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Resumo

Esta pesquisa partiu da necessidade de recolocar as questdes de género no ambito
dos estudos de gestdo. Partiu também do pressuposto de que as organizagdes de trabalho
e as préaticas de gestdo sdo determinadas pelas relacfes sociais de género, expressas nas
identidades, op¢des e performances dos seus varios agentes. Nessa medida,
questionaram-se as representacdes de género de homens, que trabalham num ambiente
profissional maioritariamente masculinizado. Para a sua realizagdo aplicou-se o
questionario “Men’s Polarized Gender Thinking”, traduzido e validado, a uma amostra
de 160 trabalhadores de duas organizacdes, sendo elas a Aguas de Coimbra e a
Delegacdo Regional do Centro do Instituto Nacional de Emergéncia Médica (DRC
INEM).

Os resultados obtidos demonstram que as atitudes dos homens em relacdo a
igualdade de género ndo se distribuem aleatoriamente. As participacbes no mercado de
trabalho dos homens com niveis de instrucdo mais elevados articulam-se com atitudes
mais igualitaristas, ao passo que sdo 0S menos escolarizados que menos reconhecem as
desigualdades. Compreender a persisténcia de concecdes assimétricas assentes em
ideologias de género dos trabalhadores € fundamental para organizacbes que desejem
desenvolver planos de gestdo da diversidade ou para a igualdade. Neste sentido, esta
escala de medida revelou-se um instrumento com algumas limitacGes a explorar e

melhorar em futuras pesquisas.

Palavras-Chave: segregacdo ocupacional, atitudes, organizacdes, culturas

organizacionais,(des)igualdades.



Abstract

This research arose from the need to remake gender issues in the scope of
management studies. It also started from the belief that the labor organizations and
management practices are determined by social gender relations, expressed in identities,
options and performances of its various agents. To that extent, we questioned the gender
representations to men who work in a mostly masculine professional environment. For
its accomplishment we applied the questionnaire "Men's Polarized Gender Thinking",
translated and validated, in a sample of 160 workers from two organizations: Aguas de
Coimbra and the Delegacdo Regional do Centro do Instituto Nacional de Emergéncia
Médica.

The obtained results show that the attitudes of men towards gender equality are
not distributed randomly. The participation in men’s labor market with higher levels of
education are linked with more equalitarian attitudes, while the less educated men are
the ones that less recognize inequalities. In order to understand the persistence of
asymmetric conceptions based on workers' gender ideologies it is fundamental that
organizations want to develop plans to manage diversity or for equality. That is why,
this measurement scale proved to be a tool with some limitations to explore and

improve in future researches.

Keywords: occupational segregation, attitudes, organizations,

organizational cultures, (un) equalities.
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Introducgao

Este estudo é apresentado para obtencdo do grau de mestre em Gestdo de
Recursos Humanos e Comportamento Organizacional, no Instituto Superior Miguel
Torga. O objectivo central deste estudo passou pela observacdo de um contexto
organizacional masculinizado, para que se possam conhecer as representacdes e atitudes
de género dos seus trabalhadores, aplicado em dois locais de trabalho zona de Coimbra.
Em Portugal, ndo obstante os progressos formais e legais em matéria de igualdade de
mulheres e homens no trabalho e no emprego (Monteiro, 2010), na realidade sao
inimeras as desigualdades e mesmo discriminacGes em razdo do sexo que subsistem
(Ferreira e Monteiro, 2013). Segundo a autora Concei¢cdo Nogueira (2001), o que
persiste, no entanto, é a distancia entre a igualdade legal formal e politica e a pratica de
todos os dias. Os direitos e o0s principios mantiveram-se nos planos tedricos,
especialmente em termos socioeconémicos e no que diz respeito as vidas privadas das

mulheres.

