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Resumo:

Segundo a lei portuguesa, as empresas e as organizacGes devem implementar planos e
objetivos para erradicar a discriminacdo de género e implementar medidas que
contribuem para o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal dos trabalhadores.
A comunicacdo é uma das areas imprescindiveis para a promocao e reforco da igualdade
de género na sociedade e nas organizacgdes. Por este motivo, o principal objetivo deste
trabalho é estudar a presenca feminina nos departamentos de comunicacgao dos institutos
de ensino superior publicos do Grande Porto. A fim de atingir este objetivo, foi usada
uma abordagem de natureza quantitativa, com os dados a serem recolhidos através de um
inquérito por questionario. Dos 21 departamentos de comunicacdo do Politécnico do
Porto e da Universidade do Porto, responderam, no total, 15 pessoas. A analise das
repostas ao questionario possibilitou compreender que os institutos de ensino superior
publicos do Grande Porto necessitam divulgar os planos e os objetivos que visam a
erradicacdo da discriminacdo de género para conhecimento dos seus trabalhadores ou
criar, implementar e divulgar planos de acéo e objetivos para eliminar a discriminagéo de

género.

Palavras chave: Instituicbes de Ensino Superior Publicos; Departamentos de

Comunicacdo; Comunicacdo; Digital; Igualdade de género; Mulheres.



Abstract:

According to Portuguese law, companies and organizations must implement plans and
goals to eradicate gender discrimination, implement measures that contribute to the
balance between the professional and personal lives of workers. Communication is one
of the most efficiente areas for promoting and strengthening gender equality in society
and organisations. For this reason, the main objective of this paper is to study the female
presence in the communication departments of public colleges and universities in Grande
Porto. In order to achieve this goal, a quantitative methodology based on an online
questionnaire was used, to which 15 people from the 21 communication departments of
the Politécnico Porto and the Universidade do Porto responded. The analysis of the
responses to the questionnaire made it possible to understand that the public universities
and colleges of Grande Porto need to disclose the plans and goals aimed at eradicating
gender discrimination for the knowledge of their workers or, create, implement and

disseminate action plans and goals to eliminate gender discrimination.

Key words: Public Higher Educations; Communication Departments; Communication;

Digital; Gender equality; Women.
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INTRODUCAO




Existe uma crescente procura para dar resposta a sub-representacdo do sexo feminino nas
organizagdes, com o0s esteredtipos estabelecidos na sociedade a terem um impacto
acentuado na sub-representacdo feminina. Wojtowicz (2021) define esteredtipos como
generalizacGes fundamentalmente falsas designadas a um ou varios grupos de individuos
aos quais sdo atribuidos um conjunto de caracteristicas idénticas sem considerar as
diferencas reais entre estes. EstereOtipos geralmente sdo baseados no sexo, étnica,
nacionalidade, religido e orientacdo sexual dos individuos, com o mais frequente a ser
alicercado no sexo; por este motivo o seu impacto na sociedade nédo deve ser subestimado.
De acordo com Longarela (2017), segregacdo sexual vertical refere-se ao facto de a maior
parte do poder econémico e politico estar sobre o controlo do sexo masculino. No trabalho
“Explaining vertical gender segregation: a research agenda” Longarela (2017), o autor
procurou uma explicacdo para a existéncia da segregacdo sexual vertical e aponta quatro
possiveis hipoteses: a perpetuacao dos papéis tradicionais de género; discriminacao; falta

de conexdes; ou a livre escolha da mulher.

Quando concentramos a atencao em territério nacional, de acordo com a Comisséo para
a Cidadania e a Igualdade de Género (sem data) (CIG), a constituicdo portuguesa
evidencia promover a igualdade de género: aceitar e valorizar as diferencas entre 0s sexos
e prezar os papéis que estes executam na sociedade. A comunicacao e a educacao sao as
duas areas que mais auxiliam na promocdo e no reforco da igualdade de género, mas,
também, sdo estas que tem mais poder para remodelar e questionar tematicas relacionadas
com a igualdade dos sexos. A lei n°62/2017 que entrou em vigor no dia um de agosto de
2017 obriga a uma representacdo minima do sexo feminino em cargos das empresas
cotadas em bolsa, administrativos e de fiscalizacdo das entidades do setor publico
empresarial (Diario da Republica Eletronico, 2017). Assercdes exemplificativas de que o

governo portugués procura estabelecer um equilibrio entre homens e mulheres.

Segundo esta linha de pensamento, a revisdo de literatura deixa afirmar que a temaética se
desenha como pertinente e pode auxiliar a compreender a tendéncias para as questdes do
género no contexto das organizagOes, designadamente nos departamentos de
comunicacdo dos institutos de ensino superior publicos do Grande Porto, foco da
dissertagdo que se apresenta. Neste sentido, formulou-se a seguinte questdo de
investigacdo: Qual o papel das questdes do género no contexto dos departamentos de
comunicacdo das instituicdes de ensino superior pablicas do Grande Porto? O objetivo

principal da presente pesquisa consiste em estudar a presenca feminina nos departamentos
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de comunicacdo dos institutos de ensino superior publicos do Grande Porto. Os objetivos
especificos sdo 0s seguintes: caraterizar os participantes com o intuito de recolher dados
sobre a percentagem de homens e mulheres que trabalham nos departamentos, idade, o
grau académico, tipo de curso, estado civil; identificar a percecao dos participantes sobre
o papel dos homens e mulheres na sociedade; identificar a percecdo dos participantes
sobre a igualdade de género entre homens e mulheres; estudar a percecdo dos
participantes em relacdo aos cargos e fungfes organizacionais; estudar a percecdo dos
participantes sobre o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar; recolher a

percecdo dos participantes em relacdo a Teorias de Segregacdo Sexual.

Para realizar o estudo, recorreu-se a uma abordagem de natureza quantitativa, com o
inquérito por questionario a assumir-se como instrumento para a recolha dos dados, e a
ser elaborado com base na revisdo da literatura e o questionario da dissertacao intitulado
“Desigualdade de Género no Mercado de Trabalho: alcances e impactos da Lei das
Quotas”, da autoria de  Carolina Silva David (2021). Apds criado e testado, o
questionario recolheu dados sobre cinco dimensdes: 1) Papel do homem e da mulher na
sociedade; 2) Igualdade entre homens e mulheres nas Empresas; 3) Percecdo dos homens
e das mulheres nos cargos e funcbes organizacionais; 4) Equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar; 5) Teorias de Segregacdo Sexual. Cada dimenséo colocava
cinco afirmacdes, com as respostas a serem referidas de acordo com a escala de likert e
os dados apresentados com recurso a analise de frequéncia e estatistica, com foco na

descritiva.

A presente investigacdo foi focada nos institutos de ensino publico o Grande Porto, com
a amostra a ser constituida pelos departamentos de comunicacdo da Universidade do
Porto e do Politécnico do Porto. Ressalva-se que em momento algum o trabalho é
registado com a intencdo de tirar conclusdes representativas, antes conclusdes que

contribuam para o desenvolvimento da tematica em estudo.

A dissertacdo esta estruturada em duas partes: parte | dedicada a revisdo da literatura e a

parte Il ao estudo empirico.

Na parte | € feita a revisdo da literatura, com foco nos seguintes temas: comunicacao;
comunicagdo digital e comunicagdo no ensino superior; as mulheres e o mercado de
trabalho; igualdade de género e 0 mercado de trabalho; estere6tipos sexuais; articulagéo

familia trabalho; teorias de segregacéo sexual, organizagdes genderizadas; igualdade de



género e disseminacdo; enquadramento legal e normativo; programas de promocéo para

a Igualdade de Geénero nas Organizagoes.

Na parte Il, € apresentado o problema da investigacdo, a pergunta de investigacéo, o
objetivo principal e os objetivos especificos. Ainda nesta seccao, encontra-se também a
explicacdo detalhada da metodologia aplicada, o instrumento utilizado para a recolha dos
dados (o questionério), a amostra (os departamentos de comunicacdo dos institutos de

ensino superior publicos do Grande Porto), os resultados e a discussao dos mesmaos.

A dissertacdo termina com a concluséo do estudo, seguida das referéncias bibliograficas

e 0 apéndice que contem o questionario aplicado a amostra.



REVISAO DA LITERATURA




1 Comunicacao, digital e Ensino Superior

Os avancos tecnoldgicos provocaram alteracbes no paradigma comunicacional nas
organizacgdes (Pereira, 2022). Devido ao facil acesso a computadores, ao aumento da
utilizacdo de smartphones e a modernizagdo dos paises a escala global, permitiu que a
populacdo mundial utilizasse a internet mais frequentemente (STATISTA, sem data). Em
2021, foi estipulado que em média os utilizadores passam 192 minutos por dia online,
principalmente via smartphone. Em 2022, como podemos verificar na figura 1, o nimero
estipulado de individuos que utilizam a internet é 5.3 bilhdes, o que corresponde a 66%
da populacdo mundial (STATISTA, sem data).

Figura 1“Number of internet users worldwide from 2005 to 2022” (STATISTA, sem data)

A internet transformou-se numa ferramenta indispensavel para ter acesso a informacao,
para comunicar e para entretenimento. As organizagfes foram impulsionadas a migrar
para 0 meio digital que alterou a maneira como estas comunicam para 0 mercado e com
os clientes. Segundo Corréa (2008), podemos caracterizar comunicacdo digital como
fendmenos, que ocorrem puramente no ambiente tecnoldgico recorrendo a técnicas e a
ferramentas que permitem promover trocas, interagdes e relagdes socais. Exemplos de
comunicacdo digital: weblogs, fluxos de multimidia, intranets, portais de acesso e portais
corporativos. De acordo com Pereira (2022), comunicagdo digital € “como um conjunto
de estratégias realizadas na internet com o objetivo de difundir contelidos sobre as
empresas, convertendo potenciais consumidores em consumidores efetivos. “, cujo

objetivo principal € “aproximar o cliente da empresa” (Pereira, 2022, p. 25)



Segundo Corréa (2008), a comunicagdo por meios digitais, provocou uma rutura de dois
condicionantes classicos de todos os tipos de comunicagdo, 0 tempo e 0 espago. A
disseminacédo de informacgéo por meios digitais possui uma elasticidade temporal e néo
se encontram submetidas as distancias fisicas. No parecer da autora Corréa (2008),
existem quatro indicios que sdo determinantes na comunicagao digital “(...) a conexao a
rede para absorcdo das mensagens, 0 uso do hipertexto na construcdo narrativa destas
mensagens, agregado ao uso de pelo menos um dos recursos de imagem ou som, e a
disponibilidade de recursos de interagdo com o espago comunicativo.” (Corréa, 2008, p.
9). No entanto, estes indicios podem apresentar variagdes dependendo do contexto o qual

0 objeto de investigacdo se encontra inserido.

Para que a comunicacdo seja eficaz, € necessario, em primeiro lugar, analisar a
comunicacdo da organizacdo, de forma a selecionar os meios digitais apropriados e
planear estrategicamente a comunicacdo. O foco principal das organizagdes deve ser o
cliente e as estratégias de comunicacdo devem ser desenvolvidas de maneira que o cliente
seja 0 foco e ndo a organizacdo, para que os objetivos delineados na estratégia sejam
atingidos. Maioria das organizagdes e marcas focam-se em contetdos relativos a empresa

e ndo as necessidades dos consumidores (Pereira, 2022).

A comunicacao deve posicionar estrategicamente uma marca ou organizagdo no mercado
para induzir os consumidores a alinhar-se com os valores e objetivos da marca e realizar
uma compra, mas ao mesmo tempo manter quem ja é consumidor. A comunicacao digital
é bidirecionada entre os publicos e as empresas, 0s pap€is de recetor e emissor sao
constantemente trocados no contexto digital. Uma das ferramentas mais comuns,
atualmente, para comunicar com os clientes e 0 mercado sdo as redes sociais. Os
consumidores procuram informacGes sobre produtos e servi¢os na internet, partilham
ideais, sugestbes, experiéncias e reclamacdes. O publico tornou-se num elemento crucial
para a comunicacao das empresas, uma vez que tudo pode ser comentado e partilhado na
internet (Pereira, 2022).

A comunicacdo digital traz varios beneficios para as organizacfes e para as marcas. Esta

permite uma maior visibilidade, uma vez que, este tipo de comunicagdo amplia o publico

e permite alcancar 0 maximo nimero de consumidores possivel; os consumidores, ao

divulgarem as suas experiéncias com uma organiza¢ao ou marca traz mais visibilidade e

reconhecimento, 0 que permite a organizacdo responder de forma mais positiva as

expectativas dos consumidores e as suas necessidades; a organizacdo divulga os seus
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servigos e produtos, enquanto o cliente divulga as suas necessidades, criando assim uma

relacdo mais direta e proxima com o seu publico (Pereira, 2022).

A comunicacdo digital permite as organizacOes, através de estratégias, fidelizar os
consumidores e estabelecer relaces de proximidade com os mesmos. As organizagoes
necessitam de ter a capacidade de se adaptarem as constantes alteracdes e evolucdo do
mundo digital, uma vez, que, a internet € um dos principais meios de comunicacao,
nomeadamente, as redes sociais, onde a comunicacédo digital se encontra mais presente,
uma vez que, permite a divulgacdo e promoc¢do de qualquer organizagdo, marca ou

produto de forma rdpida e sem fronteiras (Pereira, 2022).

Segundo a autora Pereira (2022), o planeamento da comunicacéo digital assenta em cinco
pilares basicos: 1) estabelecer objetivos, determinar o que se pretende alcancar com a
comunicacgdo; 2) posicionamento da imagem, as ferramentas disponiveis online permitem
ampliar a imagem da organizacdo; 3) publico-alvo, a internet proporciona a divisdo de
diversos publicos existentes; 4) contedo, deve ser desenvolvido tendo em consideracdo
0 publico-alvo; 5) servicos online, determinar que servigos permitem chegar os contetdos

desenvolvidos ao publico-alvo.

A comunicacdo digital permite estabelecer uma relacdo entre a organizacdo e o
consumidor de forma mais direta através da disseminacdo de contetdos direcionados,
adequados e especificos a cada publico alvo. Para além disso, para que a organizacdo
atinja os seus objetivos, esta deve ser transparente, responsavel, auténtica e sincera na
comunicacdo para os media. As redes sociais permitem as organizacdes analisar o
impacto das suas campanhas através de métricas disponiveis nestas ferramentas de forma
imediata (Pereira, 2022).

A internet tornou-se huma presenca constante nas organizacgdes e as tecnologias digitais
constituem ferramentas poderosas de comunicacao que permitem criar relacionamentos
com o0s publicos. Estas ferramentas sdo excelentes para divulgar produtos e servicos,
divulgar a imagem e a identidade da organizacdo, contruir lagos de comunicagéo e
integracdo entre as organizacgdes e os publicos. Um exemplo de ferramentas digitais sdo

as redes sociais que possibilitam a interacéo, partilha de informacao, comentarios e ideias.

Este pensamento acaba por ter um papel pertinente no contexto da identidade
organizacional entendida como um conjunto de carateristicas nas perspetivas dos seus

membros, tratando-se de um autorretrato. Ou seja, S0 um conjunto de carateristicas,
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valores e crengas com as quais a organizacao se auto identifica, que, por sua vez, reflete
a cultura e a prética da organizacdo. A imagem da organizacao trata-se do resultado de
um conjunto de comportamentos que definem a organizagdo e que se produz na mente
dos publicos. A identidade organizacional pode criar uma imagem positiva, clara e coesa
da organizacdo. A imagem organizacional € uma imagem holistica e viva que um
conjunto de individuos tem sobre a organizagdo. Tanto como a identidade e a imagem
organizacional s&o preocupacdes constantes nos institutos de ensino superior, uma vez
que estes interferem diretamente no relacionamento da organizacdo com os publicos, a
relacdo com os alunos e futuros alunos, que é o objetivo das acdes de comunicacao destas
instituicbes (Goncalves, 2015). Este cenério, aliado ao aparecimento da sociedade do
conhecimento, que valoriza o conhecimento, a informagao e a tecnologia, fez surgir novas
exigéncias, nomeadamente as instituicdes de ensino superior, de que sdo exemplo as
universidades e os politécnicos, que necessitaram de reformular os seus métodos. Este
novo paradigma fez as instituigdes repensarem na sua identidade social e a forma como
comunicam para o0 ambiente externo. Recorde-se de que no final da década 90, a
comunicacdo das instituicGes de ensino superior é caracterizada pela autora Rudo (2005)
como “um modelo de comunicag¢ao dito institucional e assimétrico”, onde se recorria a
“(...) meios e suportes de comunica¢do muito tradicionais (o uso de selos medievais e
brasdes de armas, por exemplo, era comum) e promoviam uma comunicacdo sobretudo
unidireccional.” (Rudo, 2005, pdg.1-2). Nesta época, quem se encontrava responsavel
pela gestdo das instituicbes de ensino superior acreditava que o rigor e a qualidade do
ensino seria suficiente para criar e manter uma boa imagem e a comunicacao interna era
quase inexiste, a comunicag¢do com os alunos e futuros alunos era de cariz burocratico e
informativo. No entanto, os tempos mudaram e com eles as exigéncias e os institutos de
ensino superior tiveram de adotar novos modelos de gestdo, principalmente na
comunicagdo para dar mais visibilidade a sua identidade e imagem (Gongalves, 2015).
Assim, as instituicbes de ensino superior procuraram desenvolver novas estruturas
internas, investir em atividades promocionais, estratégias de comunicacdo, de modo, a
transmitir uma imagem positiva e diferenciada. Foram adotados novos mecanismos como
o0 desenvolvimento de publicidade em meios de comunicagdo de massa e criagdo dos sites
institucionais. No entanto, devido a diversidade do pablico das instituicGes, que abrange
alunos, professores, funcionarios, alumnis, imprensa, 6rgaos do governo e sociedade em
geral, fez surgir a necessidade de identificar a analisar os publicos de modo a entender as

suas necessidades informacionais € como comunicar para cada um deles. Cabe a um
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profissional de relacdes-publicas gerir a publicidade em meios de comunicacdo em
massa; a organizacdo de eventos e a comunicacdo digital, que hoje sdo essenciais na
promocdo da imagem das institui¢cbes perante um pablico cada vez mais diversificado e
exigente (Gongalves, 2015). Para as instituicbes de ensino superior O pProcesso
comunicativo é essencial para o sucesso das instituicbes. As novas tecnologias de
comunicacdo reduziram as distancias, tornando o acesso a informacdo mais rapido e
imediato, forcando as instituicOes de ensino superior a integrarem no meio digital. A
internet assume um papel cada vez maior na vida dos individuos, ndo pode ser
negligenciada pelas organizacfes. Cabe aos gabinetes de comunicacgéo, a divulgacéo e
promoc&o da imagem da organizacdo que desejam transmitir ao publico-alvo, recorrendo
aos canais apropriados. S&o ainda, responsaveis pelo planeamento e desenvolvimentos da
estratégia de comunicacdo com o objetivo de alcangar a opinido pablica favoravel para a
prépria entidade. Os gabinetes de comunicacdo constituem fontes ativas que cobrem as
necessidades comunicativas tanto internas como externas e transmitem uma imagem

positiva para o publico, influenciando a sua opinido publica (Borges, 2016).
2 Mulheres e 0 mercado de trabalho

As lutas das mulheres pela igualdade e pela liberdade teve inicio no lluminismo, no século
XVIII, mas os grandes movimentos emancipatorios na Europa tiveram lugar no século
XIX, em consequéncia da grande revolucao francesa cujo lema era “Liberdade, Igualdade
e Fraternidade”. As ideologias revolucionarias desta época eram a nivel cultural e
econdmico dos homens na sociedade, no entanto, uma grande parte dos seus participantes
eram mulheres que lutavam pela igualdade, o direito a educacédo e ao voto (Leite, sem
data).

