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Resumo:

A pesquisa pretendeu discutir a tematica da igualdade de género, tomando como objeto
de estudo os profissionais de Recursos Humanos (técnicos, gestores, etc.). Os principais
objetivos do estudo sdo: (i) explorar vivéncias laborais deste segmento profissional
especifico (que inclui, considerando a Classificagdo Portuguesa de Profissdes (2010),
"Especialistas em Recursos Humanos" (2423), "Especialistas em Formacao e
Desenvolvimento de Recursos Humanos" (2424.0) e "Director de Recursos Humanos"
(1212.0); (i1) identificar elementos facilitadores da progressdo na carreira; (iii) identificar
dificuldades sentidas na progressdo da carreira, sem perder de vista potenciais
variabilidades em fun¢do da variavel género.

Para a prossecu¢ao dos objetivos definiu-se uma metodologia eminentemente qualitativa,
assente na realizacdo de entrevistas de cariz semiestruturado a 12 profissionais de RH (6
mulheres e 6 homens, integrantes das diferentes categorias e hierarquias em cima
identificadas), com enfoque nas suas vivéncias laborais, e percecdes face a elementos
facilitadores e obstaculizadores das suas carreiras. Simultaneamente, analisou-se,
recorrendo a técnica de andlise de conteudo, um conjunto alargado de perfis de LinkedIn
(100 perfis), procurando tipificar as referidas vivéncias.

Os resultados desta investigacao evidenciam que as vivéncias laborais dos profissionais
de recursos humanos entrevistados sdo de certa forma sentidas como desiguais entre
homens e mulheres, tendo sido identificados elementos que tendencialmente facilitam a
progressao, nomeadamente, as competéncias, o networking individual, a antiguidade ¢ a
lei das quotas. Como elementos inibidores os profissionais de RH entrevistados

identificaram a maternidade, o género, a experiéncia profissional e a cultura da empresa.

Palavras chave: Profissio; Género; Desigualdades; Profissionais de Recursos

Humanos
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Abstract:

The research aimed to discuss the issue of gender equality, taking Human Resources
professionals (technicians, managers, etc.) as the object of study. The main objectives of
the study are: (i) to explore the working experiences of this specific professional segment
(which includes, according to the Portuguese Classification of Occupations (2010),
"Human Resources Specialists" (2423), "Human Resources Training and Development
Specialists" (2424.0) and "Human Resources Manager" (1212.0); (ii) to identify elements
that facilitate career progression; (iii) to identify difficulties experienced in career
progression, without losing sight of potential variability depending on the gender
variable.

In order to achieve these objectives, an eminently qualitative methodology was defined,
based on semi-structured interviews with 12 HR professionals (6 women and 6 men, from
the different categories and hierarchies identified above), focusing on their career paths
and perceptions of the elements that facilitate and hinder their careers. At the same time,
a wide range of LinkedIn profiles (100 profiles) were analyzed using the content analysis
technique, in an attempt to typify these experiences.

The results of this research show that the working experiences of the human resources
professionals interviewed are felt to be somewhat unequal between men and women.
Elements that tend to facilitate progression were identified, namely skills, individual
networking, seniority and the quota law. As inhibitors, the HR professionals interviewed

identified maternity, gender, professional experience and company culture.

Key words: Profession; Gender; Inequalities; Human Resources Professionals
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CAPITULO - INTRODUCAO
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A desigualdade de oportunidades entre homens e mulheres tem vindo a diminuir
ao longo dos anos em alguns dominios (Wall, Rodrigues, Rosa, Correia, Atalaia, &
Cunha, 2016), mas no que toca a presenca no mercado de trabalho existem ainda
mudancas a desenvolver.

Estimasse que sdo necessarios, pelo menos, 60 anos para se atingir a igualdade de
género na Unido Europeia (European Institute for Gender Equality, 2020) e 136 anos a
nivel global (World Economic Forum, 2021). Acontecimentos como, por exemplo,
pandemia e crises econOmico-financeiras  desencadeiam um agravamento da
desigualdade, ¢é, portanto, necessdrio que as empresas se munam de estratégias de
recuperag¢ao, tais como, promover a igualdade de remuneracao por trabalho de igual valor
e promover a participacao das mulheres em 6rgaos de tomada de decisdo, dialogo social
e institui¢des de parceiros sociais (Organizagao Internacional do Trabalho, 2021).

A nivel mundial, as mulheres ocupam menos de 5% na lideranga de grandes
empresas (Goryunova, Scribner, & Madsen, 2017). Em Portugal, a propor¢do do sexo
feminino em cargos de poder e tomada de decisdo, ronda os 34% (Comissdo para a
Cidadania e a Igualdade de Género, 2020), constatando-se que as mulheres continuam a
enfrentar dificuldade em alcancar os lugares de topo nas organizagdes (Organizagdo
Internacional do Trabalho, 2021). Nao obstante serem as mulheres as mais qualificadas
(Wall, et al., 2016; Organisation for Economic Co-operation and Development, 2021), as
fungdes de gestao tendem a estar associadas, no imaginario e na pratica, aos homens, uma
vez que “existe uma correlagdo, implicita e tomada como universal, entre homens, poder
e autoridade no seio das organizac¢des” (Carvalho, 2000, p.1).

A presente pesquisa pretende explorar vivéncias laborais de profissionais de RH,
bem como identificar elementos facilitadores e obstaculizadores da progressao na
carreira, tendo em conta a variavel género.

A dissertagdo estd organizada em 5 capitulos: (i) revisdo da literatura, (ii)
metodologia de investigagdo, (iii) apresentacdo dos resultados, (iv) discussdo dos
resultados e, por fim, (v) as consideracdes finais.

No primeiro capitulo, dedicado a revisao da literatura, sdo expostos os principais
conceitos da investigacdo incluindo, o mercado de trabalho e a (des)igualdade de género,
bem como uma breve -caracterizagdo dos Profissionais de RH em Portugal,
nomeadamente em termos de fungdes e competéncias, a apuragao do perfil-tipo com base
em estudos de renome nacionais e, finalmente, os fatores facilitadores e obstaculizadores

das carreiras.
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Segue-se o capitulo dedicado a apresentacdo e fundamenta¢cdo da metodologia de
investigagdo, mais concretamente a metodologia qualitativa, onde as técnicas utilizadas
foram a anélise de conteudo- a perfis de LinkedIn- e a entrevista semiestruturada. E,
também, neste capitulo que apresenta-se a caracterizacdo dos participantes na pesquisa
em presenga.

No terceiro e quarto capitulos sao trabalhados e interpretados os resultados obtidos
sobre as vivéncias laborais, apurando os principais resultados das entrevistas e da analise
elaborada aos perfis de LinkedIn.

Por fim, no ultimo capitulo, revela-se as principais conclusdes desta investigacao,

respondendo aos objetivos propostos, bem como as limitagdes identificadas.
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CAPITULO I - REVISAO DA LITERATURA
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1.1. Mercado de trabalho e (des)igualdades de género

Por igualdade de género ou igualdade entre mulheres e homens entende-se “o gozo
de iguais direitos, oportunidades e tratamento por homens e mulheres, rapazes € meninas
em todos os dominios da vida” (OIT, 2007, p.97), o que na pratica se traduz em “todo o
ser humano ser livre de desenvolver as suas aptidoes e de proceder as suas escolhas,
independentemente das restricdes impostas pelos papéis tradicionalmente atribuidos e
também, que os diversos comportamentos, aspiragdes ¢ necessidades de mulheres e de
homens sejam considerados, valorizados e promovidos em pé de igualdade” (CIG, 2009,
p.146).

Sendo a igualdade um direito entre mulheres e homens, tem de ser promovida
como um direito do ser humano, sendo importante consciencializar para a realizagdo
efetiva, nas varias areas da sociedade (Associagdo para o Planeamento da Familia, 2023).
Tal direito refere que o cidaddo deve, de igual forma, beneficiar de condigdes ao nivel do
acesso a educagdo, no acesso a saude, nas oportunidades no trabalho e na carreira
profissional e no acesso ao poder e influéncia, ou seja, o igual usufruto de recursos e na
igual distribui¢do, aceitando e valorizando as mulheres de igual modo aos homens (APF,
2023). Concernindo a todos garantir que o ser humano deve, independentemente do sexo,
ser livre de optar pela vida que ambiciona (APF, 2023).

Por oposic¢do, a desigualdade de género ou desigualdade entre mulheres e homens
refere-se as “disparidades entre homens e mulheres em uma sociedade em termos de
acesso e oportunidades nas esferas social, econdmica e politica, assim como em
disparidades acerca de sua participagao no poder de decisdao a todos os niveis sociais”
(Rede Interinstitucional para a Educagdo em Situagdes de Emergéncia- INEE, 2010,
p.68).

O conceito suprarreferido retrata que a realidade da mulher ¢ pior face a do homem
s0 pelo simples facto de ser mulher, consequéncia do enraizamento historico de
discriminacdo e patriarcado onde estava presente uma disparidade notéria de poder ao
nivel econdmico, politico e empresarial, tornando-se o assunto mais complexo quando se
trata de minorias, tais como, mulheres idosas, portadoras de deficiéncia, migrantes e
refugiadas (Guterres, 2019).

Neste seguimento surge entdo a Discriminagdo- em matéria de Emprego e
Profissdo- que se traduz em “toda a disting@o, exclusdo ou preferéncia com base na raga,

cor, sexo, religido, opinido politica, nacionalidade ou origem social, que tenha efeito
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anular ou reduzir a igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego ou profissdao”
(OIT, 1958, p.1).

Tradicionalmente, o papel da mulher ¢ do homem assumem determinados
comportamentos, o que leva a condicionar as atividades, tarefas e responsabilidades
incutidas as mulheres (OIT, 2007).

Esta condicionante ¢ refletida na maternidade e na divisdao do trabalho com base
no género, onde se atribui as mulheres a principal responsabilidade pela manutencao da
casa ¢ da familia, contribuindo significativamente para que as mulheres ocupem uma
posicdo de desvantagem no mercado de trabalho (OIT, 2007), pois sdo elas as mais
afetadas pelo desemprego (APF, 2023). Nao obstante, ¢ o sexo feminino que mais
contribui para a economia, quer através do trabalho remunerado como no trabalho nao
remunerado- as tarefas domésticas (APF, 2023).

Estas ideias estereotipadas conduzem a discriminagdo indireta que, por
conseguinte, condicionam o acesso a0 emprego € a progressao na carreira (Sousa, 2018),
tendo sido apurado que as mulheres sentem uma limitacdo clara face aos colegas
masculinos (Amancio & Santos, 2021) e dificuldade de ascensdo no que toca a posigoes
de maior responsabilidade e poder (Cavazotte, Oliveira, & de Miranda, 2010),
apresentando uma sobrerrepresentagdo nas ocupacdes que exigem menos qualificagdes
(Castafio, Fontanil, & Garcia-Izquierdo, 2019).

Apesar disso, o sexo feminino ndo apresenta lacunas ao nivel do desempenho face
ao sexo oposto. No entanto, 0 mesmo ndo se podera dizer quando se fala do nivel salarial
(Joshi, Son, & Roh, 2014), uma vez que que s3o elas que auferem menos, mesmo
executando as mesmas fungdes (APF, 2023).

Quando se trata de cargos de poder, as mulheres desempenham de igual modo que
os homens, mas sdo recompensadas de modo significativamente inferior face o sexo
oposto (Joshi, Son, & Roh, 2014).

As diferencas nas compensagdes entre sexo ndo sdo explicadas pela avaliagdo de
desempenho. J& quando se trata de industrias com maior propor¢ao de executivos do sexo
feminino, esta disparidade nao acontece (Joshi, Son, & Roh, 2014).

Em oposi¢do, existem profissdes bastante alocadas a homens que fazem com que
as normas culturais sejam suscetiveis a confundir estatuto com o sexo do profissional e,
consequentemente, desmerecem qualquer caracteristica, tais como o conhecimento

educativo (Joshi, Son, & Roh, 2014). Estudos revelam que a percentagem de
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colaboradores do sexo feminino aumenta num local de trabalho, quando estdo presentes
mulheres em gestao intermédia e de topo (Block, Buck, Church, & Taylor, 2020).

No que diz respeito a realidade nacional, Portugal apresenta um Gender Pay Gap
de 14%, ou seja, as mulheres portuguesas auferem menos 14% do que os homens
portugueses, em termos de remuneracdo média mensal (CIG, 2021), sendo que esta
desigualdade aumenta quando se trata das faixas mais elevadas de rendimentos (Fortin,
Bell, & Bohm, 2017).

E, também, possivel constatar que apesar do aumento da participagdo feminina no
mercado de trabalho, persiste uma profunda desigualdade no acesso aos grupos mais bem
pagos da populagdo trabalhadora (Cantante, 2015).

Quando se trata do panorama da Unido Europeia, os Estados Membros que
apresentam maior disparidade sdo Austria (18,8%), a Alemanha (17,6%) ¢ a Eslovaquia
(16,6%), em contrapartida os que apresentam menores diferengas sdo a Polonia (4,5%), a

Roménia (3,6%) e o Luxemburgo (-0,2%) (Pordata, 2021).

Figura 1. Disparidade salarial (%) entre homens e mulheres

18 mburg I-n,z
a

w

10 15 20 25 3o

Fonte: Pordata, 2021

No campo profissional de Recursos Humanos, o papel do profissional masculino
¢ associado ao promotor do capital humano, ou seja, o profissional que tem facilidade em
lidar com problemas, que sabe se distanciar e que se preocupa com 0s problemas. Ja, as
profissionais sdo associadas ao papel de promotora de equidade- face esteredtipo alocado
a mulher, como referido anteriormente, como cuidadora. Este papel corresponde ao
tratamento igual de todos os trabalhadores (Almeida, 2011).