As esferas do trabalho (pago e ndo pago) e do emprego constituem-se assim
espacos ideais de observacdo e de transformacdo das relacdes sociais de género®, nas
suas consequéncias nefastas e resultados assimétricos para uns e para outras. Como
explicar a persisténcia das desigualdades, apesar do contexto e de toda a retdrica publica
e da gestdo ser de promocdo da igualdade e de prevaléncia do mérito? Se as politicas e
legislacdo vao no sentido da igualdade, que descompasso justifica o hiato entre teoria e
prética no dominio da igualdade no trabalho e nas organiza¢fes? Sealy e Singh (2010)
defendem que as culturas organizacionais sdo altamente resilientes as concecbes de
género favoradveis ao poder masculino, resistindo veementemente a iniciativas de
promocdo da igualdade de oportunidades. Broadbridge e Simpson (2011), por seu turno,
entendem que as hierarquias de género estdo a tornar-se mais fortes, facilitadas por
discursos de igualdade feminina e pela primazia dada a meritocracia e a escolha,
retoricas particularmente bem acolhidas entre as geracGes mais jovens de gestores/as.
As mesmas autoras alertam porém, para um conjunto de factores que invisibilizam estas

desigualdades e assimetrias que importa combater. Como efeito, nas organizagdes de

! “Género” é o termo proposto por Ann Oakley para se referir ao facto de, sobre as diferencas biol6gicas
entre os dois sexos, se construirem social e culturalmente significados e pressupostos sobre “feminino” e
“masculino”, sobre “ser mulher” e de “ser homem”, que se impdem nas cogni¢des sociais e individuais,
produzindo e reproduzindo estereotipias de género (Amancio, 1992; Monteiro, 2005).



trabalho e nos estudos de gestdo, a dimensdo de género tem sido escondida,
invisibilizada por uma ideologia de gestdo neutra, e de irrelevancia face a conquistas ja
alcancadas. Como referem Broadbridge e Simpson (2011) o género tem sido
historicamente ignorado ou marginalizado na pesquisa mainstream em gestéo, ainda que
crescentemente integrada nos dominios da gestdo de recursos humanos, comportamento
organizacional e lideranca (negligenciado nos estudos nas areas de marketing, financa e
producdo) (Broadbridge & Hearn, 2008). Isto acontece por trés principais ordens de
razdes: porgue se entende que as questfes da desigualdade entre mulheres e homens
estao “ja resolvidas” e a igualdade ¢ ja uma realidade (deduzida, muitas vezes, da falsa
evidéncia de que as mulheres “ja estdo em todo o lado”); porque predomina hoje uma
atencdo a gestdo da diversidade que dilui a problematica especifica da (des)igualdade de
género; pelo poderoso discurso da meritocracia e da escolha pessoal que prevalece
atualmente no dominio da gestdo, com influéncia especial nas mais novas geracdes de
gestores/as. Este discurso leva a reinterpretar as desvantagens de género, em especial as
das mulheres, ndo como uma questdo estrutural, institucional e cultural, mas como uma
questdo de escolhas pessoais (Broadbridge & Simpson, 2011). Ainda relativamente ao
primeiro motivo, o enaltecimento de “qualidades femininas” nas novas abordagens de
gestdo, que destacam a importancia das emocOes, do trabalho em equipa e da
comunicagdo, bem como 0s programas para a capacitacdo das mulheres para a chefia e

lideranga, criaram a visdo de que “ja esta tudo feito” e de que ja existe igualdade.

Face a isto, tem sido sublinhada, em alguma literatura (AESST, 2013;
Broadbridge & Simpson, 2011; Fagan & Burchell, 2002), a necessidade de visibilizar e
conceptualizar as desigualdades em razdo do sexo presentes, mas subestudadas, no
universo do trabalho e das organizacdes, expressas ndo apenas nas praticas de gestao e
nos resultados alcangados por homens e mulheres, mas também em dimensdes
simbolicas, culturais e identitarias da vida organizacional que influenciam aquelas
praticas e resultados. Por essa razdo, uma das estratégias de investigacdo propostas por