O movimento feminino que cativou mais a aten¢do dos média e da opinido publica foi o
movimento das militantes do grupo denominado Women’s Social and Politicl Union-
WSPU, mais conhecidas como suffragetes, alcunha atribuida de forma de gozo
(Karawejczyk, 2013). Este grupo foi reconhecido como “(...) “0” representante do

movimento sufragista no imaginario popular mundial.” (Karawejczyk, 2013, p. 23).

Na mesma época, nos Estados Unidos da America, algumas reivindicagcdes femininas ja
estavam a ser aceites e legisladas pelo governo, como 0 acesso a educagéo de qualidade,
acesso as profissdes, diminuicdo das restri¢es dos direitos de propriedade e até o direito

ao voto em alguns Estados. O primeiro pais a conceber as mulheres o direito ao voto foi
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a Nova Zelandia em 1893. Apesar de a Inglaterra ter sido um dos paises com mais lutas
e movimentos pro sufrégio, so foi concebido o direito ao voto as mulheres em 1918, apds
a Primeira Grande Guerra. As lutas femininas provocaram mudangas a nivel social,

cultural e econdmico. As lutas anteriores abriram caminho para as lutas atuais e futuras.

A emancipacao da mulher foi uma das maiores polémicas que abanaram o mundo. Muitos
jornais e revistas criaram imagens para degradar e enfraquecer o movimento com base
em estereotipos, descrevendo as mulheres sufragistas como mulheres solteironas, velhas,

rancorosas e sem amor (Karawejczyk, 2013).

Segundo o autor Viana (2010), emancipacao significa libertacdo, no entanto este faz a
distingao do que ¢ “libertacao de” e “libertagao para”. Na perspetiva do autor, “libertagao
de”, diz respeito a estar livre de algo, auséncia de limites e imposi¢des externas. A
“libertagdo para” consiste na possibilidade de o individuo agir de acordo com a sua
vontade ¢ determinacao. Em suma: a “liberdade de” ¢ uma condigao para a “liberdade

para”, no entanto, uma nao pode existir sem a outra.

Apesar da concretizagdo de varios objetivos feministas, que alteraram em varios aspetos
0 quotidiano das pessoas com a participacdo feminina na politica, a presenca da mulher
no mercado de trabalho e 0 acesso a escolaridade em varios niveis ainda existem muitas

barreiras para atingir a igualdade entre os sexos (Viana, 2010).

De acordo com Machado (2019), a participacao feminina no mercado de trabalho parte
da decisdo das mulheres em fazer parte da populacéo ativa. Segundo a Pordata (sem data-
b), populacéo ativa refere-se a um “conjunto de individuos com idade minima de 15 anos
que, no periodo de referéncia, constituiam a méo de obra disponivel para a producgéo de
bens e servigos que entram no circuito econémico (empregados e desempregados).” O
aumento da taxa de participacdo feminina no mercado de trabalho melhora o
desenvolvimento socioeconémico de uma nacdo, ajuda a aumentar 0 crescimento
econdmico, diminuir a pobreza, promove a igualdade do ser humano. Segundo Machado
(2019), uma grande participacdo feminina no mercado de trabalho implica um progresso
do ponto de situagdo econdmico e social das mulheres e o poder destas, promovendo
assim um aumento do aproveitamento do potencial humano e consequentemente

aumentar o crescimento economico e reduzir a pobreza.

Antes da emancipacdo feminina, as mulheres tinham poucas ou nenhumas escolhas

relativamente ao seu futuro, estavam destinadas a ser mées, esposas e donas de casa. Os
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grandes marcos historicos, guerras, revoluces politicas e industriais, levaram as
mulheres a participar ativamente no mercado de trabalho. As mulheres viram 0s seus
dotes de donas de casa como uma oportunidade para ajudar a contribuir para o agregado
familiar, prestavam servigos como amas e eram vendedoras no negécio de familia
(negdcio do marido ou dos pais). A revolucdo industrial criou um lugar para as mulheres
no mercado de trabalho onde as suas caracteristicas fisicas e capacidades femininas, como
a tecelagem, eram valorizadas, mas mal pagas. Como resultado do aumento de fabricas
nas cidades, impulsionada pela revolucéo industrial, as mulheres comecaram a se deslocar
para grandes centros urbanos a procura de trabalho. A emancipacdo feminina foi
garantida quando as mulheres comecaram a receber uma remuneracdo pelas atividades

laborais desempenhadas (Cortesdo, 2013).

Outro ato de emancipacdo feminina foi o direito ao voto. A primeira mulher portuguesa
a votar na Assembleia Constituinte em Portugal e no quadro dos doze paises europeus
que vieram a constituir a Uni&o Europeia (UE) foi a médica Carolina Beatriz Angelo em
28 de maio de 1911. Nessa altura, o voto encontrava-se reservado para os chefes de
familia com mais de 21 anos que soubessem ler e escrever, a Dr.2 Carolina era vilva e
tornou-se, nos olhos da lei, chefe de familia apds a morte do marido e conseguiu assim
exercer o seu direito ao voto. No entanto, em 1913 o governo portugués alterou a lei
permitindo apenas aos homens chefe de familia votar, lei n°3, de 3 de julho de 1913
(Ferreira, 1999; Leite, sem data).

O periodo apds o0 25 de Abril de 1974 veria a ser de forte abertura para a emancipagao
feminina. As mulheres portuguesas comecaram a trabalhar fora de casa e com o decorrer
dos anos aperceberam-se que com um maior grau de escolaridade conseguiam um
emprego melhor, e, consequentemente, fez com que o nimero de mulheres inscritas nas
faculdades disparasse, na década de 80 havia mais mulheres inscritas nas faculdades
portuguesas que homens inscritos (Machado, 2019). O governo provisorio p6s o 25 de
Abril, presidido por Palma Carlos, apercebeu-se da necessidade de proteger a
maternidade e todas as formas do trabalho feminino. Posto isto, na constituicdo de 1976
e no Decreto-Lei n°112/76, de 7 de fevereiro, a maternidade foi destacada como uma
funcéo social e as licengas de maternidade de 90 dias foram implementadas (Monteiro et
al., 2010).

No periodo da instauragéo e consolidacdo da democracia portuguesa, que decorreu entre
1974 e 1979, a condicdo social das mulheres foi alterada, estas passaram a ter o direito ao
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voto; os maridos deixaram de poder anular os seus contratos de trabalho e proibir a sua
saida do pais e de violar as suas correspondéncias; foi estabelecido um periodo de licenga
de maternidade de 90 dias; foi reconhecida constitucionalmente a igualdade dos géneros
em todos os niveis e a figura chefe de familia é dissolvida. Da percentagem da populagéo
empregada em Portugal em 1974, 39,7% eram mulheres (Pordata, sem data-c). Estas
alteracGes provocaram um aumento das horas de trabalho; uma intensa atividade
econdmica mal remunerada, da UE eram os sal&rios mais baixos; falta de preparacao para
dar apoio as criangas, idosos, deficientes e doentes, comparando com a UE na altura que
na altura a percentagem do Produto Interno Bruto (PIB) era 26% e Portugal tinha uma
percentagem de 19,4%; apenas um terco da populacdo residia em centros urbanos,
resultando assim num fraco indice de urbanizacdo; fraca modernizacdo dos processos
produtivos, cerca de 18% da populacdo vivia na pobreza e tinha dificuldades em satisfazer
as necessidades basicas como o acesso a cuidados de salde, alimentacéo, habitacdo, entre
outras, ou seja, foram registados elevados indices de exclusdo do consumo (Ferreira,
1999).

Apbs o periodo de 1975 e 1976, marcado por uma grande instabilidade politica nacional,
internacional e institucional, as questdes do trabalho e emprego das mulheres voltaram a
surgir. A primeira reunido da Comisséo da Condicéo Feminina (CCF) ocorreu em 1977 e
teve como objetivo estabelecer um diploma legal para explicar os principios
constitucionais e a ndo discriminacdo no trabalho, sabendo ja que a aprovacao de tal
diploma ndo seria facil. Para a construcdo deste diploma foram recolhidos dados
demograficos, do emprego, do desemprego, das renumeracdes e das diferencas salariais
e foram compiladas as legislacdes e textos internacionais para servir de fundamentacéo
da proposta que foi concluida em maio de 1977, que teve recolhimento de Henrique
Basto, Ministro de Estado. Para além disto, a CCF foi capaz de incluir as questBes da
empregabilidade feminina na agenda da missdo da Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT), com o objetivo de incluir a condi¢cdo feminina nas politicas de
planeamento de Portugal (Monteiro et al., 2010). A OIT foi criada em 1919 e é a Unica
agéncia das Nagdes Unidas com uma estrutura tripartida, ou seja, este 6rgdo € composto
por trabalhadores, organizacfes de empregadores e representantes governamentais.
Segundo a Direc¢éo Geral do Emprego e das relagdes de Trabalho (DGERT), esta agéncia
tem como responsabilidade formular e aplicar normas internacionais de trabalho, tem

como missdo a justica social e os direitos humanos e laborais reconhecidos a nivel
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internacional, promover o respeito pelos direitos no trabalho, a promocdo do emprego
produtivo e de qualidade, a extensdo da protecdo social e o fortalecimento do didlogo
social (DGERT, sem data).

A reconstrucdo da sociedade portuguesa verifica, que, ao longo das Ultimas décadas deve-
se, em grande parte, a entrada macica das mulheres no mercado de trabalho e ao rapido
crescimento do emprego nos setores dos servicos. A participacdo da populacédo
portuguesa feminina no mercado de trabalho, no ensino e na formacao profissional, chega
em alguns casos a se sobrepor a presenca masculina (Ferreira, 2010). Em 2021, da
totalidade da populagdo portuguesa com o ensino superior completo 61,3% eram
mulheres, enquanto os homens representam apenas 38,7% (Pordata, sem data-€). A autora
Bento (2021), aponta que o crescente investimento dos governos na qualificacdo do sexo
feminino e as transformacgdes econdmicas, tecnoldgicas, organizacionais e laborais
provoca uma tendéncia de jovens mulheres e mulheres a prolongar a sua formacéo, tanto
no ensino secundario, como universitario. A taxa de participacdo feminina no mercado
de trabalho portugués tem aumentando ao longo dos anos atingindo os 49,5% em 2021,
49,7% em 2020 e 49,4% em 2019 (Pordata, sem data-d).

Nas ultimas décadas, o aumento da participacdo feminina tem alterado as tendéncias de
emprego e as disparidades de género nas taxas de participacdo de trabalho (Machado,
2019). O emprego das mulheres constitui um fator essencial para a transformacao do
trabalho na sociedade, com a tendéncia de as mulheres investirem na educacdo e a
crescente participacdo das mesmas no mercado de trabalho, ndo eliminando as

desigualdades sociais associadas ao género (Blass, 2002).
3 lgualdade género e 0 mercado de trabalho

Atualmente, a natureza da mulher nos locais de trabalho ainda é interrogada, as politicas
e os ambientes de trabalho sdo considerados sistemas burocratizados e concebidos por e
para homens e as mulheres, por sua vez, sdo posicionadas de forma contraditoria nesses
ambientes e consideradas um problema dentro de uma cultura masculina que lhes provoca
estranheza. A presenca do sexo feminino nas organizacdes e nas empresas € menor
quando estas atuam num setor dominado pelo sexo masculino e/ou em posic¢des de poder
e lideranga. O aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho pode ser visto
COmOo um passo progressista para atingir a igualdade entre 0s sexos, mas,

simultaneamente, pode resultar num aumento de diferenciacdo e segregagdo sexual. De
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acordo com (Macedo & Santos, 2008), segregacao sexual € um fendmeno provocado pela
exclusdo e dificuldade do sexo feminino de integrar-se no mercado de trabalho apenas
pelo facto de serem mulheres e destas estarem maioritariamente integradas em posicoes
menos “visiveis”. Isto é: “(...) exclusdo da representacdo do trabalho feminino na cultura
do emprego, (...) dominagdo ou subordinacao das mulheres a areas profissionais mais
desprestigiadas e precérias, com menor visibilidade, cuja participacdo aparenta estar
dependente de uma atribuicdo mitigada e solidaria cidadania dos homens.” (Macedo &
Santos, 2008, p. 5). A segregacao com base no sexo € um dos maiores entraves para a
populacéo ativa feminina, que acentua os estere6tipos de género, provoca a diminuicao
de escolhas profissionais em comparagdo com o0 sexo masculino, aumenta as diferencgas
salariais e impede a ascensdo das mulheres a cargos superiores (Bento, 2021). No trabalho
intitulado “Explaining vertical gender segregation: a research agenda”, o autor
(Longarela, 2017) procurou uma explicacdo para a existéncia da segregacdo sexual
vertical e aponta quatro possiveis hipéteses: a perpetuacdo dos papéis tradicionais de
género, discriminacdo, falta de conexdes ou a livre escolha da mulher. Estas hipdteses
parecem ser de acordo com as conclusdes do autor as justificagdes mais plausiveis para a

existéncia da segregacdo sexual nos dias de hoje.

Apesar do aumento da participagdo das mulheres no mercado de trabalho, da diminuicéo
das diferencas salariais entre os sexos e das mulheres exercerem as mesmas profissdes
que os homens ndo quer dizer que estamos perante um contexto de igualdade as mulheres
enfrentam uma série de dificuldades que o homem nédo enfrenta na mesma magnitude
(Bento, 2021; Madalozzo et al., 2010). Esta observacdo remete, de novo, para a
segregacdo sexual vertical, as mulheres apesar de terem uma taxa de participacdo igual
ou superior aos homens, estas executam cargos inferiores hierarquicamente, com salarios
mais reduzidos e evidenciam uma maior inseguranca na diz respeito ao emprego (Bento,
2021).

3.1 Estere0tipos sexuais

Wojtowicz (2021), define estereétipos como generalizagdes fundamentalmente falsas
designadas a um ou varios grupos de individuos aos quais sdo atribuidos um conjunto de
caracteristicas idénticas sem considerar as diferencas reais entre estes. Os atributos podem
ser estabelecidos de acordo com carateristicas individuais ou sociais. As carateristicas

individuais sdo de acordo com experiéncias pessoais e com caracteristicas relacionadas
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com a percecdo da realidade, enquanto as caracteristicas sociais estdo relacionadas com
padr@es e atitudes socialmente aceites numa determinada comunidade. Estereo6tipos sdo
geralmente baseados no sexo, étnica, nacionalidade, religido e orientacdo sexual dos
individuos. Os esteredtipos mais frequentes sdo baseados no sexo e por este motivo o seu

impacto na sociedade ndo deve ser subestimado.

Os esteredtipos baseados no sexo sdo ideias pré-concebidas sobre as habilidades,
comportamentos, ambicGes e objetivos que provocam discriminacdo. No mercado de
trabalho, os esteredtipos sexuais moldam as posicdes e 0s estatutos nas organizacoes,
determinadas funcGes e posi¢cdes encontram-se associadas associados a um determinado
sexo. No entanto, maioria das posicOes superiores, mais Visiveis e prestigiadas
encontram-se associadas ao sexo masculino, uma vez que maioria do poder econémico e

politico depara-se sobre o controlo masculino (Loureiro & Cardoso, 2008).

A grande parte das culturas associa o sexo masculino a forca fisica, dominacao,
independéncia, autossuficiéncia, orientados para a acdo, agressividade e egoismo. Por
outro lado, a imagem estereotipada da mulher descreve o sexo feminino como, faladoras,
delicadas, gentis, passiva, sensivel, pouco resistente ao stress, empatica, religiosas,

submissas e emocionalmente instavel (Duarte, 2008; Wojtowicz, 2021).