Os recursos humanos devem ser encarados como catalisadores de vantagem

competitiva. Sendo a area de RH dominada pelo sexo feminino, deveria ser o mesmo a
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proporcionar a valorizagdo do papel das mulheres na gestdo e a institucionaliza¢do de
valores femininos.

Contudo, a GRH tem conduzido a uma valorizacdo do homem e dos valores que
lhe sdo associados. Isto, porque, a tentativa de legitimagao e institucionalizacao desta area
na gestdo estratégica leva ao afastamento das preocupacdes e valores femininos, tais
como, cooperagdo ¢ a relacdo com os trabalhadores (Carvalho, 2000).

Ou seja, de um lado, espera-se que as mulheres cumpram com o esteredtipo de
serem emocionais, doceis, conciliadoras e améaveis, de outro, espera-se que os lideres
apresentem caracteristicas alegadamente masculinas, como a assertividade e a
racionalidade (Cecchi-Dimeglio, 2017).

Adicionalmente, as mulheres quando alcangcam o estatuto de lideranga, tendem a
dar resposta de igual forma que os homens, integrando-se na logica dos negdcios como
elemento estruturador do seu desempenho. Averiguou-se, ainda, que os homens e
mulheres assumem diferentes paradigmas conceptuais: os homens um paradigma
neofordista e as mulheres um paradigma humanista. (Almeida, 2011).

Como consequéncia, as mulheres podem apresentar elevados niveis de
disengagement, pois observam e vivenciam a tendéncia de género no local de trabalho,
como por exemplo, politicas e praticas de recompensacao que as leva a desmotivagdo
(Cavazotte et al., 2010).

Esta percecao de desigualdade de género impacta a satisfacdo da mulher com o
seu emprego ¢ a sua identificacdo com a organizac¢do, surgindo a intengdo de trocarem de
emprego (Cavazotte, 2010). Constata-se, ainda, que a probabilidade de trabalhar por
conta propria € maior no homem do que na mulher (Alves, 2017).

No que toca ao discurso feminino, a negagao ¢ a estratégia utilizada (Amancio &
Santos, 2021). Notando-se que as mesmas ndo se encontram encorajadas para assumirem,
expressarem a sua voz e contarem a sua historia sobre a cultura profissional, da qual estas
sao excluidas (Amancio & Santos, 2021). Encontrando, adicionalmente, dificuldades na
constituicdo de prova de desigualdade de tratamento (Sousa, 2018).

Pelo que ¢ necessario colocar em pratica politicas e estratégias que tenham como
objetivo o alcance do trabalho digno, da reducdo da pobreza e assegurar o
desenvolvimento sustentavel para a eliminacdo da discriminagdo (Sousa, 2018).

A nivel europeu, Portugal apresenta uma pontuagao de 62,8/100 de indice de
Igualdade de Género, ocupando a 15* posi¢ao na Unido Europeia, sendo que se encontra

5,8 pontos abaixo da média Europeia (EIGE, 2022).
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Tabela 1. Gender Equality Index 2022
Posicdo | Paises | Index

1 SE [83.9
2 DK |77.8
3 NL 773
4 FI |754
5 FR |75.1
6 ES |75.6
7 IE |743
8 BE |74.2
9 LU |73.5
10 AT ]68.8
11 DE |68.7

EU |68.6

12 SI 167.5
13 MT |65.6
14 IT |65.0
15 PT ]62.8
16 LV |61.4
17 EE [61.0
18 BG |60.7
19 HR |60.7
20 LT [60.6
21 PL |57.7
22 CY |573
23 Cz |57.2
24 SK 156.0
25 HU |54.2
26 RO |53.7
27 EL |534

Fonte: EIGE, 2022

Em termos de posicionamento a Unido Europeia tem vindo a evoluir e trabalhar
para o alcance da igualdade, tendo determinado pela diretiva “Mulheres nos Conselhos
de Administracdo” que até ao final de junho de 2026, 40% dos cargos de administrador
ndo executivo ou 33% de todos os cargos de administrador serem ocupados pelo sexo
sub-representado, através de procedimentos de recrutamento transparentes (Parlamento
Europeu, 2019).

Apesar do pais apresentar progressos significativos sobre este assunto, (Amancio

& Santos, 2021) cabe a legislacdo e a educacgdo trabalhar na mudanga de mentalidades
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(Alves & Alves, 2017; Wall, et al., 2016), sendo necessario o controlo € a monitoriza¢ao
com efeito de reduzir a desigualdade de género (Joshi, Son, & Roh, 2014).

Quando analisamos a percentagem de mulheres em conselhos de administragao
das maiores empresas cotadas em bolsa, verificamos que ndo existe nenhum pais onde a
dominancia ¢ feminina, estando Portugal na 11* posi¢do (33%) (Parlamento Europeu,
2019).

Figura 2. % de Mulheres em quadros superiores das maiores empresas cotadas em bolsa

2. Ttdla | 42,6

3. Paises Babos | 418

4, Dinamarca | 40,8
5. 8élgica | 38,2

11, Pertugal

23. Malta
24, Bulgdria |
25, Hungria ||
26, Estdnia

27. chipre |

L] 10 20 30 40 s0

Fonte: Pordata, 2022
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1.2. Os profissionais de RH em Portugal: breve caracterizaciao

A caracterizacao do profissional de Recursos Humanos ¢ um objetivo com alguma
complexidade pois trata-se de um campo profissional abrangente e com limita¢des, no
que toca as bases de dados disponiveis (Almeida, 2011).

Em Portugal, podemos identificar trés pesquisas estruturais que tomaram como
objeto explicito de andlise os profissionais de Recursos Humanos: Almeida (2011),
Meirinhos (2015) e Floréncio (2020).

Em termos de caraterizacdo sociodemografica dos profissionais de RH, esta
evidenciada a tendente dominancia do sexo feminino (Almeida, 2011; Floréncio, 2020),
sendo corroborada pelos 65% dos estudantes da licenciatura de RH serem mulheres
(Meirinhos, 2015).

Este dominio feminino dé-se devido a crescente participagdo das mulheres neste
segmento de mercado de trabalho (Almeida, 2011).

No que diz respeito a idade, na distribui¢ao da faixa etaria ¢ evidente um foco no
intervalo entre os 25 ¢ os 34 anos (Almeida, 2011).

Quanto ao percurso académico, vida de estudante inicia até aos 22 anos no ensino
publico e no ensino privado entre os 23 e os 29 anos, havendo mais oferta no ensino
privado para esta area em concreto (Meirinhos, 2015).

Pegando no ponto de vista da formag@o académica, o nivel superior ¢ homogeneamente
predominante, nomeadamente, a Licenciatura (Almeida, 2011; Meirinhos, 2015;
Floréncio, 2020).

O grau de ensino superior ¢ cada vez mais encarado como uma condi¢do de acesso
a este campo profissional, que consequentemente, cresce na cientificizagdo e nas suas
exigéncias (Almeida, 2011).

Para além da condicionante apresentada, ha uma preferéncia de recrutamento de
candidatos na area de formagdo em GRH, sendo algo solicitado expressamente nos
anuncios ¢ uma tendéncia assumida pelos Diretores de Recursos Humanos. Isto porque,
sdo recursos disponiveis no mercado de trabalho (Almeida, 2011).

Esta propensdo limita a disputa entre as diferentes areas de formagao (Almeida,
2011) - a gestao, os RH, a psicologia, a sociologia, a economia e a engenharia (Meirinhos,
2015).

Circunscrita a area de RH a formac¢ao em Recursos Humanos, o acesso, no nosso

pais, restringe-se a cursos técnicos superiores profissionais, cursos de especializacao
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tecnologica, licenciaturas, mestrados e doutoramentos, ndo havendo a possibilidade de
outros percursos académicos (Meirinhos, 2015). Sendo que apenas 17% da oferta ¢é
inferior ao nivel 6 de qualificagdo e inexistente no ensino secundario (Meirinhos, 2015).

Em termos de dominancia da oferta publica e privada, ¢ possivel constatar que ao
nivel mais baixo a configuracdo ¢ privada contrapondo a dominéancia da preferéncia da
oferta de ensino publico no nivel de qualificagdo mais alta (Meirinhos, 2015).

A oferta e procura de estudantes-formandos neste campo educativo ¢
desproporcional, uma vez que s6 estdo disponiveis no setor publico 1/3 das vagas face ao
nimero de candidaturas (Meirinhos, 2015). Acrescendo, em termos de padrao territorial,
as instituicdes localizarem-se na sua maioria nos centros urbanos (Meirinhos, 2015).

Quando o assunto ¢ ingressado, cerca de 50% dos estudantes utilizam a prova para
maiores de 23 anos, no setor privado (Meirinhos, 2015).

Posto isto, o efeito do aumento da taxa de formagao avangada entre a populacao
jovem foi causado por um combinado de fatores, nomeadamente, a massificagdo ao
acesso superior, a exigéncia de inovagdo e qualidade nesta area e as modificacdes nas
relagdes laborais (Almeida, 2011).

O sexo que apresenta maior predominancia no campo dos diplomados ¢ o sexo
feminino (Almeida, 2011) e ¢é, também, o que mais investe em termos académicos,
evidente nas classificagdes e no cumprimento do tempo curricular minimo (Alves, 2017).

Adicionalmente, sdao elas que tém mais dificuldades de estabilizagcdo no mercado
de trabalho, que obtém salarios médios mais baixos (Alves, 2017) e ocupam posi¢des

inferiores (Carvalho, 2000).
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1.2.1. Funcées e competéncias

A literatura refor¢a que as fungdes neste campo que sdo mais destacadas sdo de
diretor, técnico e gestor (Almeida, 2011), contudo a fungdo de consultor assume também
alguma relevancia (Floréncio, 2020).

Em termos de areas de agdo, Almeida (2011) apresenta a gestdo administrativa,
elaboragdo de estudos e relatorios internos, gestao da formagao, recrutamento e selecao,
avaliagdo de desempenho, gestdo global da funcdo RH, elaboragdo do balango social,
processamento de saldrios, gestdo de carreiras, higiene e seguranga no trabalho,
comunicacgdo interna, relagdes laborais, politica de responsabilidade social, gestdo de
infraestruturas sociais e gestdo da qualidade. J& Floréncio (2020) identifica oito,
nomeadamente, generalistas, recrutamento e selecdo, recompensas, formacao,
desenvolvimento, carreiras, seguran¢a & satude no trabalho e legal. Podendo notar, que
as areas tornaram-se mais globais, havendo a supressao de algumas.

Com o mercado de trabalho cada vez mais dindmico, os profissionais de RH
necessitam de assumir variadas designagdes, havendo nomenclaturas ndo formalizadas
na Classificagdo Portuguesa das Profissoes. Isto acontece, pois, as designagdes existentes
ja ndo se enquadram na sua totalidade as responsabilidades que os profissionais de RH

desempenham aos dias de hoje (Floréncio, 2020).

Tabela 2. Classificacdo Portuguesa das Profissées- Area de Recursos Humanos (2010)

Profissiao Designacio Responsabilidades

Compreende as tarefas e fungdes do diretor de recursos humanos
que consistem, particularmente, em:

*Planear, dirigir e coordenar os recursos humanos duma empresa
ou

organizagdo

*Planear e organizar procedimentos relativos a gestdo de recursos
humanos

(recrutamento, formagdo, promogao, transferéncia, demissao de
pessoal, etc.)

Planear e organizar negociagdes e procedimentos para determinar
1212.0 Diretor de Recursos Humanos a estrutura e

nivel salarial

*Supervisionar os programas de higiene, saide e seguranga no
trabalho

*Elaborar e gerir orgamentos, controlar despesas e assegurar a
utilizagdo eficiente

dos recursos

*Assegurar o cumprimento das normas de trabalho

*Consultar o diretor geral e diretores de outros departamentos
*Representar a empresa ou organiza¢do em negociagdes com
0rganismos externos.
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Compreende as tarefas e fungdes do especialista em recursos
humanos que consistem, particularmente, em:

* Aconselhar e executar recrutamento, colocagio, formagao,
promogao, indemnizagdo e outras areas da politica de recursos
humanos

* Estudar e analisar trabalhos realizados através de entrevistas aos
trabalhadores, supervisores e gestores

* Preparar informagao profissional ou trabalhar em sistemas de
classificacdo de profissoes

* Estudar e aconselhar sobre oportunidades de emprego, escolhas
de carreiras e necessidades de formagao

Inclui, nomeadamente, técnico de recursos humanos, analista de
profissdes, consultor de carreiras profissionais,

analista de postos de trabalho, consultor em orientagdo
profissional e especialista em colocagdo externa de recursos
humanos.

Compreende as tarefas e fungdes do especialista em formacéo e
desenvolvimento de recursos humanos

que consistem, particularmente, em:

eIdentificar necessidades e requisitos de formagdo para os
recursos humanos e

organizagdo

*Especificar e rever objetivos e métodos de desenvolvimento dos
recursos

humanos e avaliar resultados da aprendizagem

*Preparar e desenvolver material de apoio a formagao (manuais,
auxiliares visuais,

modelos de demonstragdo e referéncias a documentagio de apoio)
*Conceber, coordenar e desenvolver, programas de formagao
individual ou em

grupo

Estabelecer contactos externos para estudar e desenvolver
programas de

formagao

*Monitorizar e avaliar a formagao continua, a qualidade e eficacia
da formagao

interna e externa e rever os objetivos, métodos e resultados da
formag@o.

2423.0 | Especialista em Recursos Humanos

Especialista em formagédo e
2424.0 desenvolvimento
de recursos humanos

Fonte: CPP, 2010

Existem 2 elementos que estes profissionais tém em consideragao na construgao
da sua identidade e diferencia¢do, nomeadamente, tipo de fungado e area funcional.
O resultado ¢ uma panoéplia vasta de configuragdes e terminologias (Floréncio, 2020).

Acresce, ainda, o estimulo da globalizacdo, caminhando para que os profissionais
de RH comecem cada vez mais a adotar designagdes em inglés (Floréncio, 2020).

