos a que os homens
as facam no mesmo pé de igualdade. Também acho que se deveria igualar por lei, em todos os setores e empresas, salarios para
guem tem a mesma funcgéo e categoria profissional.” (E4, p.25)

“(...) considero que ainda temos um longo caminho por percorrer. Sinceramente acho que as medidas a tomar poderiam passar pelo
seguinte: guantas mulheres é que vés no governo? Ha poucas e certamente ha muitas que tém capacidade para estar la. Por exemplo,
em relacao as proximas eleicdes, nas campanhas para as camaras, as cabecas de cartaz sdo todas representadas por homens. Existem
mulheres na campanha, mas néo sdo cabeca de cartaz. Deviamos comecar por ai e darem oportunidade as mulheres para mostrarem
o que valem. N&o € com uma Beatriz Angelo que as coisas vdo mudar, porque nds vamos ter sempre barreiras em qualquer situacao,
pelo simples facto de sermos mulheres. Em relacéo a tudo, principalmente no trabalho, seja nesta area ou noutra qualquer. A sociedade
continua a olhar-te de modo diferente e ndo coloca em ti a confianga que deveria colocar como profissional ao invés de olhar para o
sexo. Acho que se uma mulher estivesse a governar ou em postos mais simbélicos, acho que seria um inicio para que as mentalidades
comecassem a mudar.” (E5, p.29)

“Existem a quotas, mas se as empresas tiverem as praticas adequadas e houver um reconhecimento pelas competéncias, a partida
nés ndo precisariamos de estar a utilizar quotas. Eu sou muito apologista de que tudo o que seja feito seja numa base de igualdade de
oportunidades e de uma avaliagdo completamente correta e isenta, com base sempre nas competéncias e no output, ou seja, naquilo
gue as pessoas conseguem dar a empresa, a mais valia que as pessoas traduzem para a organizacao. Estas questdes da igualdade
de género tém muito a ver ainda com as geracdes que neste momento tém ainda algum poder de decisdo [nas empresas] e que foram
educadas perante esse pressuposto de que a mulher € a dona de casa e tem que ficar em casa a tomar conta dos filhos e etc. Todos
nés temos consciéncia de que hoje existem mais mulheres em cargos de direcdo e sabemos que a taxa de mulheres com licenciatura,
neste momento, € muito mais elevada, sabemos que as mulheres tém melhores médias do que os homens e eu penso que é uma
questdo de tempo até nds chegarmos a uma situacéo de igualdade. E um acontecimento progressivo e a sociedade vai fazendo os




seus ajustes de forma natural. Vai evoluindo gradualmente também porque houve esta abertura de mentalidades. O facto de as
mulheres terem oportunidades de atingir determinadas carreiras, como por exemplo a questéo da magistratura. Nés, mulheres, partimos
de ponto de partida muito mais atrds do que os homens. Para conseguirmos estar ao mesmo nivel deles, vamos precisar de mais
quildmetros, mas vamos la chegar.” (E6, pp.35-36)

“Eu acredito que ainda haja o olhar para a mulher como alguém que tem funcdes de maternidade. (...) Os homens ndo conseguem ter
filhos. (...). Efetivamente nos temos diferengas fisioldgicas que nos separam dos homens. (...) eu acho que para ultrapassar estas
guestbes, devia haver uma divisdo do tempo, de forma igual, em que, tanto o pai como a mée pudessem cuidar dos filhos e, nesse
caso, deixaria de haver, parece-me, essa estigmatizacdo da mulher, porque € como se a mulher fosse um biberdo. A mulher tem, de
facto, um tempo em que precisa de estar do filho e precisa de se reestabelecer do parto e isso deve ser gerido entre o pai e a mae. (...)
Tanto o homem como a mulher devem ter vida pessoal e ter fungdes parentais. Especialmente na minha geracdo, ainda ha muita
ligagdo da mulher a casa, em termos de fungdes domésticas e etc. Isto sO se consegue ultrapassar com a educagdo, em termos
escolares e familiares, porque enquanto as meninas continuarem a receber bonecas e 0s rapazes continuarem a nao receber bonecas
e ser s0 carrinhos e quando se entra no supermercado continuar a existir a sec¢do de meninas e a seccdo de meninos em termos de
brinquedos, eu acho que nds vamos continuar todos na mesma. As coisas ndo podem ser assim. As mulheres conduzem e 0os homens
também devem tratar dos filhos, a loiga existe ndo sé para as mulheres, como também para os homens. As tarefas da casa devem ser
divididas. Isto é tudo uma questdo de educacao em termos de mentalidades e essa educacao deve comecar desde a mais tenra
infancia. Acho que ainda vamos passar muitas geragdes com esta segmentacao. Até porque € muito mais confortavel para os homens
continuarem a chegar a casa e a sentarem-se no sofa e as mulheres é que fazem todo o trabalho. E uma coisa que ndo pode nem deve
continuar durante muito tempo. Tenho esperanca nas novas geracdes.” (E7, pp.43-44)