Wojtowicz (2021), refere que os tracos ideais dos individuos para ocupar cargos de
lideranca sdo diligencia, honestidade e ética, autodisciplina, boa comunicacéo,
capacidade para tomar decisdes de qualidade de forma rapida, motivar os colaboradores,
autoconfianca, carisma, empatia, capacidade de construir relacionamentos livres de
conflitos baseados em respeito e confiancga, capacidade de definir objetivos de curto e de
longo prazo, capacidade de recompensar, atitude em relagdo ao desenvolvimento do
funcionario e percecao de recursos, objetividade, capacidade de admitir erros, aceitar 0s
erros dos outros, lancar desafios, ser justo e ser resistente ao stress. Por outro lado, tracos
que ndo sdo considerados ideais num lider incluem passividade, dificuldade em tomar
decisbes, emotividade excessiva e falta de assertividade, ou seja, tracos associados ao
género feminino. Com esta observacdo, a autora Wojtowicz (2021), conclui que, a
lideranca eficaz e ideal encontra-se maioritariamente associada ao género masculino e,
como consequéncia, as mulheres sdo consideradas incapazes de liderar e tomar posi¢oes
de poder que possam influenciar o desempenho econdmico e politico das organizacdes.
Por outras palavras, o sexo masculino é considerado mais adequado, com base nos
esteredtipos de género, para ocupar posi¢cdes de poder e chefia, o que leva a que os
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processos de recrutamento, de selecdo e promogéo sejam mais a favor dos homens do que
das mulheres (Loureiro & Cardoso, 2008). No entanto, de acordo com Duarte (2008), a
literatura ndo se encontra alinhada com a realidade, este, no seu estudo, ndo encontrou
diferencas significativas entre a lideranca masculina e a lideranca feminina, ambos sdo
lideres igualmente eficazes, e a mulher ndo necessita de ter nenhuma vantagem sobre o

homem para o ser.

Quando a perspetiva masculina € a unica presente, a influéncia do género torna-se
complicada de entender, existia uma altura em que as organizagbes eram apenas
controladas pelo sexo masculino, e as caracteristicas e 0s comportamentos masculinos
eram entendidos como ideais para definir o ser humano. O mercado de trabalho encontra-
se estruturado pelas percecdes dos generos e também as relagbes laborais, 0s processos

de trabalho e os salarios (Bento, 2021).

Os papeis e os atributos designados a cada género refletem-se nos cargos das
organizagOes. Os preconceitos relacionados com as expectativas entre homens e mulheres
afeta os estilos de vida, os objetivos individuais, a motivacdo e o desempenho dos
individuos, uma vez que estes sentem pressao para se enquadrarem nas expectativas da
sociedade. Neste sentido, as mulheres interiorizaram que a responsabilidade de lidar com
as tarefas domesticas, cuidar dos filhos e dos maridos é apenas sua (Coelho, 2020). Das
primeiras coisas a serem ensinadas mulheres na infancia € que ser méae e boas donas de
casa proporcionara uma enorme felicidade e sensacdo de autorrealizacdo, para além disto,
também lhes € ensinado que é importante optarem por uma carreira profissional que as
permita tratarem das lidas domeésticas e dos filhos. Enquanto, aos homens durante a sua
infancia foram ensinados que a carreira profissional € a sua prioridade e a constituicdo de
familia ou de lagos amorosos vem num segundo plano quando estes se encontrarem numa

situacdo profissional/financeira estavel (Lima et al., 2017).

Este tipo de normas sociais tradicionais dificulta que as mulheres consigam cimentar a
sua presenca no mercado de trabalho, principalmente quando estas procuram ter uma
carreira profissional. No entanto, existem poucos estudos que explorem como a alteragéo
dos papéis dos generos estd a afetar o sexo masculino, mas, da producéo cientifica
existente é possivel, concluir que a participacdo dos homens nas tarefas domésticas
aumentou, ocorrendo uma divisdo das tarefas mais juntas e estes contribuem e na

prestacdo de cuidados infantis, a principal razdo pelo aumento dos homens a ajudar na

17



prestacdo de cuidados aos filhos deve-se a existéncia das licencas de paternidade (Coelho,
2020).

3.2 Articulagdo familia trabalho

O autor Gongalves (2015), refere que, atualmente tanto as mulheres como os homens
deparam-se com o desafio de conciliar os seus deveres profissionais e 0s seus deveres
familiares devido as constantes alteracfes das exigéncias da sociedade perante o papel
familiar e, também, das exigéncias do mercado de trabalho que tem aumentado. O
aumento destas exigéncias pode provocar stress ocupacional nos individuos. O termo é
utilizado quando as exigéncias do trabalho e as caracteristicas do funcionario ultrapassam
a capacidade do mesmo, gerando assim stress que afeta a sua satde mental, fisica, 0s seus
relacionamentos pessoais, desempenho profissional e pode provocar burn-out! (Loureiro
& Cardoso, 2008; Peters et al., 2009).

No pensamento de Goncalves (2015), stress ocupacional é definido como stress
provocado pelas dificuldades de articulacdo familia-trabalho, equilibrio entre o trabalho
e a vida familiar. O autor, com base no seu estudo, aponta que as gestoras portuguesas
sofrem de stress ocupacional e aponta ainda que as caracteristicas mais influenciadoras
deste fendmeno séo a carga horaria e a dificuldade de conseguir apoio para articular a
esfera profissional e pessoal. No entanto, existe um conjunto de praticas que podem ser
aplicadas para facilitar o equilibrio entre a esfera profissional e a esfera pessoal, como
trabalhar a tempo parcial, ter um horério de trabalho flexivel e recorrer a modalidade de
teletrabalho (Peters et al., 2009). No entanto, ndo € so o trabalho que afeta a vida pessoal,
problemas familiares e pessoais podem afetar seriamente o desempenho profissional dos
individuos (Peters et al., 2009). Os autores Loureiro & Cardoso (2008) destacam que as
mulheres tém mais responsabilidades no seio familiar do que os homens; ou seja: as
mulheres ocupam-se mais tempo com tarefas domésticas e familiares do que os homens.
A respeito disto, é permitido aos homens, de acordo com as normas sociais atuais, colocar
de parte certas responsabilidades familiares para dar prioridade as suas carreiras e

! Caracterizado como um estado de exaustdo, a nivel fisico, mental, emocional e comportamental, trata-se
de um esgotamento fisico e mental causado pela atividade profissional e pode ocorrer quando as
atividades laborais sdo desajustadas as capacidades reais dos trabalhadores. Este disturbio provoca perda
de produtividade laboral e condiciona a vida pessoal. E composto por trés etapas: esgotamento,
despersonalizacédo e redu¢do da produtividade e os individuos que sofrem deste distarbio vivem em
constante stress. (Médis, 2019)
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empregos. Contudo, é esperado que as mulheres coloquem as suas responsabilidades

familiares em primeiro lugar, o que implica colocar a carreira em segundo plano.

Neste contexto, e de forma a reduzir o stress ocupacional, é necessario alterar as
mentalidades e as condutas sociais sobre os papéis sociais e familiares para que as
mulheres se consigam focar nas suas carreiras sem serem pressionadas pelas
responsabilidades familiares. Para que tal seja possivel, é necessario que alguém partilhe
com elas os deveres familiares (Loureiro & Cardoso, 2008). Outra solugéo, que esta a ser
mais colocada em pratica, para que as mulheres se consigam focar na construcdo de
carreiras bem-sucedidas e evitar o stress ocupacional, é prescindir da familia; isto é: adiar
0s projetos familiar e a maternidade (Coelho, 2020). Um dos fatores pelo qual os
agregados familiares sejam cada vez mais reduzidos. Torna-se neste sentido, pertinente
apontar que em 2021 foi registado um total de 1.981.941 de casais com filhos e familias
monoparentais e 765.208 casais sem filhos (Pordata, sem data-a). Os servicos de
acompanhamento infantil, as escolas, cuidadores e a contratagdo de empregadas
domésticas sdo alguns dos apoios essenciais que as familias recorrem para que possam
exercer as suas funcbes profissionais. Determinados recursos como a contratacdo de
empregadas domeésticas e de cuidados infantis sdo as solugdes mais comuns quando 0s
dois cnjuges ndo estdo dispostos a partilhar as tarefas domésticas ou quando se trata de
pais solteiros (Coelho, 2020).

As representacdes sobre as mulheres em grande parte das organizacgdes sdo tradicionais.
O sexo feminino é associado ao seu papel de esposas e mae, reduzindo assim as
oportunidades das mulheres de se envolverem em acGes de desenvolvimento pessoal que
favorecem as suas carreiras profissionais e reforca a segregacdo sexual no mercado de
trabalho. Os homens tém uma maior probabilidade de serem contratados para cargos
superiores com melhores renumeragdes, uma vez que as organizagdes associam a
contratacdo de mulheres a custos acrescidos, devido ao absentismo provocado pela

maternidade e outros compromissos familiares (Coelho, 2020).
3.3 Teorias da Segregacéo Sexual

A primeira incidéncia do termo segregacéo sexual vertical surgiu nos anos 70, e foi usado
pela primeira vez para descrever a maior propor¢do de homens em cargos superiores,
(lugares de poder, lideranca e de tomada de decisdes) enquanto as mulheres encontram-

se concentradas em posicdes hierarquicamente inferiores. O termo mais utilizado para
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descrever este fenomeno € o Glass Ceilling, que ilustra a existéncia de obstaculos
invisiveis que impedem a progressdo profissional das mulheres. A Segregacdo Sexual
Vertical esta estreitamente ligada a fatores institucionais, culturais, estruturais e
situacionais. Para atenuar este fendmeno torna-se necessaria a adocdo de planos e
ferramentas que visam a igualdade de género dentro das organizacGes; a implementacédo
de leis que impulsionam as empresas a progredir para a igualdade entre homens e
mulheres prevendo sangdes severas em caso de incumprimento e a alteragdo das normas

sociais e culturais que colocam os sexos em posicdes diferentes (Pago & Casaca, 2021).

Na década 80, nos Estados Unidos da América, surgiu pela primeira vez o termo Glass
Ceiling (teto de vidro), termo com recurso & metéfora utilizado para descrever uma
barreira/ teto invisivel que dificulta a ascensdo das carreiras das mulheres para a tomada
de posse de cargos de poder e autoridade. O Glass Ceilling ajuda a compreender que, em
geral, a promogdo e desenvolvimento das carreiras femininas € um processo mais
demorado e dificil do que a dos homens (Coelho, 2020). Este termo é uma das metéforas
mais utilizadas e populares para referir as dificuldades das mulheres em alcancar posi¢oes
de lideranca. De referir, também, que o termo faz-se acompanhar de algumas implicacdes
incorretas da realidade da condi¢do das mulheres, pois o termo pressupde que ndo podem
avancar para os niveis mais altos de lideranga; antes sdo mantidas em um penaltimo nivel,
abaixo das posicdes de poder e a vista de todos do topo; assim a imagem de um teto sugere
que as mulheres enfrentam poucos desafios antes de alcancarem esse penultimo nivel e
que o caminho para um maior progresso esta bloqueado para todas as mulheres; que a
composi¢do de vidro do teto cria a impressdao de que os obstaculos das mulheres é
invisivel e indetetavel até ao momento em que estas deparam-se com este obstaculo e Ihes
é negado a possibilidade de avancar nas suas carreiras e, por ultimo, infere que o estatuto
das mulheres se encontra inalteravel ao longo do tempo, porque implica que as mulheres
ndo conseguem “partir” o teto de vidro e tomar posse de cargos de chefia e de lideranca

e abrir “caminho” para as outras mulheres (Carli & Eagly, 2016).

Recentemente, surgiu outro termo que faz uso da metafora para descrever as situacoes de
risco ou precariedade que as mulheres poderdo vir a ter de assumir se ascenderem a
posicdes de lideranga, Glass Cliff (precipicio de vidro). De acordo com o termo Glass
Cliff as mulheres sdo mais provaveis de ascender a posi¢des de topo quando o
desempenho da empresa se encontra em declinio, os riscos e as dificuldades que Ihes séo

colocadas faz com que estas sofram criticas duras e injustas quando ndo conseguem
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averter o declinio. Ou seja, as mulheres tém mais probabilidade de se encontrarem em
situacdes de Glass Cliff, uma vez que, as posicOes atribuidas tém um risco elevado de
falhar, de desisténcia e abandonar esses cargos, incentivando assim a ideologia que as

mulheres sdo lideres menos eficazes (Carvalho, 2021; Duarte, 2008).

As medidas para incorporar na gestdo dos recursos humanos nas organizagOes para
atenuar estes fendmenos passam pelo desenvolvimento de programas de formacdo para
mulheres e homens com o objetivo de dar reconhecimento as dificuldades e as barreiras
do genero feminina na organizacdo e na sociedade. Oura medida é a formacdo de
mentoring e de redes de contacto para dar apoio as mulheres na construcao e conservar
os relacionamentos profissionais dentro da organizacdo, ou seja: auxilio na gestdo das

suas carreiras (Coelho, 2020).
3.4 Organizag6es Genderizadas

Nos finais da década de 1970, a autora Rosabeth Moss Kanter procurou uma explicacéo
para as experiéncias negativas resultantes da sub-representado nas organizagdes. A autora
decidiu estudar as experiéncias das mulheres em ambientes que tradicionalmente sdo
dominados por homens (Pago & Casaca, 2021; Salvador, 2022). Como resultado da sua
investigacdo a autora identificou trés fatores que sdo desvantajosos para as mulheres no
contexto organizacional: as oportunidades ndo distribuidas de forma igualitéaria, as
mulheres tém menos oportunidades de formacao e progressao de carreira; a detencdo dos
recursos e os cargos de poder séo atribuidos a homens; o nimero de mulheres é inferior
aos homens nas organizagdes. Foi com base no ultimo fator apresentado que surgiu o
termo tokenismo (tokenism), este termo € utilizado quando em contexto organizacional
um grupo encontra-se extremamente sub-representado. Desta forma, a autora descreve
um modelo tedrico para categorizar as propor¢des dos individuos nas empresas com base

no género identificando quatro tipos de grupos:

» Grupos uniformes/ homogéneos - a proporcao
€ 100:0;

» Grupos distorcidos - a propor¢do € de 85:15 existindo assim uma dominancia
sobre o género sub-representado. A maioria designa-se como dominante e a minoria

sdo denominados por tokens.
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» Grupos inclinados - a proporcao e de 65:35, existe uma dominancia sobre o outro

género sub-representado, no entanto € menos acentuada que nos grupos distorcidos;

» Grupos equilibrados — a proporcao é 50:50, a composicdo € equilibrada, ndo existe

um grupo sub-representado.

Para além da criagdo de um modelo tedrico para categorizar a proporcao entre homens e
mulheres nas organizacgdes, a autora, também, identificou que os tokens encontram-se em
desvantagem nas organizagdes e que podem experienciar trés condi¢cdes. A primeira
condigdo é a visibilidade, os tokens como séo individuos que sdo a minoria numa
determinada organizacéo estes atraem mais atengdo por ser menos comum a sua presenca,
colocando assim mais pressao no desempenho desses individuos. A segunda condicdo é
0 contraste ou a polarizagéo das diferencas entre tokens e o0 grupo dominante, existe uma
tendéncia pela parte do grupo dominante de exagerar nas diferengas entre si e 0s tokens,
provocando, consequentemente, um isolamento social. E, por ultimo, temos a terceira
condicdo a assimilacdo, os tokens tem a tendéncia em conformarem-se com o0s
esteredtipos do grupo ao qual pertencem que por sua vez sdo reforcados pelo grupo
dominante (Salvador, 2022).

Mais tarde, na década de 1990, a comunidade cientifica entendeu que na realidade as
organizac¢Ges ndo sdo neutras no que toca ao género. As organizacdes sao genderizadas.
As ideais pré-concebidas dos géneros molda as oportunidades e as condi¢des dos
individuos. O género estd embutido nas estruturas sociais € no mercado de trabalho.
Durante muito tempo as organizacdes foram maioritariamente desenhadas, definidas e
controladas pelo sexo masculino e as caracteristicas atribuidas a este sexo ficaram

enraizadas no conceito organizacional.

Para que a mudanca organizacional promova a igualdade de género, as seguintes
categorias devem estar incorporados nos procedimentos formais: padrdes informais de
interacdo social quotidiana; narrativas, retoricas, linguagens e outras expressdes
simbodlicas; e estratégia, politicas e procedimentos formais. No entanto, as mudancas
organizacionais para incorporar a igualdade entre mulheres e homens ndo tém tido uma
boa taxa de sucesso, muitas organizacOes realizam alteracGes nas estruturas formais,
comprometendo-se com os principios da igualdade de género ao nivel estratégico sem
efetuar mudangas nos processos internos de gestdo, nas expectativas, nos padroes

informais de organizagéo do trabalho e nas interacGes sociais. As organizagdes podem
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declarar formalmente e de forma explicita a promocdo da igualdade entre homens e
mulheres através de documentos formais, como planos, relatérios e politicas

organizacionais expressamente formuladas (Pa¢o & Casaca, 2021).
4 lgualdade de género e disseminacéo

As desigualdades entre os sexos no mercado de trabalho ndo € um tema recente. O debate
da igualdade, entre os sexos na politica internacional e nacional, torna-se cada vez mais
pertinente devido a crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho e na
educacdo. Com isto, 0s governos devem procurar, progressivamente, uma igualdade real
(Cortesao, 2013). Posto isto, neste ponto exploram-se as leis e 0s programas cujo objetivo

principal € a igualdade entre 0s sexos.
4.1 Enquadramento legal e normativo

As leis e as politicas implementadas pelos dérgdos governamentais incentivam as
organizagOes a implementar praticas e comportamentos para a promocéo da igualdade de
género e para uma composicao mais equilibrada dos érgdos de administracdo (Bento,
2021).