Broadbridge e Simpson? (2011) destina-se a desvendar os aspectos escondidos e a

2 A primeira é a monitorizacio dos varios indicadores de desigualdade; a segunda, é a conceptualizagdo
de novos fendmenos e manifestacdes de desigualdade e das hierarquias de género, como foi o caso do
conceito de “glass cliff” (Ryan & Haslam, 2009), que revelou como novo tipo de discriminagdo o das
gestoras seniores, que ascender ao topo, quebrando os tectos de vidro, o que d& a ideia de maior
igualdade, mas sdo colocadas em situacdes precarias onde ficam mais vulneraveis ao insucesso. E,
também, o caso da critica do sindrome de “abelha rainha”, que segundo Mavin (2008) perpetua o discurso
sexista em torno das mulheres gestoras, 0 mesmo ndo acontecendo com 0s homens.



ocultacdo das questbes de género nas normas, praticas e valores presentes nas
organizagGes e nos sujeitos organizacionais, e perceber como € que as identidades

genderizadas séo construidas e mantidas em diferentes contextos organizacionais.

Esse foi, precisamente, o principal propdsito deste estudo: - partindo da
observacdo de um contexto organizacional altamente masculinizado, conhecer as
representacdes e atitudes de género dos seus trabalhadores. Além, das concepgdes
sociais de genero penosas para as mulheres e para a sua afirmagdo profissional,
ambientes hostis a igualdade acarretam custos para as organizaces por excluirem
competéncias e capital humano. Como o estudo The Athena Factor demonstrou
(Hewlett et al., 2008), no sector americano da ciéncia, novas tecnologias e engenharias,
culturas de trabalho e organizacionais masculinizadas representam ambientes hostis que
excluem e afastam mulheres profissionais, num fenémeno de brain drain penalizador
para o0 proprio sector, especialmente no privado. Outros estudos, no ambito da gestao,
consideram importante conhecer as crencas e atitudes de género dos homens
trabalhadores, como forma de potenciar a entrada de mulheres em sectores
tradicionalmente masculinizados, e de alterar aspectos de uma cultura e estrutura
masculina nos locais de trabalho evitando a discriminacédo e desigualdade sobretudo das
mulheres (Bergman, Larsman & Love, 2014; Smith et al., 2012).

Na primeira parte deste trabalho que se sucede a Introducdo, apresenta-se o
enguadramento tedrico, explicitando-se a linha analitica que orienta o estudo, as
concecdes e concetualizagBes fundamentais para a analise da problemaética; na segunda
parte, expde-se a metodologia, a caracterizacdo da amostra, os instrumentos de recolha
de dados e as técnicas de analise de dados;, na terceira, apresenta-se a

Discussdo/Conclusdo.



Organizacoes e Género: segregacao ocupacional e culturas
organizacionais hostis a igualdade

Depois de décadas de vigéncia da ideia de uma suposta neutralidade da gestéo e das
organizacdes, tem vindo a ser demonstrado que as rela¢des sociais de género séo criadas
e recriadas na esfera do trabalho, ndo so pela acdo das pessoas mas também pela agéo
das organizacGes (Acker, 1991, 2009; Collinson, 1992; Fenstermaker, West &
Zimmerman, 1991; Kanter, 1993; Morgan, 1992; Reskin & Padavic, 1994). Fala-se em
genderizagdo das organizacOes, processo definido como as construgcdes materiais e
discursivas da masculinidade e da feminilidade que moldam e sdo moldadas pelos
sistemas, praticas de trabalho, normas e identidades das organizacGes (Bencshop &
Verloo, 2006).