“Considero que o “mindset” esta a comegar a mudar, mas com um longo caminho pela frente. A mentalidade nas organizacdes tem
muito a ver com a cultura organizacional que esta diretamente ligada a sua gestéo topo e setor de atividade. Existem setores que séo
predominantemente conservadores e masculinos e com maior dificuldade de mudanca de mentalidade. Se a gestéo topo tiver essa
vontade facilita o caminho. Felizmente ja existem organizacdes que apostam em boas praticas de gestao e preocupacao genuina com
0s seus colaboradores, porque reconhecem as vantagens que estdo diretamente relacionadas com o resultado do negdcio. (...) A
mudanga tem que ser geracional. Ndo vai acontecer de um dia para o outro. O que acontece nas organizacdes é consequéncia do
pensamento de cada um. O pensamento das novas geragoes (...) € caracterizado pela vontade constante de novos desafios, sem criar
compromissos tao fortes com as organiza¢des. Curiosamente, as geracdes mais novas valorizam mais os projetos, a aprendizagem e
reconhecem a necessidade de fazer um percurso para maior crescimento. Nessa perspetiva, a mudanca geracional em termos de
pensamento em que os jovens partiilham uma mentalidade comum, a partiiha de tarefas domésticas, em que ndo ha uma
responsabilidade assumida pela mulher. Nao havendo esta igualdade de responsabilidades isto depois reflete-se ndo s6 em casa, mas
também nas organizacdes e acaba por se refletir culturalmente. Enquanto esta mudanga de mentalidade néo for intrinseca e integrada,
em que haja uma igualdade de responsabilidades enquanto homem e mulher, isso ndo se vai refletir transversalmente nas
organizacdes, porgue para que as responsabilidades sejam encaradas no seu todo, de uma forma igual dentro das organizacdes, tem
gue haver uma base social e cultural de partilha de responsabilidades. Ainda terdo que surgir muitas geragdes para que iSso acontega.
Todos nés contribuimos e passa muito por quem esta na gestéo e na tomada de decisdo, facilitar e criar condi¢cdes especificas para as




mulheres, nomeadamente nos RH, ao nivel do recrutamento, da promocéo, da gestao de carreira, da maternidade, os modelos flexiveis
em vez da rigidez de horério. Tudo isto vai contribuir para evoluirmos no caminho certo.” (E8, pp.51-52)

“Claramente que ainda existe uma oportunidade em termos de carreira e profissdo diferente para homens e mulheres, até por uma
guestdo monetéria. Ainda continuam a verificar-se salérios diferentes para a mesma posicdo. Eu tenho essa realidade na empresa
onde estou. Existem muitas pessoas na direcdo, mas tém diferencas salariais entre homens e mulheres. Eu nédo sinto isso, até porque
na dire¢cdo de RH somos s6 mulheres e 0s nossos salérios sao equiparados. (...) as empresas ainda acham que apostar num homem
para uma coordenacao/direcdo/administracdo afasta todas as questfes direcionadas as mulheres: a maternidade, a amamentacao e
tudo o resto. Ha aqui uma oportunidade diferente. Neste sentido, a Unica coisa que se pode fazer passa pela mudanca do paradigma e
tem a ver com questdes culturais que levam muito tempo, mas que ja se fazem sentir. Obviamente a legislacdo tem ajudado muito
nesse sentido, porque vem obrigar a que estas questdes da discriminacdo, seja ela qual for, deixem de acontecer. Recentemente a
legislacdo foi alterada neste sentido, para obrigar as organizacdes a combaterem a discriminagdo. Nem é ter niveis baixos de
discriminacdo, mas sim anular completamente e sdo obrigadas, por exemplo, a contratar pessoas com deficiéncias e a terem a sua
politica de discriminacdo afixada, de forma visivel, para toda a gente ter nogédo e poder manifestar-se se estiver a sentir algum tipo de
discriminacdo. As proprias empresas podem ter esta intervencdo e querer estar na vanguarda (e muitas ja o fazem) do combate a
discriminacdo. Por exemplo, se estivermos a falar em trabalhar nesta area nos anos 80 ou nos anos 90, diria que, se calhar, 80% dos
diretores de RH eram homens. As mulheres estavam muito alocadas sé as areas administrativas e isso em 10 ou 20 anos mudou.” (E9,
p.61)

“(...) estas questdes de desigualdade ndo tém a ver com o género, mas sim com a capacidade de negociagao e valorizagédo da propria
pessoa. Porque muitas das vezes e isto acontece com a generalidade dos trabalhadores, eu estou a espera que o meu chefe olhe para
mim e que me valorize. Ndo me autovalorizo ao ponto de, independentemente de ser homem ou mulher, chegar ao pé do meu chefe e
dizer: “Eu tinha estas responsabilidades e agora passei a ter muito mais responsabilidades e até ja tenho alguém a meu cargo, por isso
vamos ter que renegociar estas condigdes.” A mensagem que quero passar € a seguinte: demonstra as tuas capacidades e o que
consegues fazer, independentemente se és homem ou mulher e pesquisa o0 que é que a empresa quer e quais 0S objetivos
organizacionais.” (E10, p.69)