Neste sentido, a Resolucdo do Conselho de Ministros n°19/2012 de 8 de margo compila
uma serie de exemplos de a¢Ges tomadas com vista ao reforgo da participagdo feminina
na tomada das decisGes econdmicas e a progressiva eliminacdo das diferencas salariais
entre os homens e mulheres; o brigando todo o setor empresarial a estabelecer planos de
igualdade, de forma a alcancar a paridade de tratamento e oportunidades entre homens e
mulheres, eliminando a discriminacdo no local de trabalho, facilitando a articulacdo
familia trabalho. Colocar como objetivo, a presenca de mulheres nas nomeacdes e

designacdes para cargos de administracdo e fiscalizacdo (DRE, 2012).

Por sua vez, a Resolucéo do Conselho de Ministros n.° 13/2013, de 8 de marco, consiste
na aprovacdo de um leque de medidas para garantir a promocdo da igualdade de
oportunidades dos sexos no mercado de trabalho. O documento estabelece que a
promocéo da igualdade de género é uma questdo de justica social e direito humano e que
SO através da igualdade é que os individuos tém verdadeiramente poder de escolha (DRE,
2013a)
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A Lei n.°67/2013, de 28 de agosto, obriga a uma representacdo minima de 33% do sexo
feminino em cargos das empresas cotadas em bolsa, administrativos e de fiscalizacdo das

entidades do setor publico empresarial (DRE, 2013b).

O Decreto-Lein.° 133/2013, de 3 de outubro, artigo 31, refere a estrutura de administragéo
e de fiscalizagdo. Neste contexto, evidencia-se o ponto 6 que, por sua vez, menciona que
0s 6rgdos de administracdo e de fiscalizacdo das empresas devem ter como objetivo a
presenca do sexo feminino na sua composicdo. Dentro do mesmo decreto, o artigo 50,
ponto 2, indica que as politicas dos recursos humanos devem promover a igualdade
através da implementagdo de planos com o objetivo de permitir a ambos 0s sexos 0s
mesmos direitos e oportunidade, erradicar a discriminacéo e facilitar a articulacéo familia
trabalho (DRE, 2013c).

A Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 18/2014, de 7 de margo, tem como objetivo
intensificar medidas especificas para reduzir a desigualdade salarial das mulheres
impondo as empresas para publicarem, num sitio na Internet estabelecido pelo governo,
os dados das renumeracgdes pagas aos trabalhadores; as empresas e organizaces devem
estabelecer medidas e implementacao de um plano de promocéo de igualdade dos géneros
vinculada nos termos da Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de mar¢o
(DRE, 2014a).

O Decreto-Lei n.° 157/2014, de 24 de outubro, artigo 30, Disposi¢des Gerais, n°, faz
referéncia a necessidade interna, nos érgdos de administracao e fiscalizacdo, de promover
a diversidade de qualificacdes e competéncias para a fungdo exercida, fixar objetivos para
a representacdo de mulheres e homens e criar uma politica com o objetivo de aumentar o

namero de colaboradores do sexo sub-representado (DRE, 2014b).

O Decreto-Lei n.° 159/2014, de 27 de outubro, artigo 17, Anélise e Selecdo das
Candidaturas, com o ponto nimero 3 a estabelecer o regulamento geral dos fundos
comunitéarios a que o pais vai recorrer no &mbito do Portugal 2020, determinando que
uma maior representacdo de mulheres nos 6rgédos de gestdo e administragdo a uma maior
igualdade salarial entre mulheres e homens que exer¢cam fungGes iguais ou similares na
entidade candidata devera ser tida em conta para efeitos de desempate entre as
candidaturas aos fundos da politica de coeséo (DRE, 2014c).

A Resolucédo do Conselho de Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de marc¢o, tem como objetivos

principais promover um maior equilibrio na representacéo dos sexos no 6rgéo de decisdo
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das empresas e instaurar métodos de promocdo da igualdade salarial. Esta resolucéo
compila uma série de resolucdes e decretos-leis estabelecidas para atingir os objetivos
acima descritos e também demonstra alguns dados estatisticos sobre a representatividade
dos sexos e a desigualdade nas empresas como pretexto para uma representacdo minima
de 30% até 2018. E, ainda, solicitar a assisténcia a Secretaria de Estado dos Assuntos
Parlamentares e da Igualdade, a Secretaria de Estado do Tesouro, o Secretario de Estado
do Desenvolvimento Regional, o Secretario de Estado Adjunto e da Economia e 0
Secretario de Estado do Emprego, para o desenvolvimento de um mecanismo de apoio as
empresas para analisar as diferencas salariais entre 0s sexos, sem acrescentar custos as
organizacOes (DRE, 2015).

A Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, obriga a representacdo minima de 20% de cada sexo
nos orgdos de administracdo e de fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial
e das empresas cotadas em bolsa, a partir da primeira assembleia geral eletiva ap6s o dia
1 de janeiro de 2018, e no dia 1 de janeiro de 2020 passou a ser 33.3% (Diério da
Republica Eletronico, 2017). No mesmo sentido, a Lei n.° 26/2019, de 28 de marco,
estabelece uma representacdo minima de 40% de cada sexo nos Orgdos e cargos da
administragdo pablica (DRE, 2019).

4.2 Programas de Promocdo para a lgualdade de Género nas Organizac6es

Nas ultimas décadas, é possivel verificar que empresas e organizacdes procuram
promover a mudancga nos processos de negocio incorporando a perspetiva de género para
dar resposta ao novo mercado de trabalho competitivo e desafiador. Para incorporar uma
perspetiva de género nas organizacBGes torna-se necessario implementar métodos e
ferramentas para serem adaptados aos processos, aos sistemas e as rotinas especificas da
organizacdo para que os resultados se aproximem o mais possivel ao principio da
igualdade de género. Assim, no futuro, a problematica da igualdade de género no seio das
organizagfes ndo se transforme numa responsabilidade acrescida, mas em algo
completamente integrado nas rotinas diarias, ou seja, os métodos e as ferramentas
adotados estdo incorporados diretamente nas atividades desenvolvidas pela organizagéo
(Bento, 2021). As vantagens da introducdo da perspetiva de género que promova a
igualdade entre homens e mulheres sdo: produtividade e competitividade elevada;
produtos e servigos inovadores e criativos; desenvolvimento de competéncias; ambiente

de trabalho positivo; diminuicdo do absentismo; desenvolvimento de uma imagem
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positiva; influéncia sobre os parceiros; refor¢co da confianca e credibilidade por parte do

mercado e da comunidade e aumento do reconhecimento.

O Prémio Igualdade ¢ Qualidade (P1Q), é uma iniciativa em conjunto com a Comissao
para a Cidadania e a lgualdade de Género (CIG) e a Comissdo para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE), com o propésito de combater a discriminacgdo e promover
a paridade entre os sexos no trabalho, na formacdo profissional e na conciliacdo entre a
esfera profissional e a esfera pessoal (Portal Autarquico, sem data). Este prémio é
atribuido a empresas e organizacGes que vao para além do cumprimento legal da
promocdo da igualdade de géneros e ndo discriminagdo ao implementarem politicas e
préaticas exemplares internas para a igualdade de géneros, a qualidade no trabalho, na
formacéo e na prevencdo e combate a violéncia doméstica e de género (CITE, sem data-
c; Portal Autarquico, sem data). Os objetivos da atribuicdo deste prémio € combater a
segregacgdo profissional entre os sexos no trabalho; eliminar as desigualdades salariais
entre os sexos; reduzir as diferencas dos sexos na integragdo no mercado de trabalho;
melhorar a qualidade das condicGes de trabalho; sensibilizar para importancia de
implementar boas praticas, a nivel da contratacdo coletiva; aumentar a participacdo
equilibrada de homens e mulheres em &reas que estes se encontrem sub-representados;
valorizar as competéncias adquiridas em ambiente profissional, familiar e social,
incorporar nas politicas e na cultura organizacional que a conciliacdo entre a vida
profissional, social e pessoal é um direito e dever; sensibilizar as empresas e organizacoes
para a incorporacdo dos principios da igualdade de género e ndo discriminacdo e da
parentalidade; prevenir a violéncia doméstica e de género. Para além destes objetivos, o
prémio PIQ tensiona distinguir e promover as empresas e as organiza¢fes que germinam
boas acdes na promocdo da igualdade entre mulheres e homens. Divulgar e distinguir
casos e medidas exemplares que tenham sido desenvolvidos pelas empresas e organizacéo
no ambito da igualdade entre mulheres e homens, violéncia e discriminacdo de género e
violéncia doméstica. Criando assim, exigéncia junto ao publico consumidor na
preferéncia de bens e servigcos de empresas e organizages que praticam boas politicas
internas (CITE, sem data-c). As entidades premiadas na 12° edicédo de 2016/2017 (edicao
mais recente), categoria setor publico foram o: Centro Hospitalar de Setubal, E.P.E. e
SIMAS Oeiras e Amadora, E.M. — Servicos Intermunicipalizados de Agua e Saneamento
dos Municipios de Oeiras e Amadora; categoria setor privado: REN — Redes Energéticas

Nacionais, SGPS, S.A. e RENAULT Cacia, S.A.; categoria setor economia social:
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Associacdo DIANOVA Portugal - Intervencdo em Toxicodependéncias e

Desenvolvimento Social (CITE, sem data-b).

O projeto Dialogo Social e Igualdade nas Empresas, decorreu entre 2005 e 2009 e tinha
como area de intervencdo a eliminacdo da discriminacdo no local de trabalho em conjunto
com a iniciativa comunitaria EQUAL (entidade financiadora) e a Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e Emprego (entidade interlocutora). Este projeto tinha como
objetivos: apoiar as empresas na promocdo da igualdade de género e da néo
discriminacdo, através de instrumentos e solugdes para dar resposta a problemas
especificos existentes neste contexto; aumentar os mecanismos existentes para aumentar
0 encorajamento, o reconhecimento, acompanhamento e divulgacdo de préaticas
promotoras da igualdade entre os sexos no ambiente de trabalho; incorporar e fornecer
perspetiva a dimensdo da igualdade entre mulheres e homens no quadro da
responsabilidade social das empresas. Como resultado deste projeto foram criados seis
produtos, sendo, deste, quatro nacionais e dois internacionais, que ddo apoio as empresas
que sentem dificuldades no reconhecimento e identificacédo de situacdes de discriminagédo
dos géneros. Estes instrumentos auxiliam as empresas a delinear um plano de acéo para
a igualdade de género, e podem ser utilizados por dirigentes e quadros superiores de
empresas e organizacgdes, responsaveis de recursos humanos, consultores e auditores de
empresas e formadores na area da igualdade de género. Os produtos resultantes deste
projeto sdo: Guia de Autoavaliacdo da Igualdade de Género nas Empresas; Referencial
de Formacédo em Igualdade de Género para Consultores/as e Auditores/as; Solucionario-
Um Instrumento para a Promocdo de Boas Praticas nas Empresas; Agindo para a
Igualdade — Padrbes de Qualidade para a Formacdo em Igualdade de Género e
Diversidade na UE; Principios para a Implementacdo bem-sucedida de Medidas de
Igualdade de Género; Acting Pro(e)quality. Quality Standards for Gender Equality and
Diversity Training in the EU; Principles for the Successful Implementation of Equality
Measures  (Gender  Mainstreaming and  Diversity ~ Management)  into
Enterprises/Organisations; Self-Assessment Guide on Gender Equality in Companies;
Solution Manual. A Tool for the Promotion of Good Gender Equality Practices in
Companies (CITE, sem data-a).
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5 Problema

A revisdo da literatura evidenciou a necessidade de estudar a presenca feminina no
mercado de trabalho. Nas Ultimas décadas a presenca feminina no mercado de trabalho
tém aumentado devido ao forte investimento dos governos na qualificagdo feminina. A
presenca feminina em determinados casos, em Portugal, chega a sobrepor a presenca
masculina (Ferreira, 2010). Em 2021, da populacdo portuguesa com ensino superior
61,3% eram mulheres e 38.7% homens (Pordata, sem data-€). No entanto, a crescente
participacdo das mulheres no mercado de trabalho néo eliminou as desigualdades sociais
de genero (Blass, 2002). Existem varios obstaculos colocados as mulheres durante o seu
percurso profissional, desde: estere6tipos sexuais (Bento, 2021; Coelho, 2020; Duarte,
2008; Lima et al., 2017; Loureiro & Cardoso, 2008; Wojtowicz, 2021) ; dificuldades na
articulagdo familia trabalho (Coelho, 2020; Gongalves, 2011; Loureiro & Cardoso, 2008;
Peters et al., 2009; Pordata, sem data); teorias de segregacdo sexual, que representam as
dificuldades das mulheres na hierarquia dentro das organizagdes (Carli & Eagly, 2016;
Carvalho, 2021; Coelho, 2020; Duarte, 2008; Paco & Casaca, 2021) e facto de as
organizac¢Ges ndo serem neutras no que toca ao género, organizacdes genderizadas (Pago
& Casaca, 2021; Salvador, 2022). A comunicacdo e a educacdo sdo as duas areas que
mais influenciam a igualdade de género (Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género, sem data). Cabe aos gabinetes de comunicacdo do ensino superior dar mais
visibilidade a imagem e a identidade dos institutos. Isto quer dizer que sdo responsaveis
por transmitir uma imagem positiva influenciado assim a opinido puablica (Borgues,
2016).

Neste sentido surge o seguinte problema: Qual o papel das questdes do género no contexto
dos departamentos de comunicacdo das instituicdes de ensino superior publicas do

Grande Porto?
5.1 Objetivos de Investigacao

Para responder a questdo de investigacdo, o presente trabalho formulou um conjunto de
objetivos. Assim, 0 objetivo geral é estudar a presenca feminina nos departamentos de
comunicagdo dos institutos de ensino superior publicos do Grande Porto. Para concretizar

este objetivo foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:
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e Caraterizar os participantes com o intuito de recolher dados sobre a percentagem
de homens e mulheres que trabalham nos departamentos, idade, o grau académico,
tipo de curso, estado civil;

e identificar a percecdo dos participantes sobre o papel dos homens e mulheres na
sociedade;

e identificar a percecdo dos participantes sobre a igualdade de género entre homens
e mulheres;

e estudar a percegdo dos participantes em relacdo aos cargos e fungOes
organizacionais;

e estudar a percegdo dos participantes sobre o equilibrio entre a vida profissional e
a vida familiar;

e recolher a percecdo dos participantes em relacdo a Teorias de Segregacdo Sexual.

Apresentados 0s objetivos, centremos de seguida na apresentacdo do caminho

metodoldgico seguido pelo estudo que esta dissertacdo se propde fazer.
5.2 Metodologia de Investigagdo

O objetivo principal da ciéncia é determinar a verdade dos factos. O método cientifico €
um conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos empregados para a aquisicdo de
conhecimento. O método pode ser definido como um percurso a seguir para alcangcar um
proposito especifico. O que torna o conhecimento cientifico diferente de outros tipos de
conhecimentos é que a sua caracteristica fundamental € a verificabilidade. De forma que
o conhecimento seja considerado cientifico, € necessario identificar as operacGes mentais
e técnicas que possibilitam sua verificacdo. Isto é, identificar os métodos que possibilitam

a aquisicdo desse conhecimento (Gil, 2008).

O caminho para adquirir conhecimento cientifico comeca pelo ato de investigar. Segundo
Gil (2008) a investigagdo ¢ um “processo formal e sistematico de desenvolvimento do
método cientifico” e o seu objetivo principal € “descobrir respostas para problemas
mediante o emprego de procedimentos cientificos”; ou seja: sd € possivel obter novos
conhecimentos se os investigadores alinharem a sua investigagdo com o0s métodos
cientificos existentes. De acordo com (Albarello et al., 1997), a metodologia deve ser
desenhada de acordo com os resultados esperados pelo investigador e deve estar alinhada
com os objetivos de investigacdo e com o tipo de analise que se pretende realizar sobre

os dados a ser recolhidos.
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Posto isto, o presente trabalho trata-se de um estudo descritivo de natureza quantitativa
contribuindo para o desenvolvimento da ciéncia e 0 aumento conhecimento do Homem,
em geral, e acredita-se da temética do estudo que se propbe, em particular. O
conhecimento cientifico € adquirido por procedimentos metodologicos que permitem a
pesquisa, interpretacdo e a compreensdo dos factos e fendmenos que possam ser
observados, experimentados, definidos, controlados, manipulados, recompostos e
compreendidos (Proetti, 2018). Segundo Proetti (2018) a investigacdo quantitativa € o
método cientifico mais apropriado para “(...) medir opinides, atitudes, preferéncias por
marcas de produtos, estimar potencial ou volume de um negadcio e, também, para medir
o valor e a importancia de segmentos de mercado (marketing).” A investigagdo
quantitativa tem como objetivo expor, quantitativamente, a relevancia dos dados
recolhidos, ap0s a sua verificacdo; ou seja: trata-se de um método para medir de forma
precisa e viavel os dados recolhidos durante a investigacdo, recorrendo a andlise

estatistica.

5.3 Apresentacdo e Construcéo do Instrumento de Recolha de Dados: O

Questionario

O questionario é composto por perguntas submetidas a um conjunto de pessoas com 0
objetivo de obter informagdes, conhecimentos, crencas, valores, interesses, expectativas,
aspiracdes, comportamentos, entre outros. A construcdo de um questionario consiste em
transformar os objetivos gerais e especificos de uma investigacdo em perguntas a serem
submetidas a uma amostra. As respostas a essas perguntas fornecerdo os dados
necessarios para caraterizar a populacao do estudo ou testar hip6teses construidas durante
0 planeamento da investigacdo. Portanto, a construcdo de um questionario implica com
conjunto de procedimentos, designadamente: verificar sua eficacia para validar os
objetivos estabelecidos; determinar a forma e o conteddo das questdes; ter em
consideracdo 0 numero e a sequéncia das questdes; construcdo de alternativas;

apresentacdo do questionario e pré-teste do questionario (Gil, 2008).