Analisando as competéncias requeridas para o exercicio desta profissdo, foi
constatado uma sobrevalorizagdo crescente de competéncias sociais, face as
competéncias alocadas as componentes técnicas da fungdo (Almeida, 2011).

Cada vez mais os profissionais de RH estdo confrontados com competéncias
sociais, como a capacidade de entender as pessoas, ou seja, necessitam de desenvolver-

se na perspetiva humanista (Almeida, 2011).
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Gostar de pessoas e de trabalhar para pessoas torna-se uma exigéncia para este
campo profissional, disputando com serem catalisadores do negodcio, a capacidade de
comunicagdo, negociagao, influéncia e decisdao (Almeida, 2011).

Em confronto, Almeida (2011) perceciona uma completa auséncia de referéncias
ao nivel de competéncias estritamente técnicas.

Quanto a competéncias, Floréncio (2020) apura que as mais valorizadas sao
“Recursos Humanos”, ou seja, dominio da area de RH, “Microsoft Office” e “Trabalho
em Equipa” (Floréncio, 2020).

Quando se distingue a valorizacdo destas competéncias por sexo, ambos 0s Sex0s
valorizam “Recursos Humanos” de igual forma, de seguida as mulheres valorizam
“Microsoft Office” e de seguida “Trabalho em Equipa”. Em contrapartida, a segunda mais
valorizada pelos homens ¢ “Gestao de Equipas” e por tltimo a “Lideranca” (Floréncio,
2020).

Em oposicao, as competéncias menos valorizadas pelo sexo feminino e masculino
sao “Desenvolvimento Organizacional” e “Consultoria RH”, respetivamente (Floréncio,
2020).

A area de Recursos Humanos ¢ um campo complexo devido a ser impulsionada
por varios desafios quer de contextos internos das organizacdes quer por contextos
externos do mercado de trabalho, o que leva a necessidade de constante modificacao e
adaptacgao (Floréncio, 2020).

Como tal, os papéis dos profissionais de RH tém de conseguir acompanhar as
necessidades do negodcio, do bem-estar dos trabalhadores e da coesdo social da empresa
(Almeida, 2011).

Quanto a participagao dos profissionais de RH em 6rgaos de poder, esta ¢ diminuta
face a outros paises, devido a concecdes ideoldgicas, refletindo-se numa subvalorizagao

deste capital humano (Almeida, 2011).
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1.2.2. Persona/ Perfil-tipo do profissional de RH

Com base nos estudos de Almeida (2011) e Floréncio (2020), determinamos
(Tabela 1 e 2) como ¢ a Persona RH, considerando variaveis chave de diferenciagdo
socioprofissionais: sexo, idade, nivel de escolaridade, area de formagdo, anos de

experiéncia e categoria profissional.

Tabela 3. Persona profissional de RH a luz da pesquisa de Almeida (2011)

Sexo Feminino

Idade 25a34

Escolaridade Licenciatura

Area de formacio Gestao de Recursos Humanos
Categoria profissional Técnico

Anos de Experiéncia 2a3

Tabela 4. Persona profissional de RH a luz da pesquisa de Floréncio (2020)

Sexo Feminino

Escolaridade Licenciatura

Area de Formagio Gestdo de Recursos Humanos
Anos de Experiéncia 5al0

Em termos comparativos, podemos desde ja extrair trés particularidades:
- Forte feminizacao, ja que ambos os estudos (Almeida, 2011 e Floréncio, 2020) apontam
que estamos perante um campo profissional feminizado;
- Elevada escolarizacdo, uma vez que o nivel de escolaridade mais prevalente € o grau de
licenciatura, seguido do grau de mestrado (Almeida, 2011; Floréncio, 2020);
- Area de formagdo focalizada, pois verificou-se uma tendéncia em que a area de
formagao de RH ¢ a propria area de RH (Almeida, 2011; Floréncio, 2020).

No estudo de Almeida (2011), foi possivel verificar uma forte juvenilizacao tendo

40% dos profissionais menos de 35 anos.
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O acentuado ritmo de crescimento quantitativo na ultima década, podera explicar
o motivo dos profissionais apresentarem 2 a 3 anos de experiéncia no estudo de Almeida
(2011) e 5 a 10 anos no estudo de Floréncio (2020). Sendo que para Almeida (2011), o
nimero de profissionais a exercer ha menos de 5 anos era de 36% e para Floréncio (2022)
22% de 5 a 10 anos de experiéncia.

No inicio de carreira, os profissionais maioritariamente assumem a fun¢io de
“Técnicos”, alcangando a funcao de “Coordenacdo” quando atingem mais de 10 anos de
experiéncia (Floréncio, 2020). Ou seja, este estudo reflete que sdo necessarios 10 anos de
experiéncia para se atingir uma posi¢ao de gestao.

Quando o assunto ¢ a base social de recrutamento, o estudo de Almeida (2011)
apurou que os progenitores dos profissionais de Recursos Humanos nao possuiam

escolarizagdo longa.

28



1.2.3. Fatores facilitadores e obstaculizadores das carreiras

As disparidades existentes entre género no mercado de trabalho refletem-se nas
dificuldades e barreiras que, muitas vezes, as mulheres tém de enfrentar, sobretudo para
terem acesso a cargos de gestdo ou lideranca (Costa, 2019).

Torna-se, entdo, fundamental perceber as barreiras existentes na andlise das
assimetrias de género na progressao de carreira.

Entende-se por carreira a “sucessdo sequencial de cargos ocupados por uma
pessoa ao longo da sua vida profissional” (Chiavenato, 1999, p.326) e progressdo na
carreira o processo de gestdo e desenvolvimento de recursos humanos que diz respeito
“a forma como as carreiras progridem - a maneira como as pessoas se movimentam ao
longo das suas carreiras, quer subindo quando sdo promovidas, quer alargando ou
enriquecendo as suas fung¢des para assumirem maiores responsabilidades ou fazerem mais
uso das suas competéncias e capacidades” (Armstrong, 2014, p.305). Mais
concretamente, a progressao de carreira na perspetiva burocratica significa “ser
promovido a uma categoria superior, numa perspetiva profissional representa “aceder a
um trabalho mais exigente ou mais desafiante, uma retribuigdo mais generosa, maior
acesso a conhecimento ou melhor utilizagdo desse conhecimento” e na perspetiva
empreendedora trata-se de “criar mais valor, alargar o leque de responsabilidades pessoais
e aceder a uma maior retribui¢do resultante do valor criado” (Gomes, Pina e Cunha, Rego,
Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, & Marques, 2008, p. 580-584).

Viérios estudos sobre o assunto destacam a questdo da maternidade como fator
obstaculizador da progressao na carreira, pois consideram que a mulher necessita de se
ausentar por um prolongado periodo da sua funcao (Surawicz, 2016; Costa, 2019; Coelho,
2020; Coleman, 2020). Acrescentando que apos o periodo de licencga, esta fase ¢ vista
como um custo pois promove o absentismo e, em determinadas circunstancias ao
abandono do posto de trabalho (Casaca, 2009).

Adicionalmente, ¢ referido as responsabilidades familiares (Greguletz, Dieh, &
Kreutzer, 2019; Coleman, 2020) que impedem as mulheres de alavancar as suas carreiras
devido a ideia de que as mulheres ndo seriam capazes de cumprir com horarios mais
longos e exigentes (Juliusdottir, Rafnsdottir, & Einarsdottir, 2018).

Outra questdo ¢ a cultura e historia, que mais uma vez, decorrido de ideias
preconcebidas encarregam o peso do trabalho doméstico e da educacdo dos filhos a

mulher (Surawicz, 2016; Costa, 2019; Coelho, 2020; Coleman, 2020).

29



Por consequéncia, ha profissionais que adiam a parentalidade até conseguirem
alcangar objetivos razodveis ao nivel de carreira, ou até mesmo estabilidade financeira
(Fernandes, 2021).

Adicionalmente, existem profissionais que abdicam do algum direito parental por
forca da exigéncia laboral ou pressdo colocada pela entidade empregadora (Fernandes,
2021).

Isto demonstra que apesar da evolugao as responsabilidades familiares continuam
a ser alocadas as mulheres, ficando estas encarregues de conciliar a sua vida particular
com a profissdo (Coelho, 2020).

Outras conclusdes mencionam também a mé orientag@o das chefias e um ambiente
institucional descrito como nao-colaborativo e tendencioso a favor da aptidao masculina,
como limitadores na progressao de carreira (Surawicz, 2016).

E apesar de ndo ter sido referido como uma barreira, o processo de recrutamento

realizado para cargos de poder acaba por contribuir para a dificuldade sentida pelas
mulheres em aceder aos mesmos (Coelho, 2020).
Isto porque, as organizacdes tendem a valorizar fatores que podem ser influenciados pela
questdo do género (por exemplo disponibilidade) (Costa, 2019), havendo a agravante dos
esteredtipos que “acabam por legitimar a crenga de que a liderancga ¢, no fundamental, um
dominio masculino” (Coelho, 2020).

Como tal, muitas vezes, as mulheres tém de optar entre ascender a cargos de topo
na sua empresa ou dedicar-se mais a vida familiar e ocupar cargos médios/baixos (Costa,
2019).

Carvalho (2000) deteta que o sexo masculino tende a verbalizar a sua ambigao de
desenvolvimento de carreira para niveis de topo. Ja as mulheres valorizam o
reconhecimento salarial, ambientes de cooperacdo e, de igual modo para ambos os
géneros, o caracter estimulante e desafiante do trabalho.

No campo profissional de Recursos Humanos, os valores tedricos- valores que a
empresa diz seguir- dominantes sao femininos, devido a predominancia deste género
referida anteriormente, mas os valores experienciados- valores que a empresa aplica- na
pratica sdo masculinos. Como consequéncia as mulheres, sobretudo as que se encontram
em posigdes de topo, obrigam-se a procurar um equilibrio entre a necessidade de serem
suficientemente femininas e suficientemente masculinas (Carvalho, 2020).

A existéncia de uma cultura individualista dominante acarreta a procura por taticas

que permitam as mulheres integrarem na plenitude a profissao (Carvalho, 2020).
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Ou seja, as profissionais de Recursos Humanos necessitam de instruir mais valores
femininos, contrariando a ideia de que ndo ¢ uma cultura machista s6 porque nao sdo
homens a dominar (Carvalho, 2000).

Estudos revelam que estas representagdes estereotipadas sdo reproduzidas por
sistemas de Inteligéncia Artificial, quer isto dizer que apesar da indicagdo da
neutralizacdo dos géneros, a tecnologia identifica atributos que sdo considerados
femininos como “indesejados para determinados cargos”. Isto, porque, o software foi
desenvolvido por humanos com esta mentalidade (Franqueira, 2019).

Cabe, entdo, aos detentores de poder proporcionarem politicas e praticas que
posicionem as mulheres e lhes permitam desenvolver as suas carreiras (Coelho, 2020).

As organizagdes t€ém como “papel crucial o desmantelamento” de ideias mais
obscuras associadas as mulheres, surgindo na literatura dois conceitos: Glass Ceiling e
Leaky Pipeline (Coelho, 2020).

Glass Ceiling- Considerado uma barreira invisivel para as progressdes de carreira das
mulheres, estes entraves podem ser intencionais ou nao, sendo que quando intencional ¢
relacionado com o estereotipo do tradicional lugar da mulher e do homem na sociedade.
Por outro lado, quando inconsciente ocorre fora do controlo das mulheres (Surawicz,
2016). (Surawicz, 2016).

Leaky Pipeline- Consiste da associagdo de ideias concebidas em torno da mulher que
resulta numa limitacdo entre a conciliagcdo do trabalho e da vida familiar. Ou seja, a
mulher ndo conseguiria conciliar as duas dimensdes, sendo inevitdvel a mulher escolher
entre ambas (Surawicz, 2016).

Foi possivel concluir através de um estudo que as mulheres contrariam o
denominado leaky pipeline, uma vez que ndao fazem uma escolha em prol de outra. O
mesmo se percecionou em jovens, apesar de ainda nao terem uma carreira delineada
(Coelho, 2020).

Contudo, as mulheres tém de se esfor¢ar muito mais para mostrar que sio
merecedoras, no desenvolvimento de carreira, sendo-lhes exigido niveis de equilibrio
bastante elevados (entre trabalho e vida familiar) (Coelho, 2020).

Em todo o caso, refor¢a-se que a GRH tem um papel preponderante em assegurar
a igualdade de género e atenuar, ou mesmo eliminar, as repercussdes que os esteredtipos
de género tém nas trajetorias profissionais do sexo feminino que desejam ocupar posigdes

de lideranca nas organizacdes (Coelho, 2020).
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Quando se trata de elementos facilitadores, consta-se que o sexo feminino
encontra-se melhor preparado para gerir desafios sociais € emocionais, nomeadamente
em situagdes de risco (Coelho, 2020).

Em contradi¢do, os homens encontram-se mais preparados para situacdes que
potenciem o sucesso (Coelho, 2020).

Ou seja, hd uma maior probabilidade de as mulheres serem distintas para cargos de poder
em periodos de crise/recessao (Coelho, 2020).

Adicionalmente, a lei das quotas e outras sobre a igualdade de género, foram
apontadas como elementos de incentivo para as mulheres (Costa, 2019; Wall, et al.,
2016).

Pesquisas indicam que o Networking ¢ também visto como um elemento
facilitador para a progressao de carreira dos profissionais (Juliusdéttir, O., Rafnsdéttir,
G. L. & Einarsdéttir, b., 2018; Coleman, 2020).

De forma complementar, existem estudos que vém desmistificar e encarar a
maternidade como uma etapa de desenvolvimento de skills na mulher. Apontando que
mulheres em posi¢des de poder e lideranca desenvolveram na maternidade qualidades
como a empatia, capacidade de gestdo de tempo, o altruismo, o cuidado, a aten¢do, a
capacidade de organizacdo- aliados ao nivel profissional e ao gosto pela profissdo- que
conferem vantagem competitiva inabalavel, disponibilizando mais-valia para a
organizacao (Fontes, 2021; Michel & Nunes, 2022).