Uma das autoras que forneceu o contributo mais destacado para este reconhecimento
foi Joan Acker, ao defender que todas as organizagdes t€m “regimes de desigualdade”
definidos como praticas, processos, a¢oes e significados interrelacionados que mantém
as desigualdades de classe, de género e raciais dentro das organizagdes (2009, p. 201).
A autora apresenta-nos (Acker, 1992) quatro niveis de manifestacdo destes processos de
genderizacdo das organizagBes. A primeira corresponde & producdo de divisbes de
género nas estruturas organizacionais. Esta expressa-se em fendmenos de segregacao,
como, por exemplo, a reduzida presenca de mulheres em cargos de decisdo (designada
como segregacdo vertical ou glass ceiling), ou na existéncia de profissdes
predominantemente ocupadas por um dos sexos (segregacdo ocupacional ou glass
walls). O segundo nivel diz respeito a presenca de representagdes simbélicas de
masculinidade e feminilidade nas culturas organizacionais, que se expressa de forma
mais ou menos latente. Os esteredtipos de género constituem-se como entraves
simbdlicos, com impactos nas praticas organizacionais e de gestdo, condicionando
decisbes e atribuicbes em funcdo de uma ideia estereotipada de masculinidade e de
feminilidade. Um desses impactos é bem visivel, por exemplo, nos entraves a utilizacdo
de direitos de paternidade por parte dos trabalhadores homens, como comprovou
Monica Lopes (2009). Outro nivel, € o que corresponde aos processos de interacao
social que marcam a vida das organizacbes e dos homens e mulheres que nelas
trabalham. Com efeito, e como demonstraram diversos estudos, a interacdo social nas

organizaces de trabalho tem uma marca de género (Monteiro, 1995; Reskin & Padavic,
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1994). Finalmente o quarto nivel, um nivel, mais micro de analise, mas extremamente
relevante é o que se situa ao nivel do sujeito organizacional, e da sua identidade como
pessoa sexualizada, carregando experiéncias, conce¢des e praticas produtoras e
reprodutoras das relacdes sociais de género. Fenstermaker, West & Zimmerman (1991)

designaram este processo como doing gender.

A importancia das cognicdes e representaces de género dos trabalhadores nas
organizacgdes chega-nos também pela pena de Ellen Fagenson (1990). A autora entende
que 0s comportamentos das pessoas nas organizagdes de trabalho séo genderizados, ou
seja, produto e produtores de concepcbes de género e que isso determina as suas
racionalidades, os seus pensamentos, as suas opcdes e praticas. Assim, e globalmente,
segundo a autora, 0 comportamento humano nas organizac¢Oes deve ser estudado como
um produto articulado das caracteristicas individuais, da situacdo (cultura
organizacional) e do sistema institucional e social mais global, todas elas determinadas
pelas concepcdes de género. Estas concepgdes condicionam a forma como as pessoas se
representam e como representam os outros nos diversos contextos e esferas de vida, mas
também as praticas concretas de e no trabalho que adoptam, por exemplo, e por isso

devem ser tidas em conta pela gestéo.

A segregacdo ocupacional, conceito que ilustra o facto de estereotipadamente se
definirem profissdes mais adequados para um dos sexos tendo como consequéncia a sua
concentracdo profissional e sectorial, é uma das consequéncias mais visiveis das

concepgdes de género nas organizagdes e no trabalho.

Estudos tém demonstrado o especial impacto da segregacdo ocupacional na
determinacdo de ambientes sexistas e hostis a igualdade entre mulheres e homens.
Hewlett, Luce, Servon, Sherbin, Shiller, Sosnovich e Sumberg (2008), elaboraram um
estudo, financiado por cinco grandes multinacionais norteamericanas (Alcoa, Cisco,
Johnson & Johnson, Microsoft e Pfizer), no sentido de compreender o Brain drain no
sector da ciéncia, engenharias e tecnologia, nos EUA. O relatério, publicado pelo
Center for Work-Life policy Policy (Nova lorque) e intitulado The Athena Factor:
Reversing the Brain Drain in Science, Engineering, and Technology, parte da
constatacdo do problema de escassez de trabalhadores/as qualificados/as nas empresas
do sector cientifico, tecnologico e das engenharias, por cerca de 52% das mulheres, com

idades entre os 35 e 0s 40 anos, estarem a abandonar 0s seus empregos no sector devido