A utilizacdo do questionario como instrumentos de recolha de dados de uma investigacao
constitui um conjunto de vantagens, mas também um conjunto de limitagdes. Algumas
das vantagens passam pela possibilidade de atingir um grande nimero de pessoas
independentemente da area geografica, uma vez que o questionario pode ser enviado e

partilhado de diversas formas; garante o anonimato dos respondentes; permite aos
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individuos responderem ao questionario no momento que lhes for mais conveniente e nao
influencia as opinides e as respostas dos respondentes. Por outro lado, apresenta algumas
limitacbes como: exclusdo de pessoas que ndo saibam escrever e ler; impede que o
investigador esclareca alguma duvida que possa surgir durante o preenchimento do
questionario; impede que o conhecimento das circunstancias em que o questionario foi
preenchido, o que pode ser importante para analisar a qualidade das respostas; limita o
nimero de perguntas que devem ser colocadas no questionario, uma vez que, um
questionario muito extenso € mais provavel que ndo seja respondido; as respostas podem
produzir resultados criticos em relacdo a objetividade, pois 0s certos itens podem ter

significados diferentes para respondente (Gil, 2008).

No entanto, entende-se que as vantagens sd@o mais fortes do que as limitacdes e, por isso,
como instrumento de recolha de dados para a presente investigacdo foi selecionado o
inquérito por questionario, uma vez que algumas questdes abordam tdpicos sensiveis,

sendo de extrema importancia garantir o anonimato absoluto dos inquiridos.

O questionario foi construido com base na reviséo da literatura e algumas questdes foram
adaptadas do inquérito por questionario da dissertagdo de mestrado da autora Carolina
Silva David, intitulado “Desigualdade de Género no Mercado de Trabalho: alcances €
impactos da Lei das Quotas”, publicado em 2020. Para obter as respostas necessarias para
concluir a presente investigacdo foi necessario enviar um e-mail com o questionério e

solicitar a participacdo dos remetentes.

O questionario comeca com uma pequena apresentacdo sobre o tema do estudo e 0s
objetivos do mesmo de forma a contextualizar os inquiridos sobre o estudo para obter
respostas com o maximo de sinceridade; expressa-se a garantia do anonimato das
respostas e que as mesmas serdo apenas utilizadas para a presente dissertacdo de
mestrado, e termina perguntando aos individuos se aceitam ou ndo participar no
questionario. Antes mesmo de entrar nas perguntas que compdem a matriz de anélise,
perguntava-se aos participantes se trabalham no departamento de comunicacéo; tratava-
se de uma pergunta de exclusdo, porque era apenas de interesse obter respostas dos
colaboradores que trabalhassem no departamento de comunicacgdo; caso a resposta fosse
negativa, a participacdo terminava. O questionario prossegue com 5 partes, onde todas as
questdes sao de resposta obrigatoria e fechada, exceto a secdo ‘Comentério’, no final do
questionario ver tabela 1: ‘Parte 1 — Papel do Homem e da Mulher na Sociedade’ - €
constituida por questdes sobre os estereotipos sexuais; ‘Parte 2 — Igualdade entre homens
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e mulheres nas Empresas’- as questfes sdo relacionadas com o enquadramento legal e

normativo; ‘Parte 3 — Percecdo dos homens e das mulheres nos cargos e fungdes

organizacionais’ - € constituida por questfes relativas a temética das organizagdes

genderizadas; ‘Parte 4 — Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar’ - S&o

questoes sobre a articulagdo familia trabalho; ‘Parte 5 — Teorias de Segregacao Sexual’ —

aborda questdes relativas as teorias de segregacdo sexual. De referir que foi utilizada a

escala de Likert, sendo o nimero 1 — Discordo Totalmente e o 5- Concordo Totalmente,

a escala foi adicionada a opcdo NS/NR — Nao Sei/Ndo Respondo. Posto isto, apresenta-

se de seguida a matriz de analise - ver na tabela 1 -, com as questfes do questionario a

serem associadas as tematicas da revisdo da literatura, evidenciando as dimensoes, 0s

autores e as afirmacdes desses autores.

Questdes

Dimensao

Afirmacao

Autor

1.1. As mulheres ndo
assumem posicoes de
chefia, porque
preferem dedicar-se a
familia.

Esteredtipos Sexuais

“(...) quando as
mulheres optam pela
carreira profissional
colocam, geralmente,
a vida pessoal em
segundo plano.”

(Coelho, 2020, p. 20)

1.2. A carreira
profissional para os
homens é mais
importante do que
para as mulheres.

Esteredtipos Sexuais

“Aos homens ¢é
permitido que o
trabalho interfira na
vida familiar, ao
ponto de colocar a
carreira a frente das
obrigacOes para com
os filhos e a esposa.”

(Loureiro & Cardoso,
2008, p. 6)

1.3. As empresas
contratam mais
homens do que
mulheres, porque
faltam menos.

Esteredtipos Sexuais

“(...) no caso das
mulheres, as
entidades patronais
esperam que estas
representem custos
acrescidos devido a
crenca gue as associa
a taxas mais elevadas
de absentismo e de
rotatividade, bem
COMO ao0s
COMPromissos
familiares.”

(Coelho, 2020, p. 21)

1.4. As mulheres
tendem a ser
persuadidas a
integrarem profissoes

Esteredtipos Sexuais

“(...) as
representagdes sobre
as mulheres que

dominam em muitas
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consideradas
femininas.

organizacoes sao
ainda tradicionais.”

1.5. E melhor ter
homens na chefia do
que uma mulher.

Estereotipos Sexuais

“(...) effective
leadership is
identified with
masculinity, and men
are indisputably
predisposed to
perform managerial
Roles. As a
consequence, women
are considered incap
able of performing
managerial roles, nd
their leadership style
IS associated with
lower
Effectiveness."”

(Wojtowicz, 2021, p.
4)

2.1. Devem existir
Leis que delimitem as
Quotas de Género.

2.2. A lgualdade de
Género nos conselhos
de administracdo e
fiscalizagdo aumenta
0 desempenho da
empresa

Enquadramento
Legal e Normativo

“O provimento do
presidente do
conselho de
administracdo deve
garantir a alternancia
de género e 0
provimento dos
\Vogais deve assegurar
a representacéo
minima de 33 % de
cada género.”

Lei n°67/2013, de 28
de Agosto —
(DRE, 2013b)

2.3. Existe promogdo
de Igualdade de
Género no meu
departamento.

2.4. Existem planos
de acdo para erradicar
a discriminacéo de
género.

Enquadramento
Legal e Normativo

“Determinar a
obrigatoriedade de
adocdo, em todas as
entidades do sector
empresarial do
Estado, dos planos
para a igualdade
previstos na
Resolucdo do
Conselho de
Ministros n.°
70/2008, de 22 de
abril, tendentes a
alcancar uma efetiva
igualdade de
tratamento e de
oportunidades entre
homens e mulheres, a
eliminar as
discriminacOes e a

facilitar a conciliacao
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da vida pessoal,
familiar e profissional

(...)

2.5. S8o criados
objetivos para uma
representacéo
equilibrada entre
género e sdo criadas
politicas para
aumentar o nimero de
colaboradores do sexo
sub-representado.

Enquadramento
Legal e Normativo

“A politica interna de
selecéo e avaliagdo
dos membros dos
6rgdos de
administracao e
fiscalizacdo deve
promover a
diversidade de
qualificacOes e
competéncias
necessarias para o
exercicio da funcéo,
fixando objetivos
para a representacao
de homens e
mulheres e
concebendo uma
politica destinada a
aumentar o nimero
de pessoas do género
sub-representado com
vista a atingir 0s
referidos objetivos.”

Decreto- lei, n° 157/
2014, de 24 de
Outubro, artigo 30
Disposigdes Gerais
n° - (DRE, 2014b)

3.1. As funcgbes sao
atribuidas de acordo
com as capacidades
dos colaboradores
sejam homens ou
mulheres.

3.2. Na minha
organizacao ser
homem ou mulher n&o
interfere na atribuicédo
de funcdes.

3.3. As ideias pré-
concebidas sobre
homens e mulheres
definem a atribuicéo
dos cargos na minha
empresa.

3.4. Determinadas
funcbes sédo
desenhadas para
determinado género.

Organizacdes
Genderizadas

“Na década de 1990,
surgiu um dos mais
importantes
contributos para o
debate cientifico: o
entendimento de que
as organizacgdes sao
genderizadas. O
género esta
incrustado nas
estruturas sociais e
nas organizagoes de
trabalho, moldando as
oportunidades,
condicdes e
trajetdrias de vida dos
individuos.”
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3.5. Os cargos
superiores sao
definidos para 0 sexo
masculino.

Organizacdes
Genderizadas

“Ao longo dos
tempos, as
organizacgdes foram
maioritariamente
conceptualizadas,
desenhadas e
controladas por
homens, pelo que as
caracteristicas
tradicionalmente
associadas aos
mesmos tendem a ser
as mais valorizadas

(..).”

(Paco & Casaca,
2021)

4.1. O equilibrio entre
a vida profissional e
familiar é

assegurado.

Articulacdo Familia
Trabalho

“Na verdade, na
maioria das
sociedades ocidentais,
homens e mulheres
enfrentam o desafio
de combinar,
satisfatoriamente, a
familia e o trabalho,
mas ambos tém
dificuldade em
conciliar estes
dominios”

(M. H.daS.
Gongcalves, 2011, p.
18)

4.2. Os horarios de
trabalho sao flexiveis,
de forma a conciliar a
vida profissional e
familiar.

Articulacdo Familia
Trabalho

“(...) three well-
established flexible
work arrangements in
the Netherlands that
potentially allow
employees to better
harmonise work and
family life, for
instance, part-time
work; flexible
working hours or
flexitime; and
telehomework.”

(Peters et al., 2009, p.
5)

4.3. Quando
necessario é permitido
teletrabalho, para
conciliar a vida
profissional e

pessoal.

4.4. O departamento
onde trabalho define
dias de teletrabalho
por més.

Articulacdo Familia
Trabalho

“(...) three well-
established flexible
work arrangements in
the Netherlands that
potentially allow
employees to better
harmonise work and
family life, for
instance, part-time
work; flexible
working hours or

36

(Peters et al., 2009, p.
5)




flexitime; and
telehomework.”

4.5. E complicado
conciliar a minha vida
profissional e
familiar.

Articulacdo Familia
Trabalho

Harmonizar a familia
e o0 trabalho, tem sido,
nos ultimos anos,
muito dificil, (...).
Desta forma, essa
dificuldade em
harmonizar esses
papéis sociais
constitui um fator de
stresse que afeta a
saude e bem-estar dos
individuos.

(M. H.das.
Goncalves, 2011, p.
18)

5.1. Existe um maior
ndmero de homens
nos cargos superiores.

5.2. As mulheres
encontram-se em

Teorias da
Segregacdo Sexual

“(...) padrao de maior
proporcéo de homens
nos lugares de poder
e de tomada de
decisdo nas
organizacoes e de

(Paco & Casaca,
2021)

posicoes maior concentragéo
hierarquicamente de mulheres nos
inferiores. cargos e fungdes
situados na base das
hierarquias
organizacionais (...).
5.3. As Teorias da “A metafora “teto de |(Pago & Casaca,

mulheres deparam-se
com mais obstaculos
que as impedem de
atingir cargos de
poder e autoridade.

Segregacdo Sexual

vidro” tem sido
particularmente
utilizada para
descrever este
fenémeno,
procurando ilustrar a
existéncia de
obstéaculos
organizacionais
invisiveis, ndo
questionados e
profundamente
impregnados na
cultura das
organizagdes, que
impedem a
progressao
profissional das
mulheres e a sua
nomeacao ou
promocao para as
posic¢des cimeiras na
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hierarquia das
mesmas.”

5.4. Existem Teorias da
obstaculos invisiveis |Segregacdo Sexual
que impede a

ascensdo das
mulheres a cargos
superiores.

“O teto de vidro
simboliza o caracter
invisivel dos
obstaculos que
impedem 0 avango
das mulheres para
posicOes de poder e
autoridade.”

(Coelho, 2020, p. 23)

Teorias da
Segregacao Sexual

5.5. A promogéo e 0
desenvolvimento das
carreiras sdo mais
lentos para as
mulheres que para 0s
homens.

“(...) a promogao

e desenvolvimento da
carreira das mulheres,
constitui um processo
mais demorado do
que os dos homens

(..))

Tabela 1 - Matriz de Andlise

(Coelho, 2020, p. 23)

O questionario fecha com o ‘Enquadramento Sociodemografico’, que recolhe dados sobre

género, idade, estado civil, nivel mais alto de estudos completo, a posi¢do hierarquica do

inquirido, tempo de trabalho na empresa e questdes de promoc¢do. O questionario

encontra-se no “Apéndice 1 - Questionario”.

5.4 Amostra

A presente investigacdo foi focada nos institutos de ensino publico do Grande Porto, com

0s participantes da investigacdo a serem o0s colaboradores dos departamentos de

comunicacdo da Universidade do Porto e do Politécnico do Porto — ver tabla 2.

Universidade do Porto

Instituto Politécnico do Porto

Faculdade de Arquitetura

Instituto Superior

Porto

de Engenharia do

Faculdade de Ciéncias

Instituto Superior

de Contabilidade e

Administragdo do Porto

Faculdade de Desporto

Escola Superior de Educacao

Faculdade de Economia

Espetaculo

Escola Superior de Musica e Artes do

Faculdade de Farmacia

Escola Superior de Tecnologia e Gestao

Faculdade de Medicina Dentaria

Escola Superior de Saude

Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da

Educacéo
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Faculdade de Belas Artes Escola Superior de Media Artes e

Design

Faculdade de Nutricdo e da Alimentacao

Faculdade de Direito

Faculdade de Engenharia

Faculdade de Letras

Faculdade de Medicina

Instituto de Ciéncias Biomédicas Abel
Salazar (ICBAS)

Tabela 2 - U. Porto e P.Porto

O Politécnico do Porto é constituido por trés campus. O campus 1 é composto pelo
Instituto Superior de Engenharia, Instituto Superior de Contabilidade e Administracéo,
Escola Superior de Educacéo, Escola Superior de Saude e a Escola Superior de Musica e
Artes do Espetaculo, este campus divide-se entre a Asprela, no extremo norte do
concelho, e a Baixa do Porto. O campus 2 é constituido pela Escola Superior de Media
Artes e Design e a Escola Superior de Hotelaria e Turismo, e localiza-se na linha
fronteirica da Povoa de Varzim e Vila do Conde. O campus 3, localiza-se no Tamega e

Sousa, e é formado pela Escola Superior de Tecnologia e Gestéo.

A Universidade do Porto tem trés campus. Do campus 1 fazem parte a Faculdade de Belas
Artes; Faculdade de Direito; Faculdade de Farmécia; Instituto de Ciéncias Biomédicas
Abel Salazar e localiza-se no centro do Porto. Do Campus 2 a Faculdade de Desporto;
Faculdade de Economia (e Gestéo); Faculdade de Engenharia; Faculdade de Medicina;
Faculdade de Medicina Dentéria; Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacao e
Asprela. O campus 3 € constituido pela Faculdade de Ciéncias da Nutricdo e da
Alimentacdo; Faculdade de Letras (Humanidades e Ciéncias Sociais); Faculdade de

Arquitetura; Faculdade de Ciéncias e localiza-se no Campo Alegre.

No total foram enviados vinte e dois e-mails a solicitar a participacdo dos departamentos.
Apbs o envio do questionario por email, foram recebidas algumas respostas dos
departamentos com informacGes essenciais para a investigagdo, a comunicacdo da
ESMAD (Escola Superior de Media Artes e Design) e da ESHT (Escola Superior de
Hotelaria e Turismo) é feita pelo mesmo departamento e a FAUP (Faculdade de Direito

da Universidade de Direito) informou que n&o podia contribuir para a investigacéo.

39



Dos departamentos de comunicacao dos institutos do ensino superior publicos do Porto
que participaram no questionario, 13 eram do sexo feminino e 2 do sexo masculino
(Tabela 3 — Sexo). Nos departamentos de comunicagdo existem duas faixas etarias que

predominam, como se pode observar na “Tabela 4”.

Sexo NUmero de Respostas Percentagem
Feminino 13 86,7%
Masculino 2 13,3%

Outro 0 0%

N&o Respondo 0 0%

Total 15 100%

Tabela 3 - Sexo

A andlise dos dados referentes a idade, permitem dizer que maioria dos participantes que
responderam ao questiondrio situa-se entre a faixa etaria dos 26 aos 35 anos (33,3%) e

dos 41 aos 45 (33,3%), seguindo com destaque a faixa etaria dos 46 aos 50, com 20%.

N&o h& nenhum colaborador com mais de 50 anos — ver tabela 4.

Faixa Etaria NuUmero de Respostas Percentagem
< 25 anos 1 6,7%

26 — 35 anos 5 33,3%

36 — 40 anos 1 6,7%

41 — 45 anos 5 33,3%

46 — 50 anos 3 20%

51 — 55 anos 0 0%

56 — 60 anos 0 0%

>60 anos 0 0%

Total 15 100%

Tabela 4 - Faixa Etdria

De acordo com a anéalise dos dados, a maioria dos colaboradores dos departamentos de
comunicacdo do ensino superior publico do grande Porto € solteira (46,7%), seguindo-se
0 estado civil casado (33,3%), e unido de facto (20%). Ninguém assumiu ser divorciado

ou viuvo — ver tabela 5.