Aos dias de hoje ainda se encontra presente a mentalidade de obstaculos impostos
as mulheres, ou seja, um homem ndo encontra tantos desafios no seu percurso. Este
pensamento esta ligado aos esteredtipos mencionados ao longo deste capitulo, de como o
homem e a mulher se devem comportar no local de trabalho (Almeida, 2019).

Apesar desta mentalidade estd a perder forca, devido a mudanca que as lideres
estdo a executar, abrindo portas para outras mulheres no futuro (Ng, & Sears, 2017,
Almeida, 2019), ainda nos deparamos com um longo percurso para que a igualdade de
género no mercado de trabalho seja alcangada (Carli & Eagly, 2016).

O estudo de Ng & Sears (2017) apurou que quando as organizagdes elaboram
estratégias de globalizagdo, sentem pressdo externa devido ao preconceito em lidar com
mulheres no poder. Ou seja, sdo confrontadas com culturas limitadoras que dificultam as

oportunidades de progressoes de carreiras nas mulheres.
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CAPITULO Il -METODOLOGIA DE INVESTIGACAO
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2.1. Objetivos do estudo e técnicas de recolha e analise de informacao

A presente pesquisa teve como principais objetivos: explorar vivéncias laborais
do segmento dos Profissionais de Recursos Humanos, identificar elementos facilitadores
da progressao na carreira e identificar dificuldades sentidas na progressao da carreira, sem
perder de vista potenciais variabilidades em funcao da variavel género.

Para a prossecucdo dos objetivos definiu-se uma metodologia eminentemente
qualitativa, na medida em que esta permite “ndo s6 contar historias, mas também
desenvolver conhecimento para responder a perguntas ou resolver problemas” (Levitt,
2019, p.4). Este tipo de metodologia permite a compreensao das perspetivas dos
participantes, explorando e/ou observando com proximidade o processo (Bricki, & Green,
2017).

Como técnica principal de recolha de informacdao definiu-se a entrevista, em
concreto a entrevista semi-estruturada. Este tipo de técnica permite, mediante uma
conversa de natureza profissional, uma partilha de opinides, vivéncias e emogodes (Moré,
2015).

Para a entrevista semi-estruturada ¢ necessaria uma preparagao, nomeadamente,
de um guido prévio de modo a direcionar e conduzir a entrevista, controlando os objetivos
do estudo (Resende, 2016).

Posto isto, realizaram-se 12 entrevistas de cariz semiestruturado a 12 profissionais
de RH e procedeu-se a analise de perfis de LinkedIn.

As entrevistas decorreram entre o periodo de 29 de maio de 2023 e 03 de agosto
de 2023, via online, recorrendo a plataforma Microsoft Teams.

O processo iniciou-se com a elabora¢ao de um guido de entrevista, com o foco em
direcionar as respostas de acordo com a temdatica abordada. No guido (Anexo 1)
identificou-se a hora de inicio da entrevista e a hora de fim, sendo que a média de duragao
das entrevistas foi de 28 minutos.

O guido de entrevista foi dividido em 4 grupos:
e No primeiro grupo encontra-se a caracterizagdo sociografica e profissional do/a

entrevistado/a, que confirmava a informacao pesquisada do perfil de LinkedIn e

agregava informacdo ndo divulgada, tal como estado civil e numero de

dependentes.
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e O segundo grupo apresentava questdes acerca da trajetdria laboral, onde se
pretendeu determinar a area de formagdo e a progressdo de carreira que cada
individuo passou.

e O terceiro grupo tem como foco para os elementos facilitadores e obstaculizadores
que cada elemento conseguiu definir, face ao que vivenciou, sendo este o grupo
que os entrevistados eram confrontados com alguns aspetos evidenciados na
revisao de literatura, tais como, parentalidade, pressao laboral, esferas da vida e
desigualdade de género.

e O ultimo grupo era direcionado para as profissionais de RH que passam pela
maternidade, refletindo sobre esta questdo e sobre o impacto na sua vida

profissional.

ApoOs a conclusdo das entrevistas procedeu-se a audi¢cdo e transcrigdo das mesmas.
Com toda a informagao disponibilizada, foi retirada a andlise e interpretacdo encontrada
nos seguintes capitulos.

Como técnica complementar definiu-se a analise de contetido, que pretende ler e
interpretar informagao adequada aos aspetos que pretendemos conhecer, que de outro
modo seria inalcangavel. Este tipo de técnica permite ao investigador adaptar a ferramenta
de anélise a versatilidade do objeto de estudo (Moraes, 1999). Vala (1987) refere que esta
metodologia permite que a informacdo seja inventariada e sistematizada, para
posteriormente passar da descricdo a compreensao dos dados.

Para Gongalves (2015) a analise de conteudo consiste em estabelecer a frequéncia
de menc¢do dos dados com o objetivo de entender a relevancia no assunto estudado.

Tratou-se de um conjunto alargado de perfis de profissionais de RH presentes na
rede social LinkedIn, analisando-os a luz de uma grelha com categorias predefinidas.

A analise dos perfis realizou-se entre 24 de margo de 2023 e 25 de julho de 2023,
sendo que o critério de pesquisa na plataforma foi o filtro por “pessoas” com a palavra-
chave “Recursos Humanos”, sendo que a andlise deu-se nos 100 primeiros perfis
sugeridos.

ApoOs a andlise dos perfis transpos-se os dados para um ficheiro de Excel, onde
tinha pré-definido as seguintes categorias: (i) sexo, (ii) idade estimada, (iii) nivel de
escolaridade, (iv) area de formacgao, (v) entidade de ensino publica ou privada, (vi) anos
de experiéncia na funcao, (vii) a designagao da fungao atual, (viii) o setor de atividade e
as (ix) fungdes que ja desempenhou com o respetivo setor.
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Uma vez que o perfil de LinkedIn nao disponibiliza a idade do profissional, esta foi

estimada a partir do ano de ingressdo no nivel de qualificacdo 6: Licenciatura.

2.2. Caracterizacao dos participantes

A presente investigacdo tem como objeto de estudo os profissionais de Recursos
Humanos. Na plataforma LinkedIn foi estabelecida a populagdo-alvo: profissionais de
Recursos Humanos.

No que toca as entrevistas foram reunidos alguns potenciais entrevistados e
abordados, sendo que o pretendido eram diferentes fungdes, mas com experiéncia
profissional. Apesar de ndo se tratar de um conjunto representativo da profissao, trata-se
de um conjunto ilustrativo e relevante para a investigacao. As entrevistas foram realizadas

a 12 profissionais, sendo 6 do sexo feminino e 6 do sexo masculino.

2.2.1. Caracterizacao sociografica/profissional dos perfis de LinkedIn

Grafico 1. Sexo

O conjunto de perfis deste estudo ¢ constituida por 100 profissionais de Recursos
Humanos. Sendo o sexo predominante o sexo feminino (82%), tal como observavel no

grafico 1.
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Grafico 2. Distribuicdo da idade do conjunto de entrevistados/as
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No que toca a idade (estimada), 32 ¢ a média dos profissionais de Recursos
Humanos. Sendo possivel verificar na figura acima a distribuicdo do grupo por faixa

etaria, sendo evidente a juvenilizacdo do mesmo: faixas com maior peso [21,27] ¢ ]27,33].

Grafico 3. Bloxpot da idade por sexo
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Através da representagdo grafica num boxplot, observamos que 25% ambos os sexos tém
até 25 anos de idade e que a mediana, ou seja, 50% dos profissionais tém 29 anos de idade
ou menos, no caso das mulheres, ¢ 34 anos ou menos no caso dos homens. Daqui
conseguimos observar que concentragdo no sexo feminino ¢ maior que no sexo
masculino. Sendo a média de idade no sexo feminino, aproximadamente, 31 anos e no

sexo masculino, aproximadamente, 34 anos.
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Tabela 5. Nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade Numero de profissionais
Secundario 1
Licenciatura 58

Mestrado 40
Doutoramento 1

O nivel de escolaridade dos perfis analisados ¢ predominantemente o nivel 6,

Licenciatura (n=58).
Grafico 4. Nivel de escolaridade por sexo
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Podemos verificar, que o nivel de escolaridade com maior frequéncia ¢ a
Licenciatura (n=99), desses elementos (82 sexo feminino ¢ 18 do sexo masculino, 36
mulheres e 5 homens t€ém mestrado. Por tltimo, 18 mulheres tém pds-graduagao face a 3
homens. No estudo, observou-se também que hd um elemento do sexo feminino que
apresenta o ensino secundario e o outro o nivel de doutoramento.

Em proporgao, ¢ percetivel determinar que o sexo feminino ¢ tendencialmente

mais qualificado.
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Grafico 5. Area da licenciatura
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Relativamente as areas de formagdo, a area predominante na Licenciatura, em

ambos os sexos, ¢ de Recursos Humanos. Seguida de Psicologia, no caso das mulheres.

Grifico 6. Area do mestrado
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Quanto ao mestrado, a drea mais escolhida pelas mulheres ¢ a Psicologia, ficando

Recursos Humanos como 2% op¢ao.

No sexo masculino, as areas de foco foram Psicologia e Recursos Humanos,

seguida de Sociologia.
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Grifico 7. Area da pés-graduacio
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Na Pés-graduagao, a area mais escolhida para as mulheres ¢ Recursos Humanos,

seguida de Psicologia. Ja os homens, optam por Gestao.

Grafico 8. Tipologia de institui¢do de ensino
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No que diz respeito a instituicdo de ensino, 62% dos profissionais estudaram no

Publico, 20% no Privado e 18% experienciaram os dois tipos.
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2.2.2. Caracterizacao sociografica/profissional do/as entrevistado/as

Tabela 6. Caracteriza¢do do conjunto de entrevistados/as

M

Sexo 6 6
Meédia das Idades 37 40

Estado Civil Solteiro/a 5 2
Casado/a 1 4

Com dependentes 0 4

Técnico/a 0 1

Fungdo Gestor/a 5 1
Diretor/a 1 4
Média da antiguidade 14 16

M¢édia das Idades dos participantes 38,5
Total de Entrevistados 12

Realizaram-se 12 entrevistas a 6 profissionais de RH do sexo masculino e a 6
profissionais de RH do sexo feminino.

A média das idades dos participantes ¢ de 38,5 anos, sendo que a médias de idade
do sexo masculino ¢ de 37 anos e do sexo feminino 40 anos.

Em termos de paternidade, dos 6 homens entrevistados nenhum ¢ pai e das 6
mulheres entrevistadas 4 sao maes.

Dos entrevistados, 1 encontra-se neste momento na funcdo de Técnica, 6 como
Gestores/as € 5 como Diretores/as.

A média de antiguidade ¢ de 15 anos, sendo a média de antiguidade 14 anos para

o sexo Masculino e 16 para o sexo Feminino.

Tabela 7. Nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade M F Total
Licenciatura 6 6 12
Mestrado 3 1 4
Pos-graduacdo 2 2 4

Todos os membros do conjunto de entrevistados/as apresentam o nivel de
licenciatura, sendo que ao nivel do mestrado totalizam-se 4, sendo 3 profissionais do sexo
masculino e 1 profissional do sexo feminino. A pos-graduagao apresente o numero igual,
ou seja, dos 12 entrevistados 4 apresentam pos-graduacao (2 do sexo masculino e 2 do

sexo feminino).
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Tabela 8. Area da Licenciatura

Area de licenciatura M F
Psicologia 2 1
Recursos Humanos 2 4
Outras 2 1

Relativamente as areas de formagao, a area predominante na Licenciatura, no caso
das mulheres ¢ a area de Recursos Humanos e no caso dos homens, apresentam

igualmente distribuidos entre Psicologia e Recursos Humanos.

Tabela 9. Area do Mestrado

Area de Mestrado M F
Recursos Humanos 1 1
Psicologia 1 0
Gestao 1 0

Quanto ao mestrado, o elemento do sexo feminino apresentava mestrado em

Recursos Humanos e os elementos masculinos apresentavam uma distribui¢ao pela area

de RH, Psicologia e Gestao.

Tabela 10. Area da Pés-graduacio

Area de Pos-graduacio M F
Psicologia 0 1
Gestao 1 1
Recursos Humanos 1 1

Na Pos-graduagdo, as areas escolhidas pelas mulheres sdo Psicologia, Gestdo e

RH, e pelos homens Gestao e RH.
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Figura 3. Setor da Institui¢do de ensino

Publica
Ambos

Privada

No que diz respeito a institui¢ao de ensino, metade dos profissionais estudaram
no Publico, 33% experienciaram dos dois tipos de institui¢des e 17% do setor privado de

ensino.
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CAPITULO III - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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3.1. Vivéncias laborais de profissionais de RH

Neste capitulo serdo expostos os resultados obtidos da analise de conteudo dos 100 perfis

de LinkedIn, bem como dos profissionais de RH entrevistados.

3.1.1. Analise dos perfis de profissionais de RH a partir da plataforma
LinkedIn

3.1.1.1. Percurso Profissional

Através dos dados reunidos, foi possivel analisar o percurso laboral dos 100 perfis dos

profissionais de RH presentes no LinkedIn.

Grafico 9. Anos de experiéncia
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A média de anos de experiéncia dos profissionais € de 9 anos. Sendo que estimasse
que iniciaram a carreira, em média, aos 23 anos de idade.

No grafico representado acima, verificamos que faixa onde estao inseridos quase
50% dos profissionais deste estudo ¢ a de 0 aos 5 anos de experiéncia, seguindo-se a faixa

dos 5 aos 11 anos.