a “ambientes de trabalho hostis e as fortes pressdes profissionais”. Segundo o relatorio,
a cultura machista exclui as mulheres dos espacos de decisdo — os after hours nos
laboratérios, nos bares ou nos campos de golfe -, privando as mulheres de informacao
vital. A exclusdo ndo € apenas fisica, atuando também pelos comportamentos
depreciativos e humilhantes, linguagem rude, vulgar e mesmo sexualmente explicita que
isolam ainda mais as mulheres nestes ambientes (63% descreveu situagdes de assédio
sexual). Segundo as mulheres inquiridas, estes comportamentos sdo desculpados e até
mimetizados pela propria lideranca das empresas. Como uma das entrevistadas
confessou a resposta que obteve da Direcdo de Recursos Humanos depois de se queixar
dessas situagdes: “assim nao vais conseguir ter sucesso; tens de te esfor¢ar mais para te
tornares um dos rapazes” (p.7). S80 categorizados cinco grandes motivos para esta saida
das mulheres do sector: as culturas masculinas hostis; o isolamento das mulheres e a
falta de apoio e de mentoria; modelos de carreira misteriosos, devido ao isolamento e
falta de aconselhamento, muitas sentem-se “estagnadas” sem saber como direcionar as
suas apostas profissionais; sistemas de riscos e recompensas nas quais as mulheres se
sentem desamparadas e por isso tendem a temer assumir riscos; elevada pressdo
profissional, devido a cultura de horarios muito intensivos.

Helena Carreiras (2004), estudou amplamente a integracdo de mulheres nas forgas
armadas portuguesas, detetando as resisténcias e manutencdo das estruturas
organizacionais da organizacdo militar ndo obstante a entrada de mulheres.

Estes estudos e as suas conclusGes evocam as constatacdes de uma obra seminal
de Rosabeth Moss Kanter (Men and Women of the Corporation) (1993), embora esta
apenas considerasse como factor explicativo da diferenca entre mulheres e homens as
estruturas  organizacionais (oportunidades de promocdo, poder e recursos
organizacionais, e a proporcdo numérica de homens e mulheres em posicdes
hierdrquicas) e descurasse as culturas. Ainda assim o seu trabalho foi fundamental no
dominio da gestdo por afastar as carateristicas individuais das mulheres como factores
explicativos da discriminacdo e exclusdo. Uma das componentes mais estudada e
disseminada da sua teoria é a que equaciona a despropor¢do numérica de homens e
mulheres num mesmo contexto, entendendo que esta desproporcdo penaliza o grupo
minoritario. Membros do grupo minoritario, as mulheres no caso de ambientes
masculinizados, sdo vistas como tokens, representantes dessa categoria e ndo como
individuos independentes, 0 que exacerba a estereotipia. Nesta dtica, um pressuposto

que se revela importante de descobrir nesta pesquisa, € 0 de que em universos
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profissionais muito segregados, a estereotipia de género tende a ser mais acentuada.

Ideia que se constitui como hipotese central de toda a presente pesquisa.

O Papel Social do Género

Estudando estas concecdes de género, que determinam “quem faz o qué” com base
no “como sao as mulheres” e “como sdo os homens”, sdo normativas ¢ impdem-Se na
definicdo de capacidades, papéis e funcdes diferentes entre mulheres e homens
(Monteiro, 2005:27). Como referiu Acker, tem-se postulado a ideia do “trabalhador
ideal” que trabalha a tempo inteiro e continuamente, pressupondo-se que tem o apoio de
retaguarda de uma parceira que assume o trabalho familiar (Acker, 1992; Lewis &
Cooper, 1995), numa influéncia clara do modelo familiar de tipo parsoniano, em que o
homem ¢é o “provedor do lar” e a mulher a cuidadora. A for¢a desta ideologia que
condiciona papéis sociais de género no trabalho, na familia, na vida politica e civica esta
presente quer nas cognicdes dos individuos (homens e mulheres), quer nos modelos de
funcionamento e gestdo das organizacgdes de trabalho.

Segundo algumas autoras, persiste no discurso politico sobre a familia um conceito
de vida familiar ainda associada ao modelo de familia parsoniana, ligada ao modelo do
ganha-pdo masculino, a uma politica pro-natalista e familialista conservadora, de
reenvio das mulheres para a casa e domesticidade (Aboim, 2007; Wall et al., 2010).