Estado Civil NUmero de Respostas Percentagem
Casado 5 33,3%

Unié&o de facto 3 20%
Divorciado/a 0 0%

Viavo/a 0 0%
Solteiro/a 7 46,7%

N&o Respondo 0 0%

Total 15 100%

Tabela 5 - Estado Civil
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Relativamente ao grau de escolaridade dos inquiridos (Tabela 6), os dados mostram que
todos os participantes tém grau académico; com a maioria tem o mestrado (60%) e 0s
restantes a licenciatura (40%).

Grau de Escolaridade NUmero de Respostas Percentagem
1° Ciclo 0 0

2° Ciclo 0 0

3° Ciclo 0 0

Ensino Secundario 0 0
Licenciatura 6 40%
Mestrado 9 60%
Doutoramento 0 0

N&o Respondo 0 0

Total 15 100%

Tabela 6 - Grau de Escolaridade

No que diz respeito aos estudos na area da comunicacdo, a analise dos dados permite
mostrar com forte evidéncia de que maioria dos colaboradores dos departamentos de
comunicacdo (80%) completou os estudos na &rea da comunicacdo; 0s restantes
concluiram 0s seus estudos noutras areas (13,3%) e um colaborador respondeu ‘Nao

sei/Ndo Respondo’ — tabela 7.

Estudos na area de | NUmero de Respostas Percentagem
comunicacao

Sim 12 80%

Néo 2 13,3%

N&o sei/ Ndo Respondo 1 6,7%

Total 15 100%

Tabela 7 - Completou os seus estudos nas dreas de comunicagdo?

Como mostra a Tabela 8, no que concerne a pergunta - Qual é a funcdo que exerce?, a
funcdo «membros da equipa (colaborador)» é a mais exercida pelos participantes no
estudo (73,3%), seguindo-se a funcdo de chefe de departamento (13,3%). E ainda

interessante perceber que ha quem ndo saiba a funcdo que desempenha (6,7%) ou tenha

escolhido a opgéo outro (6,7%).

Funcéo Exercida NUmero de Respostas Percentagem
Chefe de Departamento 2 13,3%
Gerente 0 0

Membro da  Equipa | 11 73,3%
(Colaborador)

Estagiario 0 0

Outro 1 6,7%
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N&o sei/ N&o Respondo | 1 | 6,7%
Total | 15 | 100%

Tabela 8 - Qual é a fung¢do que exerce?

Relativamente a questdo ha quanto de tempo trabalha no departamento de comunicacao
do ensino superior, 33,3% dos inquiridos exerce funcGes no departamento de
comunicacdo had menos de 5 anos ou trabalha entre 5 e 10 anos; 26,7% ha mais de 15 anos

e 6,7% entre 11 e 15 anos — ver tabela 9.

Quanto tempo trabalha | Namero de Respostas Percentagem
na empresa?

Menos de 5 anos 5 33,3%

5-10 5 33,3%
11-15 1 6,7%

Mais de 15 anos 4 26,7%

Total 15 100%

Tabela 9 - Hd quanto tempo trabalha na empresa?

Quando o assunto é promocao na carreira, 0s dados mostram de forma clara de que a
maioria nunca foi promovida (66,7%). Apenas 26,7% foi alvo de promog¢é&o no contexto
dos departamentos de comunicacdo que responderam ao questionario, com 6,7% a
preferir ndo evidenciar uma resposta clara assinalando a op¢do ndo responder ou ndo sabe

— ver tabela 10.

Alguma vez foi promovido/a durante o | Namero de Respostas | Percentagem
periodo de tempo que esta na empresa?

Sim 4 26,7%

Né&o 10 66,7%

N&o sei /N&o Respondo 1 6,7%

Total 15 100%

Tabela 10 - Alguma vez foi promovido/a durante o periodo de tempo que estd na empresa?

O conjunto de resultados que se seguem pertencem a ‘Parte 1 — Papel do homem e da
mulher na sociedade’ do questionario colocado aos departamentos de comunicag¢do do

ensino superior publico do Grande Porto.
6 Resultados

Neste ponto sdo apresentadas as respostas dos participantes referentes as cinco
dimensGes presentes no questionario, e sdo elas: 1) Papel do homem e da mulher na
sociedade; 2) Igualdade entre homens e mulheres nas Empresas; 3) Percecdo dos homens
e das mulheres nos cargos e fungbes organizacionais; 4) Equilibrio entre a vida

profissional e a vida familiar; 5) Teorias de Segregacdo Sexual. Os dados sdo
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apresentados com recurso a analise de frequéncia e estatistica, com foco na descritiva,
estes foram recolhidos do Google Forms. Os resultados sdo acompanhados, sempre que

se justificar de um auxiliar de um elemento visual, com intuito de ilustrar os resultados.
6.1 Papel do homem e da mulher na sociedade

A primeira parte do questionario procurou recolher respostas sobre o Papel do homem e
da mulher na sociedade, sendo composta por cinco afirmacfes: 1)As mulheres néo
assumem posicGes de chefia porque preferem dedicar-se 4 familia; 2) A carreira
profissional para os homens é mais importante do que para as mulheres; 3) As empresas
contratam mais homens do que mulheres, porque faltam menos; 4) As mulheres tendem
a ser persuadidas a integrarem profissées consideradas femininas; 5) E melhor ter homens

na chefia do que mulheres — ver tabela 11.

Afirmacdes 1 123 |4 |5 |NS/NR
1.1. As mulheres ndo assumem posicdes de chefia|7 |61 |1 |0 |O
porque preferem dedicar-se a familia.
1.2. A carreira profissional para os homens é mais |7 |43 |1 |0 |0
importante do que para as mulheres.
1.3. As empresas contratam mais homens do que |6 |06 |1 |1 |1
mulheres, porque faltam menos.
1.4. As mulheres tendem a ser persuadidasaintegrarem |5 |16 |1 |2 |0
profissdes consideradas femininas.
1.5. E melhor ter homens na chefia do que mulheres. |10 (3|1 [0 |1 |0

Tabela 11 - Parte 1: Papel do homem e da mulher na sociedade

Em resposta a afirmagdo ‘1.1. As mulheres ndo assumem posi¢des de chefia porque
preferem dedicar-se a familia.’, 7 discordam totalmente; 6 discordam; 1 nem concorda
nem discorda e 1 concorda. No seguimento da afirmacao ‘1.2. A carreira profissional para
0s homens ¢ mais importante do que para as mulheres.”, 7 discordam totalmente; 4
discordam; 3 nem concordam nem discordam; 1 concorda. Relativamente a afirmacéo
‘1.3. As empresas contratam mais homens do que mulheres, porque faltam menos.’, 6
discordam totalmente; 6 nem concordam nem discordam; 1 concorda; 1 concorda
totalmente; 1 ndo sabe ou ndo quis responder. Perante a afirmacdo ‘1.4. As mulheres
tendem a ser persuadidas a integrarem profissdes consideradas femininas.’, 5 discordam
totalmente; 1 discorda; 6 nem concordam nem discordam; 1 concorda; 2 concordam
totalmente. Relativamente a afirmagdo ‘1.5. E melhor ter homens na chefia do que
mulheres.’, 10 discordam totalmente, 3 discordam, 1 nem concorda nem discorda, 1

concorda totalmente — ver tabela 11.
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Em suma, os colaboradores dos departamentos de comunicacao das instituicdes de ensino
superior publico do grande Porto, discordam com os atributos que sdo atribuidos a cada
género com base nos estere6tipos.

6.2 lgualdade entre homens e mulheres nas Empresas

Cinco afirmagdes compunham a parte 2 do questionario tinha como foco recolher dados
sobre a Igualdade entre homens e mulheres nas Empresas, e sdo elas: 1) Devem existir
Leis que delimitem as Quotas de Género; 2) A igualdade de Género nos conselhos de
administracdo e fiscalizacdo aumenta o desempenho da empresa; 3) Existe promocao de
Igualdade de Género no meu departamento; 4) Existem planos de a¢do para erradicar a
discriminacdo de género; 5) S&o criados objetivos para uma representacdo equilibrada
entre género e sdo criadas politicas para aumentar o nimero de colaboradores do sexo

sub-representado. - ver tabela 12.

Afirmagoes 1123 |4 |5 | NS/NR
2.1. Devem existir Leis que delimitem as Quotas de |3 |34 |3 |1 |1
Género
2.2. A igualdade de Género nos conselhos de|1 |05 |5 |3 |1
administracdo e fiscalizagcdo aumenta o desempenho da
empresa

2.3. Existe promocdo de lgualdade de Géneronomeu |2 |02 |6 |4 |1
departamento.
2.4. Existem planos de acdo para erradicar a|2 |23 |5 |2 |1
discriminacao de género.
2.5. S8o criados objetivos para uma representacdo |3 |0 |5 |5 |1 |1
equilibrada entre género e sdo criadas politicas para
aumentar o namero de colaboradores do sexo sub-
representado.

Tabela 12 - Parte 2: Igualdade entre homens e mulheres nas empresas

Em relacdo a afirmacdo ‘2.1. Devem existir Leis que delimitem as Quotas de Género’, 3
discordam totalmente, 3 discordam, 4 nem concordam nem discordam, 3 concordam, 1
concorda totalmente e 1 ndo sabe ou ndo quis responder. No que se refere a afirmacao
‘2.2. A igualdade de Género nos conselhos de administracdo e fiscaliza¢cdo aumenta o
desempenho da empresa”, 1 discorda totalmente, 5 nem concordam nem discordam, 5
concordam, 3 concordam totalmente e 1 ndo sabe ou ndo quis responder. No que diz
respeito a afirmagdo ‘2.3. Existe promogdo de Igualdade de Género no meu
departamento.’, 2 discordam totalmente, 2 nem concordam nem discordam, 6 concordam,

4 concordam totalmente e 1 ndo sabe ou ndo quis responder. Quanto a afirmacao ‘2.4.
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Existem planos de acdo para erradicar a discriminacao de género.’, 2 discordam
totalmente, 2 discordam, 3 nem concordam nem discordam, 5 concordam, 2 concordam
totalmente e 1 ndo sabe ou ndo quis responder. No que respeita a afirmacao ‘2.5. Sao
criados objetivos para uma representacéo equilibrada entre género e sao criadas politicas
para aumentar o numero de colaboradores do sexo sub-representado.’, 3 discordam
totalmente, 5 nem concordam nem discordam, 5 concordam, 1 concorda totalmente e 1

n&o sabe ou ndo quis responder — ver tabela 12.

Relativamente a esta seccdo do questionario, é possivel concluir que os colaboradores
tém conhecimento da existéncia de planos de acdo para a promocgdo da igualdade de
género, com o objetivo de erradicar a discriminacdo de género. Por outro lado, uma parte
consideravel de colaboradores, ndo tem conhecimento da existéncia deste tipo de

documentos.

6.3 Percecdo dos homens e das mulheres nos cargos e fungdes

organizacionais

Para recolher dados sobre a Percecdo dos homens e das mulheres nos cargos e funcbes
organizacionais, ‘Parte 3 do questionario, pediu-se respostas para as seguintes
afirmac0es: 1) as fun¢des sdo atribuidas de acordo com as capacidades dos colaboradores,
sejam homens ou mulheres; 2) Na minha organizacao ser homem ou mulher ndo interfere
na atribuicdo de funcdes; 3) As ideias pré-concebidas sobre homens e mulheres definem
a atribuicao dos cargos na minha empresa; 4) Determinadas fun¢des sdo desenhadas para

determinado sexo; 5) Os cargos superiores sdo definidos para o sexo masculino.’- ver

tabela 13.

Afirmagcoes 1123 |4 |5 | NS/NR
3.1. As funcgdes sdo atribuidas de acordo com as |2 |1|2 |2 |8 |0
capacidades dos colaboradores, sejam homens ou
mulheres.

3.2. Na minha organizagéo ser homem ou mulherndo |1 |2 |2 |4 |4 |2
interfere na atribuicéo de funcdes.
3.3. As ideias pré-concebidas sobre homense mulheres |4 |34 |1 |1 |2
definem a atribuigdo dos cargos na minha empresa.
3.4. Determinadas fungdes s&o desenhadas para|2 |6|5 |1 |1 |O
determinado sexo.
3.5. Os cargos superiores sdo definidos para o sexo |8 {31 |0 |2 |1

masculino.
Tabela 13 -Parte 3: Perceg¢do dos homens e das mulheres nos cargos e fungées organizacionais
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No que concerne a afirmacdo ‘3.1. As funcdes sao atribuidas de acordo com as
capacidades dos colaboradores, sejam homens ou mulheres.’, 2 discordam totalmente, 1
discorda, 2 nem concordam nem discordam, 2 concordam e 8 concordam totalmente. No
gue toca a afirmacao ‘3.2. Na minha organizacao ser homem ou mulher nao interfere na
atribuicao de fungdes.’, 1 discorda totalmente, 2 discordam, 2 nem concordam nem
discordam, 4 concordam, 4 concordam totalmente, 2 ndo sabem ou ndo quiseram
responder. No que tange a afirmacdo ‘3.3. As ideias pré-concebidas sobre homens e
mulheres definem a atribui¢cdo dos cargos na minha empresa’, 4 discordam totalmente, 3
discordam, 4 nem concordam nem discordam, 1 concorda, 1 concorda totalmente e 2 ndo
sabem ou ndo quiseram responder. Em reposta a afirmagdo ‘3.4. Determinadas fungdes
sdo desenhadas para determinado sexo.’ 2 discordam totalmente, 6 discordam, 5 nem
concordam nem discordam, 1 concorda e 1 concorda totalmente. No seguimento da
afirmacao ‘3.5. Os cargos superiores sdo definidos para o sexo masculino.’, 8 discordam
totalmente, 3 discordam, 1 nem concorda nem discorda, 2 concordam totalmente e 1 ndo

sabe ou nédo quis responder — ver tabela 13.

Com base nos resultados obtidos, € seguro afirmar que maioria dos inquiridos afirmam
que as fungdes ndo sdo atribuidas com base no género, apenas a capacidade dos individuos
¢ considerada para a atribuicdo de funcbes e as funcGes ndo sdo desenhadas
especificamente para um determinado género. Por outro lado, maioria afirma que os

cargos superiores sdo desenhados para o sexo masculino.
6.4 Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar

No que concerne a ‘Parte 4 — Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar’,
procurou-se que 0s participantes se colocassem face as seguintes afirmacdes: 1) O
equilibrio entre a vida profissional e familiar € assegurado; 2) Os horéarios de trabalho séo
flexiveis, de forma a conciliar a vida profissional e familiar; 3) Quando necessario é
permitido teletrabalho, para conciliar a vida profissional e familiar; 4) O departamento
onde trabalho define dias de teletrabalho por més; 5) E complicado conciliar a minha vida

profissional e familiar — ver tabela 14

Afirmacoes 1 {23 |4 |5 |NS/NR
4.1. O equilibrio entre a vida profissional e familiaré |1 |53 |5 |1 |0
assegurado.

4.2. Os horérios de trabalho séo flexiveis, de formaa |2 (6|2 |3 |2 |0
conciliar a vida profissional e familiar.
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4.3. Quando necessario € permitido teletrabalho, para|4 |13 |5 |1 |1
conciliar a vida profissional e familiar.
4.4. O departamento onde trabalho define dias de |10 (1|2 |1 (0 |1
teletrabalho por més.
4.5. E complicado conciliar a minha vida profissional {1 |53 |3 |2 |1
e familiar.

Tabela 14 - Parte 4: Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar

Relativamente a afirmacdo ‘4.1. O equilibrio entre a vida profissional e familiar ¢
assegurado.’, 1 discordou totalmente, 5 discordam, 3 nem concordam nem discordam, 5
concordam, 1 concorda totalmente. Perante a afirmacao ‘4.2. Os horarios de trabalho sao
flexiveis, de forma a conciliar a vida profissional e familiar.” 2 discordam totalmente, 6
discordam, 2 nem concordam nem discordam, 3 concordam e 2 concordam totalmente.
Em relagdo a afirmac¢do ‘4.3. Quando necessario ¢ permitido teletrabalho, para conciliar
a vida profissional e familiar’, 4 discordam totalmente, 1 discorda, 3 nem concordam nem
discordam, 5 concordam, 1 concorda totalmente e 1 ndo sabe ou ndo quis responder. No
que se refere a afirmacgao ‘4.4. O departamento onde trabalho define dias de teletrabalho
por més.’, 10 discordam totalmente, 1 discorda, 2 nem concordam nem discordam, 1
concorda e 1 ndo sabe ou ndo quis responder. No que diz respeito a afirmagdo ‘4.5. E
complicado conciliar a minha vida profissional e familiar.’, 1 discorda totalmente, 5
discordam, 3 nem concordam nem discordam, 3 concordam, 2 concordam totalmente e 1

n&o sabe ou ndo quis responder — ver tabela 14.

Através dos resultados acima obtidos, € possivel afirmar que os departamentos de
comunicacdo do ensino superior publicos do Grande Porto lidam de forma diferente com
medidas que visam o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional. No entanto,
existe uma questdo em que a maioria concorda: “O departamento onde trabalho define

dias de teletrabalho por més.”
6.5 Teorias de Segregacao Sexual

A Ultima parte do questionario Parte 5 — procurou perceber a percecdo dos participantes
em relacdo as —Teorias de Segregacdo Sexual analisando as respostas dadas a cinco
afirmacgdes: 1) Existe um maior nimero de homens nos cargos superiores; 2) As mulheres
encontram-se em posic¢des hierarquicamente inferiores; 3) As mulheres deparam-se com
mais obstaculos que as impedem de assumir cargos de poder e autoridade; 4) Existem

obstaculos invisiveis que impedem a ascensdo das mulheres a cargos superiores; 5) A
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promocao e o desenvolvimento das carreiras sdo mais lentos para as mulheres do que para

0s homens — ver tabela 15.