Tabela 11. Designagdo das funcoes

Designacdo especifica da Fungdo atual Masculino | Feminino

Human Resources & Health and Safety & Environment Manager 0 1
Técnica de Pessoas & Carreiras 0 1
HR Trainee 1 2
Consultora de RH 0 1
Human Resources Specialist 0 4
HR Manager 1 4

0 1

Benefits & Compensation Business Partner
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Técnica de Recursos Humanos

People Operations Manager

Human Resources Director

Talent Acquisition Partner

Human Resources Manager

People Systems, Data & Transformation Leader

HR Business Partner

Corporate People & Culture Director

Recursos Humanos

Técnico(a) de Recrutamento e Selecdo

Human Resources Technician

HR Specialist/Talent Expert

HR Consultant/Talent Expert

Talent Acquisition Specialist

Talent Specialist

Gestdo de Recursos Humanos

Diretor de Recursos Humanos ¢ Formacao

Diretor de Recursos Humanos

Human Resources Generalist

People Partner

HR BP and Talent Acquisition Coordinator

Head of People Development Team

Human Resources

HR Analytics & Benefits

HR Specialist

Head of People Operations

People Operations Partner

HR Administration Specialist

Talent Acquisition Manager | Recruitment Consultant

Head of Human Resources

Recruiter

Talent Acquisition

Team Manager

Talent and Community Manager

Senior Human Resources Specialist

Human Resources Consultant

Senior People Specialist

Talent Acquisition

Talent & Recruitment Manager

Talent Acquisition Coordinator

HR & Workplace Specialist

Tech Recruiter

Human Resources Adviser

Career Specialist

Senior People Business Partner

Learning and Development Specialist

HR Operations Specialist
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People Development Specialist

HR Solutions Specialist

HR Generalist

HR Director

Diretora de Recursos Humanos

[ENE [FUNI U U U,

Junior HR Analyst

(=) [l fe i fe il e i fan)

1

As designagdes presentes no estudo sdo diversas, mostrando a crescente

abrangéncia que a area de RH. Adicionalmente, ¢ possivel detetar que a lingua inglesa ¢

a dominante nas designacoes.

Tabela 12. Categoria profissional

Categoria profissional M F
Diretor/a 10 27

% 56 33
Técnico/a 8 55

% 44 66

Quanto a dominancia em cargos de lideranga, ocupam 56% face a 33% das

mulheres. Em oposi¢do as mulheres ocupam 66% das posi¢des técnicas face aos 44% dos

homens. Ou seja, dos 18 individuos masculinos, mais de metade ocupa cargos de

lideranga.

Tabela 13. Setor de atividade

Setor Posiciio atual | 1" Experiéncia | 2° Experiéncia | 3" Experiéncia | 4" Experiéncia | 5* Experiéncia| 6" Experiéncia| 7* Experiéncia | 8" Experiéncia|9"Experiéncia
Industria 44 32 25 14 15 10 8 3 2 1
Servigos 37 42 30 26 19 11 6 1 0 0
1T 17 4 6 7 4 4 3 1 0 0
Outros (Banca e Setor Piblico) 2 11 5 3 1 0 0 0 0 0
Dominante Industria Servigos Servigos Servigos Servigos Servigos Indstria Industria Indstria Industria

Os setores de atividades dominantes dos perfis de RH analisados s3o o setor da

Industria e o setor dos Servigos.
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3.1.1.2. Personal Perfil-tipo de RH

Com base na andlise dos 100 perfis de LinkedIn analisados foi possivel identificar a

“persona RH”. A tabela 14 sintetiza esse perfil.

Tabela 14. Persona RH

Sexo Feminino

Idade 32

Escolaridade Licenciatura

Area de formagio Recursos Humanos

Categoria profissional [ Técnico

Anos de Experiéncia (9

Em suma, um profissional de RH inicia a sua carreira, em média, aos 23 anos, no
setor da industria. Sendo provavel a sua carreira mover-se entre o setor da industria e dos
Servigos.

O sexo dominante ¢ o feminino, sendo a média de idades da éarea profissional
jovem. Quanto a formacdo académica, a mesma realizada numa institui¢do de ensino
publica, sendo a Licenciatura o nivel preponderante na area especifica de Recursos
Humanos. Ja no caso de apresentar mestrado, o profissional elege a area da Psicologia.

A categoria profissional da persona de RH ¢ a de Técnica, havendo uma grande
abrangéncia de designagdes, o que transmite que cada vez mais o mercado de trabalho
incute um maior alcance de responsabilidades. Adicionalmente, torna-se claro a adogao
da lingua inglesa no desenvolvimento das nomenclaturas.

Podemos, deste modo, extrair algumas tendéncias, nomeadamente:

- Forte feminizacgao;
- Elevada escolarizagao;
- Area de formagdo focalizada na propria area;

- Juvenilizag¢do do campo profissional.
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3.1.2. Os profissionais de RH a partir das entrevistas realizadas

3.1.2.1. Percurso Profissional

Com base nas entrevistas realizadas a 12 profissionais de RH, foi possivel mapear a

posicao laboral dos mesmos.

Tabela 15. Setor de atividade

Setor de atividade M F Total
Industria 2 4 6
Servigos 1 2 3

TI 3 0 3

O setor de atividade dominante onde laboram os entrevistados é a Industria. As
profissionais apresentam experiéncia na Industria e nos Servigos, enquanto os

profissionais apresentam experiéncia na Industria, Servigos e Tecnologias da Informacgao.

Tabela 16. Designacoes

Designagao da fungdo atual
HR Manager

HR Responsible

Talent Acquisition Partner

Learning Business Partner
HR Consultant
Head of HR and Organizational Development

People Country Operations Leader

HR Business Partner

Corporate People & Culture Director

People & Culture Specialist

Senior Recruiter
Global Mobility Consultant

As designacdes das funcdes atuais dos entrevistados apresentam-se todas em

inglés, indo ao encontro do estudo de Floréncio (2020).
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3.2. Elementos facilitadores da progressao na carreira, na perspetiva dos profissionais de RH entrevistados

Através das entrevistas realizadas foi possivel identificar, fruto da perspetiva e da experiéncia do conjunto de entrevistados/as, os elementos
facilitadores da progressao de carreira, tendo em conta as potenciais variabilidades dos mesmos em fungao da variavel género.

A Tabela seguinte sintetiza a informagao correspondente ao conjunto de entrevistados.

Tabela 17. Caracterizagdo do conjunto de entrevistados/as

Nivel de ( .. Antiguidade .. et Designagao especifica da
Perfil Sexo | Idade . Area de formag@o | Estado civil | Dependentes | Idade dos dependentes | Fungéo ~ Setor de atividade | vinculo ~
Escolaridade na fungdo fungao
contratual
Entrevistado 1 F 43 Licenciatura Psicologia Casada 2 15;13 Diretora 11 meses Industria Efetivo HR Manager
Entrevistado 2 F 45 Licenciatura RH Casada 2 8;5 Diretora 6 anos Industria Efetivo HR Responsible
Entrevistado 3 F 32 Licenciatura RH Solteira 0 0 Técnica | 1 ano e 4 meses Industria Efetivo Talent Acquisition Partner
Entrevistado 4 F 30 Mestrado RH Solteira 0 0 Gestora | 2 anos e 8 meses Inddstria Efetivo Learning Business Partner
Entrevistado 5 F 46 | Licenciatura RH Casada 1 17 Diretora | 3 anos e 7 meses Servigos Efetivo HR Consultant
Head of HR and Organizational

Entrevistado 6 F 43 | Licenciatura Gestao Casada 1 7 Diretora | 8 anos e 6 meses Servicos Efetivo Development

People Country Operations
Entrevistado7 | M 38 | Licenciatura Sociologia Solteiro 0 0 Gestor | 1 ano e 6 meses TI Efetivo Leader
Entrevistado8 | M 31 Mestrado Psicologia Solteiro 0 0 Gestor | 1 ano e 5 meses TI Efetivo HR Business Partner

Corporate People & Culture
Entrevistado9 | M 50 Licenciatura Comunicacggo Casado 0 0 Diretor | 6 anos e 3 meses Industria Efetivo Director
Entrevistado 10 | M 34 Mestrado RH Solteiro 0 0 Gestor | 1 ano e 4 meses TI Efetivo People & Culture Specialist
Entrevistado 11| M 28 Licenciatura RH Solteiro 0 0 Gestor | 1 ano e 2 meses Industria Efetivo Senior Recruiter
Entrevistado 12 | M 42 Mestrado RH Solteiro 0 0 Gestor 7 meses Servicos Efetivo Global Mobility Consultant
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Como elementos despoletadores da progressao da carreira foram identificados
pelas profissionais de RH entrevistadas as competéncias, o networking, a antiguidade na
fungdo e a lei das quotas. Ja os profissionais de RH, do sexo masculino, entrevistados
destacam as competéncias e o networking. Os seguintes excertos ilustram o enunciado

acima:

“Eu tornei-me lider nesta empresa onde estou, porque eu fui reconhecida pela propria
equipa e nomeada até pela propria [equipa], porque surgiu a necessidade de haver alguém,
um lider entre a equipa e a dire¢do. E eu fui nomeada porque era mais a madura, mais
velha da equipa e com mais know-how. (...) Eu tinha (...) 15 anos de experiéncia em
recursos humanos.”

(Entrevistado 2, HR Manager)

“Alias, até acho que estamos Noutra fase da maré, em que algumas vezes se acaba por
promover alguém por ser mulher de forma a cumprir o target e ndo propriamente a

considerando todo o resto.”

(Entrevistado 4, Learning Business Partner)

“(...) aprogressao tem muito a ver com a pessoa que estamos a falar (...) as suas personal
skills e com o ambiente em que ganhou experiéncia, vai muito nesse sentido.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)

“(...) autenticidade e genuinidade e depois também a paixdo como tu falas e a paixdo que
tu canalizas na forma como falas destes temas. Portanto, eu acho que ¢ muito mais do que

hard skills, sdo soft skills.”

(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

“(...) produtividade, entrega de resultados (...) perfeitamente ligado a competéncias e
resultados de entrega (...) capacidade de adaptagdo.”

(Entrevistado 11, Senior Recruiter)

A maternidade foi um tema muito exposto ao longo do estudo, sendo encarado pelo
mercado de trabalho como um fator negativo e pela literatura como um fator positivo
(Surawicz, 2016; Costa, 2019; Coelho, 2020; Coleman, 2020; Fontes, 2021; Michel &
Nunes, 2022).

51



Inicialmente os profissionais foram questionados acerca da abdicacdo de direitos
parentais, sendo que dez dos entrevistados tinham abdicado ou conhecimento de casos.
Através dos excertos abaixo € possivel percecionar que a abdicagdo de direitos parentais
¢ algo comum no mercado de trabalho, sendo que ¢ um topico que afeta ambos os sexos.
Adicionalmente, ¢ percetivel no discurso dos entrevistados a associa¢dao do usufruto da
licenga como algo negativo para a posi¢ao do/a profissional, o que leva a abdicagdo, ndo
por solicitacdo direta da empresa, mas pela pressao que sentem e dos exemplos que

assistem.

“Sim, conheco imensos casos de pessoas que ndo gozaram licenca de maternidade ou
paternidade. Portanto, aqui, tanto mulheres como homens.”

(Entrevistado 5, HR Consultant)

“Nao fiz a licenga, a licen¢a toda vim mais cedo para casa também, mas sempre ligada. Se
mantivermos esta comunicagdo porque eu mantenho sempre ligada, porque tenho a no¢do
que tenho uma equipa de muitas pessoas que depende de mim, que por sua vez toda
empresa depende deles e quando lidamos com a vida das empresas, pessoas aqui acaba por
ser muito mais impactante para nés. Por isso, foi isso que aconteceu impecavel.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)

“Ela acabou por abdicar da carreira e enveredar por outra fungdo, talvez um bocadinho
menos exigente para conseguir se dedicar a filha.”

(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

“Sim, ndo pressdo direta, mas pressdo indireta. Ou seja, conheci pessoalmente casos em
que houve alguma limitagdo de progressdo pela pessoa estar gravida, ou seja, a pessoa
engravidou, saiu da empresa em licenca de maternidade ¢ quando voltou ja foi muito
complicado, ja estava muito para tras e notou-se que houve ali de facto um impedimento a
evolucao pelo facto de ter tido a gravidez e que isso influenciou depois em outras pessoas
na decis@o de serem maes.”

(Entrevistado 11, Senior Recruiter)

52



“(...) sim ja assisti varias vezes. (...) mais nos homens, para ser sincero, porque a mulher
cometeu a crianga toda a gente consegue entender que tenha que estar em casa, o homem
¢ que muitas vezes ndo”

(Entrevistado 12, Global Mobility Consultant)

Todas as entrevistadas que sao maes referem que a maternidade ¢ uma mais-valia.
As profissionais evidenciaram que com a maternidade desenvolveram competéncias tais
como, o sentido de organizacdo, comunicacdo, lideranca e gestdo de equipas.
E possivel concluir com os testemunhos que esta experiéncia de vida impactou pela
positiva a sua postura enquanto profissional e lider, conseguindo equiparar a o quotidiano

da lideranca as responsabilidades da maternidade.

“A maternidade ¢ um desafio muito grande, ¢ uma aprendizagem muito grande, ¢ sair da
area de conforto completamente, ¢ aprender a reintegrar rotinas, integrar uma pessoa no
seio que daquilo que ja existia. E muito desafiante, o lidar com imprevistos, tudo isso (...)
competéncia de comunicagdo, lideranca..."

(Entrevistado 1, HR Manager)

“Sim, nomeadamente em gestdo de equipas. Eu acho que as pessoas tornam-se mais
maduras. (...) também somos lideres [as mées], portanto, também temos que instituir a
disciplina, as regras, comunicar. Portanto eu acho que sim, este que eles sdao idénticos
para uma mulher que seja lider numa empresa.”

(Entrevistado 2, HR Responsible)

“(...) Ser lider ¢ como ser mae, ¢ ter uma equipa e saber cuidar dela."