No que diz respeito a posicao social das mulheres e aos respetivos papéis, as atitudes

revelam-se mais conservadoras sobressaindo uma oposicdo entre um ideal de mulher
mée e dona-de-casa e o ideal de mulher independente (Aboim, 2007 e 2010).
Segundo Sofia Aboim (2010), no que diz respeito as atitudes e valores, o tradicional
modelo de ganha-pdo masculino perdeu forca em Portugal mais do que noutros paises.
A autora (Aboim, 2010, p. 64), afirma que “os homens afastam-se do tradicional papel
de homem provedor e autoritario, habitualmente ausente do quotidiano doméstico e
parental, elogiando a participagdo, a presenca e a cooperag¢do masculina na familia”.
Este declinio servira para alteraces na forma como olhamos as relac6es de género e 0s
estereotipos que ndo promovem a igualdade. Existem em Portugal fortes evidéncias que
atestam que ha falta de sensibilidade social e reduzido reconhecimento das
desigualdades com base no sexo (Ferreira, Silveirinha, Vieira, Monteiro, & Duarte,
2007).



Ambientes Profissionais Masculinizados

Outros estudos dao conta de riscos psicossociais acrescidos para as mulheres em
ambientes profissionais masculizados (Bergman, 2003), maior exposi¢ao a stresse e a
assédio sexual (Parker & Griffin, 2002), dificuldades de progressdo na carreira
(Crawford & Unger, 2004), exclusdo das redes de informacdo, desconsideracdo das

opinides e ideias das mulheres nas reunides (Janz & Pyke, 2000).

A realizagdo de diagnosticos sensiveis ao género é, pois, fundamental como
instrumento da visibilizagdo das assimetrias e intervencdo para a mudanca. Os
diagnosticos e estudos devem monir os agentes da gestdo e da decisdo com o0s
indicadores estruturais que traduzam a presenca e manifestacdo das desigualdades e
discriminacdo em funcdo do sexo (segregacdo ocupacional e vertical, por exemplo),
bem como das principais dificuldades de conciliacdo e de utilizacdo de direitos das
pessoas da organizacdo; - os valores e as representaces de género das pessoas ligadas a
organizacdo, as concepgdes de papéis sexuais e esteredtipos que determinam as suas
experiéncias, constrangem as suas cognicdes, opcdes e atividades (Monteiro & Ferreira,
2013).

Para conhecer as atitudes e concecbes de género, alguma investigacdo tem vindo a
fornecer instrumentos para medir formas mais manifestas (Spence, Helmreich & Stapp,
1975) ou mais latentes de sexismo (Swim & Cohen, 1997), bem como modelos de
intervencdes para o combater (Zawadzki; Shields; Danube & Swim, 2014). Swim &
Hyers (2009, p. 407) definem sexismo como atitudes, crencas e comportamentos
individuais, bem como préaticas organizacionais, institucionais e culturais que refletem
avaliacBes negativas dos individuos com base no seu sexo e favorecem diferencas de
estatuto de homens e mulheres”. A Escala sobre Sexismo Moderno (Modern Sexism
Scale - MS) de Swim e Cohen, (1997), por exemplo, mede formas encobertas e subtis
de sexismo. Nessa medida, constituiu-se como um complemento a um instrumento ja da
década de 1970, a Escala de Atitudes Face as Mulheres (Attitudes Toward Women Scale
- AWS), que media formas explicitas de sexismo (Spence, Helmreich & Stapp, 1975).

Em Portugal, tem sido estudada a evolugéo das atitudes de género, dando conta de
uma ambivaléncia, ja que se pende entre os dois polos de valores, um modernista e
individualizante e outro tradicionalista e familialista (Aboim, 2007, 2010; Monteiro et

al., 2015; Torres et al., 2009). Segundo conclusdes do Projeto “Trabalhar e cuidar na
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Europa”, e em matéria de papeis de género, Portugal, apesar de encontrar afinidades
com paises de natureza mais “tradicionalista”, situa-se no tipo “intermédio” (Torres et
al., 2009). Tem havido uma evolucdo para o modelo familiar de duplo salério e
destituicdo do modelo de ganha-pao masculino, porém, no que se refere a posicéo social
das mulheres e seus papéis ligados a domesticidade e maternidade manifesta-se ainda
algum conservadorismo (Aboim, 2010). O declinio do modelo de ganha-pdo masculino
se acarreta mudancas do lugar social das mulheres, também o faz relativamente ao
modelo de masculinidade, reconfigurando as identidades e papéis sociais dos homens
nas diversas esferas de vida; por esse motivo também os proprios homens se constituido
como objecto de analise e potenciais agentes de mudanga (Hearn et al., 2002).