Afirmacdes 1123 |4 |5 | NS/NR
5.1. Existe um maior numero de homens nos cargos |2 |23 |5 |2 |1
superiores.
5.2. As mulheres encontram-se em posicoes |2 |73 |1 |2 |0
hierarquicamente inferiores.
5.3. As mulheres deparam-se com mais obstaculosque |2 |51 |5 |2 |0
as impedem de assumir cargos de poder e autoridade.
5.4. Existem obstaculos invisiveis que impedem a |4 |2|3 |3 |2 |1
ascensdo das mulheres a cargos superiores.
5.5. A promocdo e o desenvolvimento das carreirassdo |4 |23 |4 |2 |0
mais lentos para as mulheres do que para 0os homens.

Tabela 15 - Parte 5: Teorias de Segregagdo Sexual

Quanto a afirmagao ‘5.1. Existe um maior numero de homens nos cargos superiores.’, 2
discordam totalmente, 2 discordam, 3 nem concordam nem discordam, 5 concordam, 2
concordam totalmente € 1 ndo sabe ou nao quis responder. Acerca da afirmagado ‘5.2. As
mulheres encontram-se em posi¢des hierarquicamente inferiores.”, 2 discordam
totalmente, 7 discordam, 3 nem concordam nem discordam, 1 concorda e 2 concordam
totalmente. No que respeita a afirmagdo, ‘5.3. As mulheres deparam-se com mais
obstaculos que as impedem de assumir cargos de poder e autoridade.’, 2 discordam
totalmente, 5 discordam, 1 nem concorda nem discorda, 5 concordam e 2 concordam
totalmente. No que concerne a afirmagdo °5.4. Existem obstaculos invisiveis que
impedem a ascensdo das mulheres a cargos superiores.’, 4 discordam totalmente, 2
discordam, 3 nem concordam nem discordam, 3 concordam, 2 concordam totalmente e 1
ndo sabe ou ndo quis responder. No que toca a afirmagdo ‘5.5. A promogdo e o
desenvolvimento das carreiras sao mais lentos para as mulheres do que para os homens.’,
4 discordam totalmente, 2 discordam, 3 nem concordam nem discordam, 4 concordam e

2 concordam totalmente — ver tabela 15.

Com base nos resultados obtidos, podemos verificar que os colaboradores afirmam que
as mulheres ndo se encontram em posicdes hierarquicamente inferiores, sendo que metade
afirma que existe uma maior por¢cdo de homens em cargos superiores. A opinido dos
colaboradores relativamente a promocéo e o desenvolvimento das carreiras das mulheres
serem mais lentas, encontra-se dividida. O mesmo se sucede quando questionados se a
mulheres se deparam com obstaculos que as impedem de ascender a cargos superiores e

se estas se deparam com obstaculos invisiveis.
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Na seccdo disponivel no questionario para comentarios, sO se obteve 0 seguinte
comentario ‘No meio académico ainda mais dificil é ser promovida e considerada
"expert" na area da comunicacdo. Esta &rea é muito desafiante e interessante mas

infelizmente muito mal considerada.’.
7 Discussao dos Resultados

Ao longo do questionario foi solicitado aos inquiridos participantes dos departamentos de
comunicacgdo do ensino superior publico do Grande Porto, para se posicionarem de acordo
com cinco dimensdes que, segundo a revisdo de literatura, permitiam responder ao
objetivo central desta dissertacdo: estudar a presenca feminina nos departamentos de
comunicacdo dos institutos de ensino superior publicos do Grande Porto. As dimensdes
foram: 1) Papel do homem e da mulher na sociedade; 2) Igualdade entre homens e
mulheres nas Empresas; 3) Percecdo dos homens e das mulheres nos cargos e funcbes
organizacionais; 4) Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar; 5) Teorias de
Segregacao Sexual. Cada uma dessas dimensfes eram compostas por cinco afirmacdes —
consultar matriz de analise no ponto 5.3. Feita a recolha, andlise e apresentacdo dos

resultados, neste ponto apresentamos a discussdo do mesmo.

Um dos resultados que considerarmos pertinentes prende-se com o facto de ficar evidente
de que maioria dos inquiridos séo do sexo feminino;13 s&o mulheres (86.7%) e apenas 2
sdo homens (13,3%). Maioria dos inquiridos exerce a funcdo de colaborador, 11
inquiridos, dos quais nove sdo mulheres. Por outras palavras: o sexo feminino esta mais
representado no contexto dos departamentos comunicacao do ensino superior publico do
Grande Porto, sendo que apenas dois dos inquiridos sdo chefes do departamento, sendo

estas mulheres.

Assim, podemos concluir que, efetivamente, existe uma diferenga significativa entre os
sexos nos departamentos de comunicacgdo das instituicGes de ensino superior publicas do
Grande Porto, com os homens a ser o grupo sub-representado. Este resultado permite
categorizar o contexto dos departamentos de comunicacdo das instituicdes de ensino
superior publicas do Grande Porto como grupos distorcidos por se entender existir uma
dominancia sobre o género sub-representado, apresenta uma proporcao de 85:15 onde a
maioria designa-se como dominante e a minoria sdo denominados como tokens (Pagos e
Casaca, 2021; Salvador, 2022). Independentemente do facto que os departamentos de

comunicacéo do ensino superior publico do Grande Porto constituem grupos distorcidos
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¢ importante mencionar que, maioria dos trabalhadores nos departamentos de
comunicacdo do ensino superior publico do Grande Porto, sdo qualificados para as
fungdes que desempenham. Mais concretamente, 80% concluiram os seus estudos na area

da comunicacéo e 60% sdo mestres, existindo, por isso, formacao superior.

Relativamente ao papel do homem e da mulher na sociedade, os dados mostram que 0s
trabalhadores dos departamentos de comunicacdo das instituicGes de ensino superior
publico do Grande Porto discordam com os atributos que sdo associados a cada género
baseados em esteredtipos, tal como tinha sido avancado por pensamentos dissertados ao
longo da revisdo de literatura de que os estudos indicam existir discorda no que concerne
a 0s preconceitos relacionados com as expectativas entre homens e mulheres na sociedade
(Coelho, 2020).

Maioria dos inquiridos afirma que as fun¢des séo atribuidas com base na capacidade do
individuo, o género ndo é um fator que é levado em consideracao na atribuicdo de papéis
e funcdes; e afirmam, ainda, que as fungdes nao sao desenhadas especificamente para um
determinado género. No entanto, a maioria afirma que 0s cargos superiores Sdo
desenhados especificamente para os homens e quando questionados se as ideais pré-
concebidas sobre os géneros definem a atribuicdo de cargos, com base nos resultados
obtidos ndo existe numa posicao que represente a maioria. Estes dados corroboram com
0 pensamento de Paco e Casaca (2021), quando afirmam que as organiza¢cdes ndo sdo
neutras no que toca ao género, as ideias pré-concebidas definem as fungdes e 0s cargos
em funcbes de um determinado género. Existem métodos que podem ser adotados e
incorporados nos procedimentos formais nas organizacdes, no entanto muitas
organizagOes implementam estas alteracdes apenas em papel, ndo alterando na realidade
a maneira como 0s processos internos sdo formulados. Neste sentido, entende-se,
mediante os resultados, que cabe as instituicbes de ensino superior publicas do Grande
Porto, implementar novas medidas para que 0s departamos de comunicacao dos institutos

se tornem neutros no que toca ao género.

Relativamente as medidas legais para a promogéo da igualdade de género nos contextos

laborais, os dados permitem concluir que trabalhadores dos departamentos de

comunica¢do dos institutos de ensino superior publico do Grande Porto tém

conhecimento de que existe promocao de igualdade de género, atraves de planos de agéo

para erradicar a discriminacdo de género existindo, no entanto, trabalhadores que

discordam com a sua existéncia, ndo tomando nenhuma posicao e optando por demostrar
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que ndo queriam ou ndo sabiam responder. Face a este resultado, entende-se estar em
condigdes de apontar duas causas que possam ser o alicerce do resultado: 1) efetivamente
algumas instituicdes ndo tém nenhum plano de acdo para erradicar a discriminagéo de
género, nem objetivos delineados para esse feito; 2) as instituicdes ndo divulgam ou nédo
fazem chegar a informacédo/documentacdo aos seus colaboradores. Sendo assim, cremos
estar em condicdes de afirmar de que nos departamentos de comunicagéo dos institutos
do ensino superior publico ainda ndo h& uma forte aplicabilidade da Resolucdo do
Conselho de Ministros n® 19/2012 de 8 de marco, em que refere o facto de que todos os
setores empresariais devem procurar estabelecer planos de igualdade de género, para
alcancar a paridade de tratamento e oportunidades entre homens e mulheres, para
erradicar a discriminacdo nos locais de trabalho, facilitar a articulacdo familia trabalho,
assim como o Decreto-Lei n.° 157/2014, de 24 de outubro, artigo 30, Disposi¢des Gerais,
n.° 6, que aponta a necessidade interna, de promover a diversidade de qualificacGes e
competéncias para a funcéo exercida, fixar objetivos para a representacdo de mulheres e
homens e criar uma politica de forma a aumentar o ndmero de colaboradores sub-

representados.

Os dados também nos indicam parecer haver ainda um trabalho a fazer no que concerne

a dimensdo que se prende com o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional.

Por sua vez, no que concerne a dimensao do equilibrio entre a vida familiar e a vida
profissional, pelos resultados obtidos, os departamentos de comunicagéo dos institutos de
ensino superior publico do Grande Porto lidam de forma diferente com medidas que
visam equilibrar a vida familiar e a vida profissional, deixando transparecer a ideia da
necessidade de um trabalho fazer no que concerne a dimensdo; pois, no geral, 0s
colaboradores ndo conseguem desenhar a ideia clara de que no local de trabalho exista de
facto, quer equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional é assegurado, quer o0s
horéarios de trabalho flexiveis, quer e a préatica de teletrabalho quando necessaria. Onde a
maioria esta em sintonia é no que concerne a estipulacdo de dias de teletrabalho por més,
com a maioria a discordar. Este contexto vem reforcar o pensamento de que, atualmente,
ambos os generos se deparam com dificuldades em conciliar a vida profissional e a visa
familiar devido as constantes mudancgas no mercado de trabalho (Gongalves, 2011). A
dificuldade de conciliar a vida profissional e a vida familiar, pode levar ao
desenvolvimento de uma condi¢éo psicoldgica designada de stress ocupacional, afetando,

quer aspetos da vida pessoal de um individuo, quer profissional, pois as exigéncias
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profissionais ultrapassam a capacidade do individuo. Este cenario também nos leva a
entender de que medidas que podem ser implementadas para evitar o surgimento desta
condicdo e auxiliar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal possam ndo estar a ser
aplicadas no contexto dos departamentos de comunicacdo dos institutos de ensino
superior publicos, designadamente: implementacdo de horarios flexiveis, pratica do

teletrabalho e trabalhar em tempo parcial (Peter set al. 2009).

No que concerne a posicdo hierdrquica, os trabalhadores dos departamentos de
comunicacdo dos institutos de ensino superior publico do Grande Porto, afirmam que as
mulheres ndo se encontram em posic¢Oes hierarquicamente inferiores, sendo que metade
dos participantes afirma existir uma maior propor¢do de homens em cargos superiores.
Com base nestes resultados, ndo € possivel determinar se estes departamentos se
encontram enquadrados na teoria da segregacdo sexual vertical. Este termo € utilizado
para descrever a maior proporc¢ao de homens em cargos superiores, enquanto as mulheres
encontram-se em maior propor¢do em cargos inferiores (Paco e Casaca, 2011). Por outro
lado, entende-se estar perante resultados um pouco contraditorios, considerando que 87%
dos inquiridos sdo mulheres e apenas 13,3% homens e quando questionados sobre a sua
posicdo hierarquica, dentro dos seus respetivos departamentos, apenas 2 inquiridos
responderam chefes de departamento, sendo estas mulheres. Entende-se que este contexto
possa remeter para a segregacdo sexual e em simultaneo corroborar com o pensamento
descrito na revisdo de literatura, expressa ao longo da primeira parte deste trabalho, ao
considerar que o teto invisivel/imaginario representa um blogueio na progressao das
carreiras das mulheres (Coelho, 2020; Paco e Casaca, 2021), ndao sendo possivel concluir
com base na maioria se as mulheres destes departamentos se sentem “bloqueadas” ou
“impedidas” de progredir na carreira, uma vez que a opinido dos inquiridos se encontra
dividida.

Um resultado ndo menos pertinente prende-se com o facto de em todas as sec¢fes do
questionario existirem participantes que preferiram optar pela opcdo de resposta «N&o
sei/N&o Respondo» e ou optaram pelo grau 3 da Escala Likert «<Nem Concordo Nem
Discordo». Tendo como base a tematica em estudo e alicerce a revisdo de literatura,
acredita-se estar em condic¢des de avangar com a premissa de que o0s participantes ndo tém
conhecimento suficientemente seguro, um pensamento formulado e sustentado sobre as
tematicas para responder com conhecimento as afirmac6es colocadas. Tratando-se de um

local de trabalho intrinsecamente associado a instituicbes que praticam, promovem
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conhecimento que se acredita capaz de sustentar o desenvolvimento da sociedade, em
geral, e do individuo, em particular, entende-se haver espago para fazer acontecer a praxis
de um maior esforco por parte dos institutos de ensino superior pela ndo apenas
implementar medidas que responda as diretrizes anunciadas, mas também em contribuir
para uma maior formacéo dos seus colaboradores no que concerne as dimensdes: 1) Papel
do homem e da mulher na sociedade (Bento, 2021; Coelho, 2020; Duarte, 2008; Lima et
al., 2017; Loureiro & Cardoso, 2008; Wojtowicz, 2021); 2) Igualdade entre homens e
mulheres nas Empresas (Bento, 2021; Cortesao, 2013; Diario da Republica Eletronico,
2017; DRE, 2012, 2012, 2013a, 2013b, 2013c, 2014a, 2014b, 2014c, 2015, 2019); 3)
Percecdo dos homens e das mulheres nos cargos e fungdes organizacionais (Pago &
Casaca, 2021; Salvador, 2022); 4) Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar
(Coelho, 2020; Gongalves, 2011; Loureiro & Cardoso, 2008; Peters et al., 2009; Pordata,
sem data); 5) Teorias de Segregacdo Sexual (Carli & Eagly, 2016; Carvalho, 2021;
Coelho, 2020; Duarte, 2008; Paco & Casaca, 2021). Esta ideia faz ainda mais sentido,
quando nos apercebemos da auséncia de partilhas na Gltima questdo do questionario, pois,
ndo tendo sido criacdo com o intuito de ser um questionario marcado por respostas
abertas, decidiu-se, no final do questionario, criar um espaco para que 0s participantes,
caso pretendessem, exprimissem algum comentério. Das 15 respostas ao questionério,

apenas um participante deixou a seguinte resposta:

No meio académico ainda mais dificil é ser promovida e considerada "expert" na area
da comunicacdo. Esta area é muito desafiante e interessante mas infelizmente muito

mal considerada.’. (participante no questionario)

Apesar de ser unico no que concerne a quantidade, entende-se pertinente pela
singularidade da mensagem que transmite e que, de certa forma, deixa evidenciar o quanto
é pertinente continuar a apostar da formacdo e informacdo das pessoas, em geral, e, em
modo particular, em quem trabalha em instituices cujo foco é a promoc¢do do
conhecimento com vista ao desenvolvimento da sociedade. Tem sido evidente o quanto
a comunicacao tem um papel preponderante na promogéo das instituicdes (Gongalves,
2015), mas quando é exercida nem sempre recebe o reconhecimento no mesmo grau,
designadamente quem a exerce evidenciando-se, até, dificil progredir na carreira e ser
valorizado pelo todo trabalho desenvolvido. Como nos mostra 0 pensamento de Borges

(2016) ao afirmar a ideia de que os gabinetes de comunicacdo cobrem as necessidades
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tanto internas, como externas das instituicbes de ensino superior e trabalham para

transmitir uma imagem positiva para o publico, influenciando a sua opinido publica.

Feita a discussao dos resultados, no ponto seguinte apresentamos a concluséo inerente ao

trabalho realizado.
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CONCLUSAO
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O paradigma da comunicacdo organizacional sofreu alteracdes com a introducdo da
tecnologia (Pereira, 2022), e a internet assumiu-se como ferramenta indispensavel para
se ter acesso a informacdo, estabelecer comunicacdo e fazer entretenimento. As
organizagOes foram impulsionadas a migrar para 0 meio digital e a comunicacéo digital
a desenhar-se como pilar recorrendo a técnicas e a ferramentas que permitem promover
trocas, interacbes e relagbes socais (Corréa, 2008). Este cenéario fez surgir novas
exigéncias as distintas instituicbes e de que podem ser exemplo as de ensino superior -
universidades e os politécnicos -, que passaram a necessitar de repensarem na sua
identidade e na forma como comunicam para 0 ambiente externo, cabendo ao profissional
de relagBes-publicas gerir a publicidade em meios de comunicacdo em massa; a
organizacdo de eventos e a comunicacao digital, que hoje séo essenciais na promogéo da
imagem das instituicdes perante um publico cada vez mais diversificado e exigente
(Goncalves, 2015). Assim, os gabinetes de comunicacdo constituem fontes ativas que
cobrem as necessidades comunicativas tanto internas como externas e transmitem uma

imagem positiva para o publico, influenciando a sua opinido pablica (Borges, 2016).