(Entrevistado 5, HR Consultant)

“Quem trabalha em recursos humanos trabalha com a vida das pessoas ¢ isto [a
maternidade] fez com que houvesse um ou outro pormenor que me tornasse de forma
diferente a ver as coisas (...) Eu costumo dizer que ser mae ¢ o melhor MBA de lideranga
que noés podemos tirar esquecam as Business School todas porque nenhuma nos da esta
certificagdo. (...) so por esta comparagdo, acho que ja respondi a pergunta.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)
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As profissionais de RH, que sdao maes, demonstraram ao longo das entrevistas a
necessidade de flexibilidade no posto de trabalho, devido as exigéncias e a necessidade
das mesmas sentirem-se presente na esfera familiar, pelo que tém e procuram regimes de

teletrabalho e/ou horarios com flexibilidade.

“Sendo uma profissdo na area da industria, ndo é muito pratica da empresa a nivel de
teletrabalho, em termos de horario sim (...).”

(Entrevistado 1, HR Manager)

Tabela 18. Elementos facilitadores da progressdo na carreira, na perspetiva dos
profissionais de RH entrevistados

Elemento facilitador

1 | Competéncias

2 | Networking
3 | Antiguidade
4 | Lei das Quotas

Ap0s a analise das entrevistas, foi possivel apurar e agrupar as opinides em 4 elementos,

evidenciados na tabela acima.

3.3. Dificuldades sentidas na progressao da carreira, na perspetiva dos

profissionais de RH entrevistados

Através das entrevistas realizadas, foi possivel identificar, fruto da perspetiva e da
experiéncia do conjunto de entrevistados/as, os elementos dificultadores da progressao de
carreira, tendo em conta as potenciais variabilidades dos mesmos em fun¢ao da variavel
género.

Dos doze entrevistados, trés participantes do sexo masculino e trés participantes
do sexo feminino declararam, em algum momento da sua carreira, terem sido
prejudicados. Os motivos que partilhados para esta percecao sao a maternidade, que
segundo a entrevistada foi o motivo que a levou ao desemprego; o género, no caso da
escolha entre dois candidatos, ha o beneficio do sexo masculino em detrimento do oposto;

a experiéncia profissional apresentada e o respetivo percurso profissional; e , por fim, a
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cultura da empresa, devido as idealizagdes presentes nas empresas € as respetivas politicas

de progressao.

“Um dos desafios para mim na carreira foi quando iniciei a maternidade, fiquei
desempregada durante 2 anos, dediquei-me inteiramente a maternidade. (...)

Mais recentemente, (...) e foi 0 motivo que me levou a sair da (Empresa), perante uma vaga
para diregdo de Recursos Humanos em que concorri, eu com muitos mais anos de
experiéncia versus um outro candidato do sexo masculino, com muito menos anos optaram
por ele e ndo por mim. (...) Sim, senti-me prejudicada sim, porque ndo estavamos sequer
em pé de igualdade, portanto a nivel de experiéncia, know-how, e eu é que fui penalizada.”

(Entrevistado 1, HR Manager)

“Sim, e ndo s6 a nivel monetario.”

(Entrevistado 3, Talent Acquisition Partner)

“Ah, nestes anos todos s6 uma vez. E foi por uma questdo que outra pessoa tinha
conhecimentos pessoais que eu ndo tinha, mas nestes anos todos haver uma vez, pronto.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)

“(...) o argumento foi que a pessoa escolhida tinha experiéncia no setor, quando fui ver a
pessoa ndo tinha experiéncia.”

(Entrevistado 9, Corporate People & Culture Director)

“0 facto de a empresa ser muito conservadora, burocratica ¢ antiquada, valorizam muito
a antiguidade, ou seja, a pessoa estar 1a 5/10 anos para comegarem a subir. (...) senti que
independentemente do que fizesse era muito mais valorizado as pessoas antigas que
estavam la do que propriamente a produtividade.”

(Entrevistado 11, Senior Recruiter)

Em contrapartida, dois entrevistados afirmaram nao ter tido nenhuma experiéncia em que
achassem que tinham sido prejudicados na carreira, no entanto, a entrevistada 5 encara,
ela propria, a maternidade como um fator limitador, devido a disponibilidade. J& o
entrevistado 10, foi confrontado com um estereotipo feminino, o que nao prejudicou
diretamente a progressao de carreira do profissional, no entanto, confronta-se com a

realidade da forte feminiza¢do do campo profissional.
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“Se ndo fui escolhida foi derivado as limita¢des pessoais, como ndo querer ir para fora.
;. ‘A . <7 it}

Ja tive essa experiéncia, mas com um filho depois ¢ uma fatura cara.

(Entrevistado 5, HR Consultant)
"(...) no inicio da minha carreira, eu ouvi um comentario: “se tivesse sido eu a fazer-te
entrevista, provavelmente ndo terias sido selecionado. S6 por uma razao, os homens ndo
tém capacidade de multitasking ¢ as mulheres tém e por uma fungdo destas, precisamos
de pessoas com multitasking”.

(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

Quanto aos elementos inibidores, as mulheres apontam a maternidade, a cultura
da empresa e o género como fatores que t€m impacto negativo na progressao de carreira.
Os homens apontam o género, a autoestima do proprio colaborador e a cultura da

empresa.

“[O desemprego] foi no ambito de um processo de restruturacdo, mas até hoje estou
convencida que foi pelo facto, pronto, 2 licengas muito seguidas, ¢ acabou por nessa
restruturagdo ter sido selecionado o elemento mais recente que era eu. Essa foi a desculpa
oficial, depois ha a outra [referente a maternidade]. (...) Foi bastante dificil entrar
novamente no mercado de trabalho.”

(Entrevistado 1, HR Manager)

“(...) ha fatores que podem inibir (por exemplo) a estratégia, a visdo da dire¢do de uma
empresa.”

(Entrevistado 2, HR Responsible)

“Se houver ali um detrator [na equipa], € como ter uma mag¢ad podre na fruteira, vai
contaminar toda a gente, mesmo (...) mesmo que a fruta seja excelente por isso, (...) este
tipo de situagdes condiciona muito, ainda que tu estejas muitas vezes a fazer tudo e mais
alguma coisa.”

(Entrevistado 3, Talent Acquisition Partner)

“(...) especialmente quando estamos a falar entre homens ¢ mulheres. Ja assisti em que
efetivamente houve e recentemente lidei uma questdo dessa internamente em que a chefia

ndo gostava da pessoa so porque era uma mulher (...) tinha duas pessoas exatamente a
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fazer a mesma coisa, mas o homem tinha beneficios € muito mais em desenvolvimento
que tinha a mulher. Era so6 pelo facto de ndo gostar da mulher, preferia um homem naquela
posi¢do e pronto. As preferéncias sdo respeitaveis.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)

“(...) ndo acreditar nela propria.”

(Entrevistado 8, HR Business Partner)

“Acredito que o género ainda seja um tema”

(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

“(...) empresa burocratica e conservadora (...) a valorizacao da antiguidade e ndo tanto a
competéncia e a produtividade”

(Entrevistado 11, Senior Recruiter)

Face ao estereotipo alocado ao sexo feminino da responsabilidade familiar, foi
abordado junto do conjunto de entrevistados como era feita a gestdo das esferas da vida
€ quais eram as suas percec¢des quanto ao efeito na vida profissional.

Os entrevistados consideram que a esfera pessoal pode condicionar a progressao de
carreira, a excegao de dois elementos que referem que “com vontade tudo se faz e eu falo
por experiéncia” (Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development) e o outro
elemento que acha que com as “tecnologias todas estamos sempre online, estamos
sempre disponiveis”, no entanto refere também “sendo muito sincero, estamos a falar de
uma mulher que que vai para casa seis meses de licenga de maternidade e, entretanto,
pelo meio existe uma vaga (...) aquela pessoa, a partida, ndo podera concorrer, portanto,
vai ser prejudicada em relacdo a isso (...)” (Entrevistado 12, Global Mobility Consultant)

Quando refletem acerca da ordem de importancia das esferas da vida, todos realgam
a importancia do trabalho na sua vida, “a minha carreira tem sido o meu foco”
(Entrevistado 10, People & Culture Specialist), mas também temos profissionais a
tentarem disciplinarem-se para haver um equilibrio, “neste momento posso dizer que
tenho work life balance completamente alinhado, eu trabalho as 8 horas por dia. E quando
desligo, desligo mesmo” (Entrevistado 3, Talent Acquisition Partner). Adicionalmente,
temos casos de profissionais que mencionam a vida pessoal como prioridade, mas
confessam que existem dias que anulam a esfera pessoal, pois trabalham até de

madrugada.
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Por fim, e face a exposigao literaria e a sua corroboragao durante as entrevistas, os
participantes sdo confrontados com o tema da desigualdade de oportunidades.
Nove dos doze elementos nomeadamente, cinco mulheres e quatro homens

mencionam ja terem sido vitimas ou presenciado:

“Sim, entdo na area da industria, ¢ uma coisa muito visivel. O género ser passado a frente
de qualquer tipo de outra capacidade, mais do que visivel aos olhos de toda a gente (...)
mas ai o fator ndo s6 Cunha, mas também o fator de eu posso, eu quero, eu mando, eu
decido.”

(Entrevistado 1, HR Manager)

"Porque os homens tém caracteristicas que nés ndo temos: ndo engravidam. (...) O
negocio tem de ser egoista, se calhar pensar que ndo quer uma pessoa que ca ficar de
licenca de maternidade x meses, e ja vi esses cenarios. Quando me vejo no papel de
recursos humanos, eu fa¢o-o. (...) Ha fungdes que nio sdo ideais para as mulheres, mesmo
que elas o achem, ndo sdo e ndo ha mal nenhum tomarmos essa decisdo pelas proprias
mesmo que elas acreditem que sdo capazes. (...) Mas nds também temos o livre arbitrio
enquanto empresa de dizer: Nos ndo queremos, ndo ¢ essa a nossa perspetiva.”

(Entrevistado 5, HR Consultant)

"J4 me disseram que estavam a procura de uma mulher, porque o setor estava ligado a
area feminina."

(Entrevistado 9, Corporate People & Culture Director)

“(...) principalmente em organizagdes mais antigas, com mindset mais antigo. Ja
presenciei varios, agora ndo te consigo certamente (...) dizer se essas desigualdades foram
devido ao género, raga, a religido, orientagdo...”

(Entrevistado 12, Global Mobility Consultant)

E possivel perceber que as mulheres sentem esta desigualdade, no entanto, sio
elas também reprodutoras da mesma, limitando o acesso a elas proprias e outras mulheres.
Sendo a desigualdade de género uma realidade, as empresas tendem a trabalhar
em politicas e praticas para ajudar na mudanca de mentalidades, tal como referido no

capitulo da Revisao de Literatura.
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Posto isto, ha exce¢ao de um elemento que refere nao ter politicas e praticas de igualdade
de género porque “nunca tive num contexto em que alguma decisdo foi tomada tendo em
conta o género” (Entrevistado 8, HR Business Partner), os restantes afirmam laborar em

empresas que apresentam este tipo de preocupagao:

“A nivel salarial que ¢ uma preocupagao para nos, nesse nivel ndo temos diferengas entre
homens ¢ mulheres para fungdes idénticas. (...) Temos muito mais cargos de diregdo
[atribuidos] a mulheres do que homens (...) integragdo ou renovacdo de contratos a
mulheres gravidas ou até mesmo contratagdo de pessoas que estdo a usufruir de redugdo
de horario devido a amamentagdo ou aleitagdo. (...) Tentamos aqui tentar mudar
mentalidades nas chefias intermédias: “Porque ha aquela questdo que ¢ ai agora a pessoa
vai de licenca, a primeira ideia de um chefe intermedio ¢ ndo vamos renovar este contrato-
Nao, nao pode ser assim, as pessoas t€ém uma vida, vao, usufruem da sua licenga ¢
regressao, e esta questdo ndo ¢ colocada num homem. Cabe-nos a n6és mudar isto.”

(Entrevistado 1, HR Manager)

"E temos ainda também uma tabela salarial em que ai também se vé igualdade de género.
(...) E ainda ha aqui um bocadinho a mentalidade do machismo, de desigualdade de
género, digamos assim, em posi¢oes de lideranga. Temos lideres femininos, eu sou uma
delas, temos lideres masculinos € maioritariamente sdo masculinos."

(Entrevistado 2, HR Responsible)

“E para teres ideia na empresa onde estou atualmente, a n6és somos a 49% de Mulheres,
51% de homens, sendo que cargos de chefia.”

(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

“Nobs temos um departamento que esta especialmente dedicado a isso.”

(Entrevistado 11, Senior Recruiter)

No entanto, foi partilhado que " se fala mais [Igualdade de Género] por ser trend do
que uma preocupacao do dia a dia dos gestores, a ndo ser que a pessoa sofra dessas
questoes."

(Entrevistado 5, HR Consultant)
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Quanto a diferenciacdo de género por cargos na empresa, quatro elementos nao
notam essa distin¢do, os restantes referem exemplos como “(...) o board da empresa ainda
¢ composto por elementos masculino.” (Entrevistado 2, HR Responsible), “(...) ainda
vais ver que a maioria das chefias, mesmo chefias intermédias sao homens, ainda ha um
caminho a fazer (...) o periodo de transformacao ainda vai demorar a chegar a todos e
Portugal ¢ uma sociedade tradicional (...). Noés temos salvo erro, 2 Mulheres,
aumentamos uma pessoa, portanto, (...) em 7 pessoas [no board da empresa] temos 2
mulheres, ¢ um caminho, mas ja temos 2. Quando eu entrei, s6 tinhamos uma."
(Entrevistado 4, Learning Business Partner), “2 mulheres em dire¢cao em Portugal toda.
Somos duas para todos, mas a verdade ¢ que também nos ja fizemos muitos processos de
recrutamento, elas ndo aparecem.” (Entrevistado 6, Head of HR and Organizational
Development), “Atualmente, diria que mais mulheres do que homens em cargos de
lideranga! (Entrevistado 11, Senior Recruiter), “O que eu sei pela minha experiéncia de
trabalho e que existem determinadas areas em que ¢ mais natural que haja homens e outras
em que ha mais natural que haja Mulheres.” (Entrevistado 12, Global Mobility
Consultant)

No entanto, quando refletem acerca do que € a perspetiva do mercado de trabalho
quanto ao sexo mais competente, onze elementos afirmam haver um enviesamento, tendo

somente um elemento masculino referido que nao.