Outra mudanca nas organizacdes prendeu-se com a questdo do género, nomeadamente
com a presenga feminina no mercado de trabalho a aumentado e em determinados
contextos, em Portugal, chega a sobrepor-se a presenca masculina (Ferreira, 2010): em
2021, da populacdo portuguesa com ensino superior, 61,3% eram mulheres e 38.7%
homens (Pordata, sem data-e). No entanto, ndo eliminou as desigualdades sociais de
género (Blass, 2002), existindo varios obstaculos colocados as mulheres durante o seu
percurso profissional, desde: estere6tipos sexuais (Bento, 2021; Coelho, 2020; Duarte,
2008; Lima et al., 2017; Loureiro & Cardoso, 2008; Wojtowicz, 2021) ; dificuldades na
articulacdo familia trabalho (Coelho, 2020; Goncalves, 2011; Loureiro & Cardoso, 2008;
Peters et al., 2009; Pordata, sem data); teorias de segregacdo sexual, que representam as
dificuldades das mulheres na hierarquia dentro das organizacdes (Carli & Eagly, 2016;
Carvalho, 2021; Coelho, 2020; Duarte, 2008; Paco & Casaca, 2021) e facto de as
organizagBes ndo serem neutras no que toca ao género, organizacdes genderizadas (Pago
& Casaca, 2021; Salvador, 2022). E sendo a comunicacdo e a educacao duas areas que
influenciam a igualdade de género, os gabinetes de comunicacdo do ensino superior
acabam por assumir um papel pertinente na transmissdo de uma imagem positiva
influenciado assim a opinido publica (Borgues, 2016). Neste sentido, 0 nosso trabalho

formulou a seguinte questdo de investigacdo: Qual o papel das questdes do genero no
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contexto dos departamentos de comunicacao das instituicdes de ensino superior publicas
do Grande Porto? Como objetivos 0 seguintes: caraterizar os participantes com o intuito
de recolher dados sobre a percentagem de homens e mulheres que trabalham nos
departamentos, idade, o grau académico, tipo de curso, estado civil; identificar a percecédo
dos participantes sobre o papel dos homens e mulheres na sociedade; identificar a
percecdo dos participantes sobre a igualdade de género entre homens e mulheres; estudar
a percecdo dos participantes em relacdo aos cargos e fungdes organizacionais; estudar a
percecdo dos participantes sobre o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar;

recolher a percecdo dos participantes em relacdo a Teorias de Segregacdo Sexual.

Para recolher os dados, centramos a pesquisa numa abordagem quantitativa, com os dados
a serem recolhidos através de um inquérito por questionario. O questionario foi elaborado
tendo por base a literatura ¢ o questionario da dissertagdo intitulado “Desigualdade de
Género no Mercado de Trabalho: alcances e impactos da Lei das Quotas”, da autoria de
mestrado da autora Carolina Silva Davis (2020). Apdés criado e testado, o questionario
recolheu dados sobre cinco dimens6es: 1) Papel do homem e da mulher na sociedade; 2)
Igualdade entre homens e mulheres nas Empresas; 3) Percecdo dos homens e das
mulheres nos cargos e func¢bes organizacionais; 4) Equilibrio entre a vida profissional e
a vida familiar; 5) Teorias de Segregacdo Sexual. Cada dimens&o colocava cinco
afirmacdes e participantes respondiam tendo por base a escala de likert, com os dados a
serem apresentados com recurso a analise de frequéncia e estatistica, com foco na

descritiva.

Apbs a analise e discussdo dos resultados, pode-se concluir de que no caso dos
departamentos de comunicacdo dos institutos de ensino superior do Grande Porto, as
mulheres representam o género predominante e detém cargos hierarquicos superiores.
Existe uma diferenca significativa entre os géneros, apenas 13,3% dos inquiridos sdo
homens. Os departamentos de comunicacao, representam grupos distorcidos, de acordo
com o modelo de Kanter (Pagco & Casaca, 2021; Salvador, 2022). No entanto, com base
no nivel academico dos inquiridos, estes sdo qualificados para desempenhar as suas
funcBes, uma vez que 80% concluiu os seus estudos na area da comunicacao e 60% séo

mestres.

Os dados tambem permitem concluir que existe falta de conhecimento sobre a existéncia

de planos de acéo para erradicar a discriminacdo de genero e existéncia de objetivos para

0 mesmo efeito. Se esta documentagdo existe, 0s institutos de ensino superior ndo a
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divulgam aos seus colaboradores. Apenas uma pequena fracdo dos participantes
reconhece a existéncia de planos de acéo e objetivos que visam erradicar a discriminagao
de género. Para além destes fatores, é percetivel que cada instituto tem uma maneira
diferente de auxiliar os seus colaboradores para atingir o equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar. Nem todos os trabalhadores dos departamentos de
comunicagdo dos institutos de ensino superior publicos do Grande Porto garantem que: o
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal é assegurado; os horéarios de trabalho
nem sempre sdo flexiveis; e ndo é permitido teletrabalho se necessario. A maioria, dos
trabalhadores destes departamentos, afirma a ndo existéncia de dias de teletrabalho
estipulados por més. Estes sdo exemplos de medidas que auxiliam o equilibrio entre a
vida profissional e a vida pessoal e que colhem pouquissima expressdo no campo em

estudo.

No que concerne a genderizacdo no contexto organizacional, os dados remetem para a
existéncia de «ideias pré-concebidas» no que concerne a diferenca entre funcdes
exercidas de uma forma geral e as funcBGes associadas a «cargos superiores». Esta
conclusdo é sustentada pelo facto de os dados permitirem concluir que as funcdes ndo sdo
desenhadas especificamente para um determinado género, antes atribuidas com base na
capacidade do individuo; isto é: o género ndo é um fator em consideragdo na atribuicdo
de papéis e fungdes; no entanto, quando a funcdo é associada a «cargos superiores», 0s
dados permitem concluir que essas posicdes nas organizacdes em estudo sdo desenhadas
especificamente para 0os homens e sdo estes que as ocupam. A conclusdo de «ideias pré-
concebidas» &, ainda, reforcada quando a maioria dos participantes no estudo,
colaboradoras dos departamentos de comunicacéo, é do sexo feminino (87%) e discordam
que as mulheres se encontrem em posicdes hierarquicamente inferiores, mas apenas duas
mulheres sdo chefes de departamento. Estes dados corroboram com o pensamento de Paco
e Casaca (2021), quando afirmam que as organizagfes ndo sdo neutras no que toca ao
género, as ideias pré-concebidas definem as funcBes e os cargos de um determinado
género. A segregacdo sexual, Glass Ceilling acontece, mesmo que de forma silenciosa,
inconsciente, assegurada por um teto invisivel que representa o blogueio ou impedimento
da progresséo da carreira das mulheres (Coelho, 2020). Entende-se existir espaco para a
implementacdo de planos, objetivos e medidas que visam erradicar as desigualdades e a
discriminagdo de género. As instituicdes de ensino superior publicas do Grande Porto

devem, também, apostar na comunicacdo digital para combater a desigualdade e a
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discriminacdo com base no género. De acordo com a Comissdo para a Cidadania e a
Igualdade de Género (sem data) a comunicagdo e a educagdo sdo as duas areas que mais
influenciam a igualdade de género. Perante isto, cabe aos estabelecimentos de ensino
superior e aos departamentos de comunicacao investirem na tematica e melhorarem tanto

a comunicacdo interna como externa de modo transmitir uma imagem positiva ao publico.

Posto isto, entendesse que os objetivos definidos foram alcancados, ou seja: permitiram
contribuir para encontrar a resposta a pergunta de investigacdo que esta dissertacdo
formulou: Qual o papel das questdes do género no contexto dos departamentos de

comunicacgdo das instituicdes de ensino superior publicas do Grande Porto?

Entende-se que a presenca das mulheres nos departamentos de comunicacdo das
instituicdes de ensino superior publicos do Grande Porto é uma realidade, no entanto é
urgente atender a praxis das questdes de igualdade de género de uma forma visivel e

capaz de contribuir.

Em suma, entende-se que o propdsito desta dissertacao foi alcancado, permitindo extrair
conclusdes com base nos resultados adquiridos e contribuir para o desenvolvimento da

tematica, apesar das limitacGes que podem ser apontadas, como se mostra de seguida.
Limitagdes e trabalhos futuros

Por razdes formais e informais, um trabalho cientifico raramente ou nunca conhece o fim
do desenvolvimento da tematica em estudo e se apresenta livre de falhas. Ideia assimilada
pelo trabalho aqui apresentado, designadamente até porque a temética ndo se esgota e
entende-se haver ainda um longo trabalho para ser feito. Todavia, cré-se que é
apresentado aqui um estudo que pode ser entendido como pioneiro, inovador e revelador
de dados e conduc@es capazes de alertar toda a comunidade cientifica, em particular, e a
sociedade, em geral, para a necessidade, urgente, de estudar a tematica; sendo que 0s
resultados podem, j, ser entendidos como base para trabalhos futuros de indole cientifica.
Contudo, expressa que limitacdes de calendario formal, ndo foi possivel, nem estender o
inquérito por questionario a mais instituicbes, nem recorrer a aplicagdo de entrevistas. No
entanto, ressalva-se que nunca foi proposito tirar conducdes fechadas ou representativas,
antes recolher dados que permitissem contribuir para o desenvolvimento da tematica. O
presente trabalho serve como ponto de partida para futuros trabalhos, uma vez que pode
ser aplicado a todos os departamentos de comunicac¢ao dos institutos de ensino superior

publicos e privados de Portugal; um trabalho a ser desenvolvida numa etapa posterior.
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Em suma, o presente trabalho teve como objetivo de elaboracdo permitir a obtencéo do
grau de mestre em Assessoria em Comunicacdo Digital e pode-se afirmar que foi
desafiante e enriquecedor, permitindo adquirir novos conhecimentos e correlacionar

conhecimentos previamente adquiridos durante o percurso académico.
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Apéndice | — Questionario

Presenca das Mulheres nos Gabinetes de Comunicagdo em Portugal

Chamo-me Carla Sousa e estou a desenvolver a minha dissertacdo de mestrado
subordinada ao tema Presenca das Mulheres nos Gabinetes de Comunicagéo em Portugal,
no ambito do Mestrado em Assessoria em Comunicagéo Digital, no Instituto Superior de
Contabilidade e Administragéo do Porto (ISCAP).

Para concluir o meu estudo, preciso que responda ao questionario que se segue. O
questionario é anénimo, ndo devendo colocar a sua identificagdo em nenhuma das
respostas e as respostas serdo utilizadas apenas para fins aqui expostos. Por favor,
responda de forma esponténea e sincera a todas as questdes, pois ndo existem respostas
certas ou erradas.

Por favor, participe! Sem a sua colaboracéo este trabalho néo seré realizado.

Muito obrigada.

Consinto que as minhas respostas sejam recolhidas para o estudo acima referido e estou
informado/a que caso tenha introduzido algum dado pessoal na resposta ao mesmo, posso
exercer a qualquer momento os meus direitos de acesso, retificagdo, cancelamento ou
oposicdo consignados no cumprimento do RGDP (Regulamento Geral de Protecdo de
Dados) enviando uma mensagem de correio eletronico para a autora do estudo
2181150@iscap.ipp.pt.

Se considerar que houve ilicitude no tratamento dos seus dados pessoais pode apresentar
reclamacdo junto da Autoridade Nacional de Controlo.

Alguma questdo adicional o contato da autora do estudo: 2181150@iscap.ipp.pt.

Aceito participar no questionario? *

[l Sim
[ Na&o

Trabalha no Gabinete de Comunicacgao? *

[l Sim
[ Na&o

Parte 1 - Papel do homem e da mulher na Sociedade *

1. Atendendo ao departamento / funcdo que desempenha, numa escala de 1 a 5, indique
0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes:

1-  Discordo Totalmente
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2-  Discordo

3-  Nem Concordo Nem Discordo
4-  Concordo

5-  Concordo Totalmente

NS/NR - N&o sei / Ndo Respondo

1 (2] 3|4 ]| 5| NSNR

1.1. As mulheres ndo assumem posicdes de
chefia porque preferem dedicar-se a familia. *
1.2. A carreira profissional para os homens é
mais importante do que para as mulheres. *
1.3. As empresas contratam mais homens do
que mulheres, porque faltam menos. *

1.4. As mulheres tendem a ser persuadidas a

integrarem profissdes consideradas
femininas. *
1.5. E melhor ter homens na chefia do que
mulheres. *

Parte 2 - Igualdade entre homens e mulheres nas Empresas *

2. Atendendo ao departamento / funcdo que desempenha, numa escala de 1 a 5, indique
0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes:

1-  Discordo Totalmente

2-  Discordo

3-  Nem Concordo Nem Discordo
4-  Concordo

5-  Concordo Totalmente

NS/NR - N&o sei / Ndo Respondo

112 |3 ]4] 5| NSNR

2.1. Devem existir Leis que delimitem as
Quotas de Género. *

2.2. A Igualdade de Género nos conselhos de
administracdo e fiscalizagdo aumenta o
desempenho da empresa. *

2.3. Existe promocdo de Igualdade de Género
no meu departamento. *
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2.4. Existem planos de agédo para erradicar a
discriminacdo de género. *

2.5. Sdo criados objetivos para uma
representacdo equilibrada entre género e sdo
criadas politicas para aumentar o numero de
colaboradores do sexo sub-representado. *

Parte 3 - Percecdo dos homens e das mulheres nos cargos e fun¢des organizacionais

*

3. Atendendo ao departamento / funcdo que desempenha, numa escala de 1 a 5, indique
0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes:

1-  Discordo Totalmente

2-  Discordo

3-  Nem Concordo Nem Discordo
4-  Concordo

5-  Concordo Totalmente

NS/NR - N&o sei / Nao Respondo

1 (2|3 ] 4] 5] NSNR

3.1. As funcdes sdo atribuidas de acordo com
as capacidades dos colaboradores, sejam
homens ou mulheres. *

3.2. Na minha organiza¢do ser homem ou
mulher ndo interfere na atribuicéo de funcoes.
3.3. As ideias pré-concebidas sobre homens e
mulheres definem a atribuicdo dos cargos na
minha empresa.

3.4. Determinadas funcbes sdo desenhadas
para determinado sexo.

3.5. Os cargos superiores sdo definidos para o
sexo masculino

Parte 4 - Equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar *

4. Atendendo ao departamento / funcdo que desempenha, numa escala de 1 a 5, indique
0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes:

1-  Discordo Totalmente

2-  Discordo
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3-  Nem Concordo Nem Discordo
4-  Concordo
5-  Concordo Totalmente

NS/NR - N&o sei / Ndo Respondo

1 12| 3] 4|5 ] NSNR

4.1. O equilibrio entre a vida profissional e
familiar € assegurado. *

4.2. Os horérios de trabalho séo flexiveis, de
forma a conciliar a vida profissional e
familiar.

4.3. Quando necessario € permitido
teletrabalho, para conciliar a vida profissional
e familiar.

4.4. O departamento onde trabalho define dias
de teletrabalho por més.

4.5. E complicado conciliar a minha vida
profissional e familiar.

Parte 5 - Teorias da Segregacgado Sexual *

5. Atendendo ao departamento / funcdo que desempenha, numa escala de 1 a 5, indique
0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes:

1-  Discordo Totalmente

2-  Discordo

3-  Nem Concordo Nem Discordo
4-  Concordo

5-  Concordo Totalmente

NS/NR - N&o sei / Ndo Respondo

1 (2|3 |4] 5] NSNR

5.1. Existe um maior nimero de homens nos
cargos superiores.

5.2. As mulheres encontram-se em posi¢0es
hierarquicamente inferiores.

5.3. As mulheres deparam-se com mais
obstaculos que as impedem de assumir cargos
de poder e autoridade.
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5.4. Existem obstaculos invisiveis que impede
a ascenséo das mulheres a cargos superiores.

5.5. A promogdo e o desenvolvimento das
carreiras sao mais lentos para as mulheres do
que para 0s homens.

Enquadramento Sociodemografico
Idade *

Menos de 25
26-35

36-40

41-45

46-50

51-55

56-60

] Mais de 60

|

0 R Y B B O

Sexo *

] Feminino

1 Masculino

(] Qutro

"1 N&o Respondo

Estado Civil *

'] Casado

Unido de Facto
Divorciado/a
Viuvo/a
Solteiro/a

1 N&o Respondo

[ I B A

Qual € o seu grau de escolaridade? *

7 1°Ciclo

2° Ciclo

3° Ciclo

Ensino Secundério
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

] Nao Respondo

0 Y 0 O O

Completou os seus estudos nas areas da comunicacao? *

[1 Sim
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1 Nao
1 Na&o sei / Nao Respondo

Qual € a funcdo que exerce? *

|

Chefe de Departamento

Gerente

Membro da Equipa (Colaborador)
Estagiario

Outro

N&o sei / Nao Respondo

Ha quanto tempo trabalha na empresa? *

Menos de 5 anos
5-10

11-15

Mais de 15 anos

o040 9« OoO-doog

J

Alguma vez foi promovido/a durante o periodo de tempo que esta na empresa? *

1 Sim
1 Néo
71 N&o sei / Nao Respondo

Comentarios

Obrigada pela sua participacéo!

Caso esteja interessado/a nos resultados da investigacdo, deixe no campo abaixo o seu e-
mail.

E-mail

* Resposta Obrigatdria

* Adaptado do inquérito por questionario da dissertacdo de mestrado ‘Desigualdades de
Género no Mercado de Trabalho: alcance e impactos da Lei das Quotas’, Carolina Silva
David, 2020
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