“Acho que estamos a evoluir, sim, ja ndo considero isso assim tdo taxativamente ainda é
predominante em grandes empresas os elementos masculinos, mas ja se comega a haver
aqui alguma diferenciacdo, mais diversidade ainda ontem li um artigo no LinkedIn sobre
iss0.”

(Entrevistado 1, HR Manager)

“Sim, infelizmente, sim, entdo para certas e determinadas fungdes, ha uma coisa
berrante.”

(Entrevistado 3, Talent Acquisition Partner)

“E recebi algumas vezes o feedback, que que eu tinha uma postura um bocadinho
agressiva, que ¢ engragado porque se calhar se fosse um homem a falar assim, isto ndo
acontecia a mesma coisa..."

(Entrevistado 4, Learning Business Partner)
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“Acho que ndo temos lideres [femininas] que se destaquem, portanto quer dizer que ndo
chegam 14 (...) somos um bocadinho terra a terra ¢ eles sdo um bocadinho mais, ndo quero
chamar-lhes teatrais, mas fazem assim um élan que nos faz falta, ainda somos muito
sérias, muito conscientes de tudo (...) ndo chegamos ainda aos mesmos cargos que cles
chegam e podemos chegar seguramente, ¢ sermos igualmente, muito competentes (...) e
acho que quando chega um homem ¢ diferente, quando chega uma mulher, ainda nos tém
como mais emocionais, mais fracas- ndo dizem porque parece mal."

(Entrevistado 5, HR Consultant)

Para as profissionais de RH, a associacdo do sexo mais competente ao sexo
masculino é percetivel, sendo que associam maioritariamente a setores e/ou fungdes
predominantemente dominadas pelos homens. Adicionalmente, refletem que a postura da
mulher ¢ ainda associada ao estereotipo de meigas e emocionais, sendo que quando
tomam uma postura encarada como mais masculina, sdo mal percecionadas, tal como

referido no estudo de Carvalho (2000).

“Sim, basta vermos o nimero de mulheres a ocupar posigdes ndo s6 de topo, mas
intermédio (...) também te digo que ja se comega a conceber um estigma que uma mulher
em cargo de chefia c-level, por exemplo, tem tendéncia a ser 3/4 vezes pior que um
homem, no sentido de ser mais bruta. Se chegam 14 devem focar nos valores e ndo tentar
ser pior que o outro [no sentido comportamental].”

(Entrevistado 7, People Country Operations Leader)

“Sim (...) ainda estamos um bocado longe (...). Tenho conhecimento de colegas que
fazem recrutamento que apesar de ndo anunciarem, como ¢ 6bvio, mas o cliente diz o que
quer [perfis masculinos]."

(Entrevistado 9, Corporate People & Culture Director)

“(...) eu sei que eventualmente existem questdes psicologicas que comprovam quando eu
digo: ha muitos engenheiros, porque eles sdo muito orientados para as coisas, ha muitas
mulheres na psicologia, porque elas sdo muito orientadas para as pessoas. Eu Acredito
que haja de facto e ¢ esta este fundamento, mas acho que isso ndo significa (...) sindbnimo
de competéncia, porque nds temos homens que sdo extremamente bons cabeleireiros,

temos mulheres que sdo extremamente boas engenheiras, portanto, ¢ um quebrar de
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paradigma, ndo ¢? Portanto, cabe-nos a nés enquanto agentes de mudanga, nés irmos
desmistificando isso. Mas sim ainda se vé muito isso. Os homens sdo melhores lideres,
as mulheres, ndo as mulheres sdo demasiado suaves, talvez é preciso mais firmeza.”

(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

“Acho que estd a mudar muito e principalmente em Portugal (...). Nos temos que perceber
o tecido empresarial em Portugal (...) nos temos um tecido empresarial muito fabril,
muita fabrica. Acho que nés estavamos a falar com pessoas que tém 50/60 anos, se calhar
serem liderados por uma mulher vai-lhes fazer alguma confusdo, mas isso também se
calhar, a culpa ndo ¢é deles (...) ¢ dificil responder a essa questdo. Muito sinceramente, eu
acho que sim, (...) mas tendo em conta talvez o setor de atividade que estamos a falar.”

(Entrevistado 12, Global Mobility Consultant)

Os profissionais do sexo masculino corroboram a perce¢do das profissionais do
sexo feminino.

E detetavel que estes apresentam ideias estereotipadas sobre o assunto em questio,
uma vez que, como referido anteriormente, o sexo masculino tende a percecionar
negativamente a postura das mulheres quando estas apresentam valores associados ao
estereotipo masculino.

Para todos os elementos entrevistados, o sexo condiciona a progressao.

No que toca a maternidade, esta é, mais uma vez, encarada como um limitador
para a profissional do sexo feminino. Adicionalmente, e tal como foi possivel apurar ao
longo da investigagdo, a cultura da empresa e os esteredtipos sdao dois fatores para o

impulsionamento desta condicionante.

“(...) porque pensam, olha uma mulher, entdo esquece, ndo vamos estar a contar com a
mulher, pode engravidar.”

(Entrevistado 2, HR Responsible)

“relativamente facil para uma mulher chegar a um cargo de gestdo intermédia, mas acho
que depois dai, se calhar fica um bocadinho mais dificil, (...) ¢ aquilo que tenho que tenho
observado.”

(Entrevistado 4, Learning Business Partner)
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“Tinha uma colega [de RH] que tinha todas as condi¢des para ser chefe- e ¢ um mix,
porque sdo aquelas pessoas que tem uma personalidade de ndo pedir- mas se fosse eu o
chefe direto eu tinha-a promovido ha muito tempo, e so6 recentemente, acerca de 1 ano, é
que ela assumiu a posi¢do e ela podia ter assumido a minha posi¢cdo quando sai [da
empresal].

(Entrevistado 7, People Country Operations Leader)
“Com base na minha percegdo, diria que em algumas industrias ainda deve existir.”

(Entrevistado 8, HR Business Partner)

Tabela 19. Elementos obstaculizadores da progressdo na carreira, na perspectiva dos
profissionais de RH entrevistados

Elemento obstaculizador

1 Maternidade

Género

Experiéncia profissional

Cultura da empresa

DNl B~ W DN

Autoestima do colaborador (a falta dela)

Com base na analise das entrevistas com o conjunto de entrevistados, foi possivel
apurar seis elementos que os mesmos consideram obstaculizadores, evidenciados na
Tabela acima.

E possivel verificar, tal como sugere a literatura, que o mercado de trabalho
perceciona negativamente a maternidade e o género do profissional.

Uma vez mencionado no capitulo da Revisao da Literatura que a ambigdo por
cargos de lideranga ¢ mais facilmente verbalizada pelo sexo masculino, foi abordado o
tema.

Dos profissionais de RH entrevistados, todos os elementos (seis) masculinos
tinham ambigdo por cargos de lideranga, e quatro dos seis elementos femininos

apresentam também essa ambicao.
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“(...) quando comecei a trabalhar, fui percebendo realmente a dimensdo politica ¢ a
necessidade de poder de encaixe que € necessario, entdo percebi que se calhar ndo era
bem para mim ¢ eu preferia mais dar suporte e estar do outro lado. (...) portanto, nunca
tive ambigdo de gestdo. Neste momento, ja faco alguma gestdo de equipas, mais até no
ambito de reporte funcional, de gestdo de equipas de projeto.”

(Entrevistado 3, Talent Acquisition Partner)

“Sim ¢ o normal de cada carreira, desde quando cheguei a parte de responsavel recursos
humanos, mantive-me sempre nessa linha, aumentando ou diminuindo a dimensao de
colaboradores com os quais trabalhei.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)

"Ja fago funcdes de lideranga, mas ambiciono chegar a Responsavel Global de
Recrutamento."

(Entrevistado 11, Senior Recruiter)

“(...) neste momento o que ambicionava numa area Internacional era se porventura, daqui
a uns tempos, (...) ser team leader ou coordenador de uma equipa de mobilidade
Internacional de uma multinacional.”

(Entrevistado 12, Global Mobility Consultant)

Quanto a anos para alcancar posi¢des de lideranca, as opinides sdo diversas, “10
a 15 anos, depois ha varios obstaculos aqui pelo meio” (Entrevistado 1, HR Manager),
“enquanto lider, isto depende, mas ¢ necessario algum tempo como lider, mais 5 anos,
pelo menos.” (Entrevistado 2, HR Responsible), “Acho que hoje em dia colocar anos ¢
um ¢ um erro, porque a pessoa até pode ter muita experiéncia, mas nao ter qualquer tipo
de bagagem nem ter qualquer tipo de capacidade para executar aquele trabalho a muito
mais do que ter anos de experiéncia. Diria que a parte das soft skills de ter a capacidade
de compreensdo de ouvir ¢ muito mais importante para ocupar estes cargos de lideranca.
E ndo ter medo de tomar decisdes, se vens para um cargo de lideranga, tens que perceber
que tens os dados a tua frente, ai muitas vezes ¢ credivel uma decisdo do que uma nao
tomada de decisdo e deixar as coisas arrastar, portanto, muito mais do que a muito mais
do que colocar anos de experiéncia, diria, a capacidade interpessoal que as pessoas tém e
depois, entdo ai sim, acho que tu vais conseguindo adaptar e conhecer um bocadinho mais

agora. Pelo menos ter um ano de conhecimento daquela area. Acho que ¢ fundamental o
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resto vais aprendendo, vais tendo capacidade de encaixar a restante informagdo para
entrar logo para um cargo de lideranga, sem ter conhecimento do que ¢ fungdo. Vai haver
um gap muito grande e isso vai criar conflito.” (Entrevistado 3, Talent Acquisition
Partner), “Nao olho a numero minimo de experiéncia, mas olhando para Recursos
Humanos (...) acho que ¢ preciso muito mais do que anos de experiéncia.” (Entrevistado
8, HR Business Partner), “(...) eu diria que pelo menos uns 4, 5 anos seria o necessario.”
(Entrevistado 12, Global Mobility Consultant).

E possivel perceber que ha profissionais que encaram os anos de experiéncia como
fundamental para exercer posi¢des de lideranca, sendo que no geral apresentam 4/ 5 anos
como o minimo aceitavel. E possivel referir que os mesmos vém crucial o conhecimento
na area de RH, numa perspetiva ampla.

Adicionalmente, para o conjunto de entrevistados/as, um lider necessita de ter

algumas caracteristicas, nomeadamente:

“(...) empatia, respeito e, independente do género, competéncias mais comportamentais,
gerir pessoas exige uma sensibilidade muito grande (...) saber fazer.”

(Entrevistado 1, HR Manager)

“Um bom lider deve ser humano, é saber que ele ¢ humano e os outros também sdo.”

(Entrevistado 5, HR Consultant)

“(...) lider pelo exemplo, tem que ser um exemplo. Um exemplo na forma de ser, na
forma de agir logo por ai, depois tem que ter também aqui alguma abertura as pessoas,
alguma proximidade (...) e também a confianga e a comunicagdo. Nao gosto daquelas
liderangas em que ha ali claramente um degrau, porque aquela velha frase, os cargos sdo
temporarios, um dia 14, outro dia, noutro sitio.”

(Entrevistado 6, Head of HR and Organizational Development)

“Um lider tem de fazer ver a sua equipa que existe uma democracia, mas ¢ uma
democracia diferente, € participativa, no sentido que toda a gente tem direito de participar,
mas a inica pessoa com a cabega a prémio € o lider.”

(Entrevistado 7, People Country Operations Leader)

“uma lideranga, sobretudo humanizada, uma lideranga transparente, uma lideranca que

comunique uma lideranca que tenha um perfil hands-on.”
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(Entrevistado 10, People & Culture Specialist)

“(...) acima de tudo, tem que ser uma pessoa justa, tem que ser uma pessoa honesta, tem
que ser uma pessoa que consiga perceber, ou seja, como se costuma dizer que ndo tenha
preferéncias por este ou por aquele.”

(Entrevistado 12, Global Mobility Consultant)
Apesar da mengdo da importancia do conhecimento na area concreta, foi unanime

nas respostas dos participantes a importancia das competéncias comportamentais numa

posi¢ao de lideranca.
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Através dos dados analisados foi possivel identificar vivéncias laborais dos
profissionais de RH, bem como identificar os elementos facilitadores e as dificuldades
sentidas na progressdo da carreira, sem perder de vista potenciais variabilidades em
func¢do da variavel género.

No que diz respeito a caracterizacdo dos individuos dos perfis analisados no
LinkedIn, o sexo feminino ¢ o sexo dominante entre os profissionais, corroborando os
estudos de Almeida (2011) e Floréncio (2020).

Quanto a idade dos profissionais, o estudo evidencia que a faixa etaria dos
profissionais € de 27 a 33 anos, indo ao encontro da faixa etdria apresentada por Almeida
(2011).

Acerca do percurso académica, apurou-se que a estimativa de inicio de carreira
dos profissionais ¢ aos 23 anos, contudo a investigagao de Meirinhos (2015) apresenta 22
anos como o inicio da vida de estudante.

De acordo com Almeida (2011), Meirinhos (2015) e Floréncio (2020), o nivel de
qualificagcdo mais frequente entre os profissionais de RH ¢ a licenciatura, tal como se
verificou nesta investiga¢dao. Adicionalmente, tal como Meirinhos (2015) a investigacao
analisou que o setor das institui¢des de ensino escolhido pelos profissionais € o setor
publico.

Relativamente as areas de formacdo, Meirinhos (2015) apresenta a area de
Recursos Humanos como a dominante, seguindo-se de Gestao, Psicologia, Sociologia,
Economia e Engenharia. O presente estudo apresenta igualmente a area de RH, como
predileta, no entanto, identifica a Psicologia, Gestdo e Linguas como as restantes
preferenciais, ao nivel da licenciatura.

Ao nivel do mestrado, as areas de foco sdo Psicologia, Recursos Humanos e
Sociologia.

Alves (2017) e Wall, et al. (2016) evidenciam que o sexo feminino € o que investe
em niveis de qualificagdo mais elevados, o que também conseguimos verificar nos
resultados obtidos. Quer isto dizer que os profissionais com mais estudos na presente
investigacao sao do sexo feminino.

De acordo com a CPP (2010) as trés profissoes da area de RH desdobram-se em
diretor de recursos humanos, especialista de recursos humanos e especialista em formagao
e desenvolvimento de recursos humanos. Apesar desta apresentagdo, foi apurado que as
designacdes praticadas no mercado de trabalho ndo vao ao encontro as mencionadas,

corroborando o estudo de Floréncio (2020) que detetou que cada vez mais adotam as mais

68



variadas designacdes e a adog¢ao do inglé€s nas mesmas. Adicionalmente, e tal como refere
a literatura (Almeida, 2011) as fungdes que se destacam sdo as de diretor, técnico e gestor.

Apesar do campo profissional ser dominado pelo sexo feminino, podemos
encontrar na comunicagao dos profissionais um discurso sexista.

Tal como Surawicz (2016), Costa (2019) e Coelho (2020), esta pesquisa detetou
que a questdo da maternidade ¢ um dos elementos inibidores de progressdao de carreira
das profissionais de RH, pois tal como evidenciado nos referidos estudos, a uma
associacao da ideia de absentismo ao facto de ser mae, encontrando-se assim em posi¢ao
de desvantagem.

Apesar dos progressos, as mulheres mostram uma maior tendéncia a abdicar ou a
colocar-se em causa para os cargos de topo, tal como Costa (2019) apurou. Isto, devido a
desvalorizarem as suas capacidades ou por nao encontrarem oportunidade o seu percurso
profissional.

No entanto, os entrevistados revelaram que em algum momento da sua trajetoria,
de igual forma, sentiram-se prejudicados.

Contudo, Carvalho (2000) referiu que ha uma valorizacdo do sexo masculino no
mercado, o que também foi comprovado por esta pesquisa. Ou seja, na perspetiva do
conjunto de entrevistados o mercado ainda associa o sexo masculino ao sexo mais
competente.

Dai surge a percentagem menor de mulheres em cargos de poder, experienciada
neste estudo, tal como anuncia o Parlamento Europeu (2019).

Tal como Carvalho (2000) detetou, quando as mulheres alcancam posi¢des de
lideranca tendem a querer equilibrar a sua postura em serem suficientemente masculinas
e femininas, neste estudo foi revelado que esta tentativa de masculinizagao podera ser mal
percecionada. Havendo até uma entrevistada que refere que por vezes a sua postura ¢
colocada em causa, mas que nao seria algo a acontecer se fosse um homem.

Em termos de elementos inibidores da progressdo de carreira, e mais uma vez,
verificou-se que a maternidade ¢ uma grande questao, tal como nos estudos de Surawicz
(2016), Costa (2019) e Coelho (2020).

De seguida, encontramos questdes como autoestima do profissional, uma vez que
identificam que as mulheres tendem a anular-se, bem como ndo arriscam tanto nas
candidaturas a posigoes.

Outro ponto enunciado ¢ a cultura da organizagdo, tal como nos estudos de

Surawicz (2016), Costa (2019) e Coelho (2020).
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Os ultimos pontos enunciados na investigacao, € o género como limitador, devido
as ideias preconcebidas que temos vindo a abordar e a incapacidade fisica.

Em contrapartida, a lei das quotas ¢ indicada como elementos despoletados, tal
como Costa (2019) evidencia.

Adicionalmente, sdao identificadas as competéncias, dando uma grande
importancia as soft skills na area de RH, o networking e a antiguidade na funcao.

Sendo que, quando as profissionais de RH foram confrontadas com as questdes
de maternidade, as mesmas partilham encarar a mesma com um processo de
desenvolvimento de varias skills que podem ser utilizadas na vida profissional, o que vai
ao encontro do estudo de Fontes, Michel & Nunes (2022).

O tema da maternidade foi mencionado ao longo da investigagdo, sendo a
percecdo transmitida pelo mercado de trabalho bastante negativa quanto ao tdpico.

No entanto, ndo se verifica nenhuma mengao a parentalidade, o que leva a concluir
que o impacto ndo ¢ 0 mesmo para os homens.

Isto porque, tal como a literatura indica (OIT, 2007; APF, 2023) as mulheres
encontram-se ainda com associadas ao estereotipo da responsabilidade familiar ser
incutido nelas.

Constatou-se, ainda assim, casos que abdicaram de direitos parental em prol da
carreira, como enunciado na pesquisa de Fernandes (2021).

Quando se fala das esferas da vida, os profissionais ddo valor ao equilibrio,
admitindo trabalharem para manter as prioridades ordenadas. Contudo, ¢ notorio a
importancia dada a vida profissional, sendo possivel abdicarem da vida pessoal em prol
desta.

Por fim, os profissionais de RH percecionam os efeitos positivos das praticas e
politicas implementadas pelas empresas e pelos respetivos departamentos de RH no que

diz respeito a igualdade de género.
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CONSIDERACOES FINAIS
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Principais resultados

O presente estudo teve como objetivo identificar vivéncias laborais de
profissionais de Recursos Humanos, analisando as mesmas através do género. Realizou-
se, entdo, uma analise a 100 perfis de LinkedIn e 12 entrevistas semiestruturadas, de modo
a alcancgar o objetivo. Os pontos abordados foram os fatores sociograficos, a progressao
de carreira, a perce¢do do mercado de trabalho e os fatores facilitadores e
obstaculizadores do percurso.

A area de RH tem vindo a evoluir ao longo dos anos, devido aos estimulos e
desafios que lhe sdo incutidos no mercado. Face a isso, os profissionais € as suas
trajetorias tendem a acompanhar e a reagir a essas mudangas.

A investigagdo revelou que a area de RH ¢ dominada pelo sexo feminino e que os
profissionais de RH apresentam uma forte juveniliza¢dao. Sendo aos 23 anos que iniciam
as suas carreiras.

Em termos de escolaridade, o nivel académico predominante ¢ a licenciatura.
Sendo que, a probabilidade de darem continuidade na formagdo académica ¢ maior no
sexo feminino.

A area de formagao eleita pelos profissionais que, cada vez mais, condiciona o
mercado, ¢ a propria area Recursos Humanos. Quando se averigua qual o setor da
instituicdo de ensino escolhido para se formarem, o setor publico ¢ o mais frequente.

Através dos resultados podemos constatar que a categoria profissional mais
comum ¢ a de Técnico e de referir que as designagdes presentes no CPP nado correspondem
ao praticado e as necessidades do mercado, ou seja, surgem novas e cada vez mais
personalizadas designagdes. A dominancia da utilizacdo do inglés na definicdo das
designacdes da-se devido a globalizagdo que € notoria.

Em termos de percurso de carreira, o setor industrial foi aquele que mais se
destacou, apresentando também o setor de servigcos uma clara forca.

Adicionalmente, foi possivel percecionar que as vivéncias laborais sdo desiguais
entre homens e mulheres, em termos de progressdo de carreira, na area de Recursos
Humanos.

O sexo do profissional de RH tem impacto na vida profissional e na progressao de
carreira dos mesmos, os resultados sugerem que o sexo feminino encontra-se em posi¢ao
desfavoravel. Esta posicdo desfavoravel ¢ mencionada ao longo das entrevistas, e, por

vezes, encarada como normal pelos profissionais.
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Em termos de elementos obstaculizadores, a maternidade, a cultura
organizacional, o género e a autoestima do profissional sdo os pontos apresentados. Em
contrapartida, as soft skills, as hard skills, a antiguidade, o networking e a lei das quotas
sdo os elementos facilitadores enumerados.

Sendo que apesar das politicas e praticas de Igualdade de Género presentes nas
empresas produzirem efeitos positivos, ainda hd uma diferenciagdo de género nos cargos,
e a dificuldade de progressao no sexo feminino, consequéncia da ideia preconcebida da
associagao do sexo masculino a lideranca.

Constatou-se que a maternidade ainda ¢ encarada como algo negativo, no entanto,
as profissionais maes comprovam que ¢ uma mais-valia em termos de competéncias,
equiparando a maternidade a lideranca.

Em suma, os resultados desta investigagcdo evidenciam que as vivéncias laborais
dos profissionais de recursos humanos entrevistados sdo de certa forma sentidas como
desiguais entre homens e mulheres.

Limitacdes do estudo e sugestoes de investigacoes futuras

A presente investigacdo apresenta algumas limitacdes. Uma das limitagdes
relaciona-se com o nimero mais reduzido de estudos sobre este tema, isto é, sobre a
exploragdo da tematica da desigualdade de género aplicada ao segmento dos profissionais
de RH.

Outra limitagao constatada foi nos perfis de LinkedIn que ndo tém exposto a idade
do profissional, pelo que a idade que a pesquisa foi baseada foi na idade estimada através
do ano de conclusdo da Licenciatura.

Por fim, identifico as entrevistas ¢ o tema em si como limitagdo, isto ¢é, a
possibilidade da falta de transparéncia nas respostas dos entrevistados, devido a
responderem de acordo com o politicamente correto, ou seja, os profissionais sentirem a
necessidade de apaziguar as vivéncias e opinides dadas devido a sua posicao profissional.

Sugere-se que em estudos futuros possam considerar um conjunto mais alargado
de participantes, no que diz respeito quer aos perfis de LinkedIn analisados, quer ao
numero de entrevistas, com o intuito de obter maior diversidade de dados e vivéncias
laborais.

Adicionalmente, podera ser abordado o tema através de um inquérito por

questionario, andnimo, de forma a evitar respostas ancoradas ao politicamente correto.
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Anexo I — Guiao de entrevista

Campo profissional: Recursos Humanos

Objetivo: Entrevistas a 6 mulheres e § homens

GUIAQ DE ENTREVISTA

Hora de inicio:

Hora de término:

Grupo A - Caracterizacdo sociografica/profissional do/a entrevistado/a

1. Sexo:

2. Idade:

3. Nivel da escolaridade:
4. Area de formacio:

Estado civil:
Nimeros de dependentes:
[dade dos dependentes (dependente 1 , dependente 2 ):

Fungio (técnico/ gestor/ diretor):

[==] =-J (=21 L

0. Antiguidade na organizacio/empresa atual:

10. Setor de atividade da empresa:

11. Anos de experiéncia na fungio:

12. Tipo de vinculo contratual:

13. Designacio especifica da fungio na empresa (HR Business Partner, Técnico de RH, etc.):

Grupo B- Trajetoria Laboral

Tem formagio especifica em RH? A que nivel?
Licenciatura? Em que instituigdo?
Pos-graducio? Em que instituicio?

Mestrado? Em que instituigdo?
Doutoramento? Em que instituigio?

14. Qual foi a sua primeira funcio na empresa?
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15. Que outras func¢des desempenhou até ao momento?

16. Quanto tempo permanecen em cada fungio?

17. Quais sdo as suas responsabilidades na funcio atual?

18. Qual &/era a sua ambigdo em termos de funcdo?

19. Ambiciona cargos de chefia/lideranga?

20. Quantos anos acha necessario para alcancar esse tipo de posigio?

21. Quantos anos totalizaram para o alcance desta posigdo?

Grupo C- Percecdes quanto a elementos facilitadores e obstaculizadores/dificuldades na

progressio na carreira

22. Alguma vez se sentiu prejudicado na sua progressio de carreira?

23 Quais foram os fatores que considera terem despoletado a progressio?

24, Na sua opiniio, que elementos podem ajudar a progredir na carreira? E o oposto, ou seja,
quais considera que podem ser os elementos mnibidores da progressdo na carreira?

25 Pensando agora no seu percurso individual, consegue identificar elementos que
prejudiquem a sua progressio de carreira?

26. Alguma vez presenciou um caso de desigualdade de oportunidades no seu percurso?

27. A sua empresa tem praticas e politicas de igualdade? Se sim, quais?

28. Existe diferenciacdo de género e/ou cargo hierarquico na empresa onde trabalha? Em que
medida?

20 Para si, qual é a percecdo do mercado face i associagdo da competéncia ao sexo?

30. Para si, quem pode ser lider? Na sua opinido, que caracteristicas/valores tem um lider?

31. Como se perceciona como lider?

32. Considera que ter filhos, companheiro/a, preocupagdes domesticas pode ser uma influéncia
para a sua carreira? De que forma? (exemplo: penaliza/facilita’ nio interfere.. )

33. Caracterize por ordem de importincia na sua vida, as suas esferas de vida. (ex.: trabalho,
amigos, familia, tempo para si, etc.)

34 A parentalidade foi/esta planeada?

35. Abdicou de algum direito parental devido a pressio laboral?

36. Tem conhecimento de algum/a colega que o tenha feito?

37. Considera que o sexo do/a trabalhadora‘a pode condicionar a sua progressdo na carreira? Se
sim, de que forma?

38. Testemunhou isso de alguma forma no seu percurso laboral passado? E no seu contexto

laboral atual?
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Grupo E- Profissionais de RH mies

39. Considera que com a maternidade desenvolver competéncias que podem ser uma mais-
valia para o seu perfil enquanto profissional? Se sim_ quais?

40. Em relacio a conciliagio da esfera trabalho e familiar, considera que prejudica uma esfera
em prol da outra? Qu seja, considera que o trabalho interfere nas dinimicas familiares? E o
contrario tambeém acontece?

41. Tem flexibilidade de horario?

&5