Partindo da constatacdo de que ndo existia pesquisa suficiente acerca das opinides
dos homens sobre as razBGes para as desigualdades a nivel organizacional, e de que
poderia ser relevante criar um inventario para medir as atitudes dos homens acerca da
igualdade de género no trabalho, Bergman, Larsman e Love (2014) desenvolveram o
questionario Men’s polarized gender thinking questionnaire (MPGQ), adotado nesta
pesquisa. O estudo partiu de uma pesquisa qualitativa, com entrevistas, em trés
ambientes de trabalho masculinizados (Bergman, 2008), onde foi criada a categoria
“pensamento polarizado de género” que descreve a coexisténcia de sentimentos e
préticas opostos e paradoxais, numa polarizagdo entre perspetivas positivas e negativas.
Ou seja, se por um lado emergiam expectativas de que as mulheres devem ajustar-se “as
regras masculinas” existentes, por outro também se antevia a igualdade de género como
uma realidade possivel nas préaticas futuras da organizacgdo. Isto conduziu a criacdo de
duas categorias analiticas: lgualdade de género iluséria (lllusory gender equality) e
visualizacdo e préatica da igualdade de género (Visualizing and practicing gender
equality). A partir da construcdo do questionario e depois de varios procedimentos de
validagdo, chegou-se a uma escala de 23 itens, e um modelo explicativo composto de
seis factores: (1) Diferentes visdes sobre o sucesso; (I1) Papéis estereotipados de género;
(11) Sexismo benevolente; (IVV) Consciéncia da ordem de género; (V) Consciéncia do

sistema de normas masculinas; (V1) Estratégias para a igualdade de género.



Material e Métodos

O ponto de partida para esta pesquisa surge na sequéncia de um estudo elaborado
na Suécia em que foi possivel desenvolver uma nova medida de igualdade de género em
locais de trabalho maioritariamente masculinos, permitindo analises quantitativas das
crencas masculinas sobre a desigualdade de género no trabalho.

De forma a garantir uma analise sélida e organizada a tematica definiu-se como
questdo de partida: “Em universos profissionais muito segregados, a estereotipia de
género tende a ser mais acentuada?”

O processo iniciou-se com a traducdo através do método translate — translate back
(Hill e Hill, 2002), de modo a obter uma versao dos itens na lingua Portuguesa. Neste
sentido, juntamente com a professora fluente na lingua Inglesa, foi efetuada a traducéo
dos itens da versédo original para portugués. As duas versdes apresentaram elevado grau
de semelhanca, confirmando-se a equivaléncia entre as versdes original e traduzida
(Hambleton, Merenda e Spielberger, 2005; International Test Commission, 2010).

Para a presente investigacdo a metodologia selecionada foi a quantitativa.
Amplamente utilizada, esta metodologia implica a utilizacdo de questionarios
padronizados para uma amostra representativa do publico-alvo, a fim de conhecer e
mensurar as suas opinides e atitudes. E caracterizada, principalmente, pela quantificacio
na recolha de dados e pelo tratamento estatistico das informacdes obtidas.

A metodologia prosseguida neste estudo permitiu definir e estudar todos os
procedimentos utilizados que conduziram a sua realizacdo; ndo esquecendo que a
selecdo dos instrumentos de pesquisa tem de estar adequada a problematica em estudo e
a realidade do campo empirico, para que sejam conseguidas respostas significativas.

Em termos metodoldgicos foi construido um inquérito por questionario para ser
aplicado aos colaboradores do sexo masculino das duas organizacdes (Aguas de
Coimbra e DRC do INEM).

Este questionario € constituido por uma escala de Likert que se dividiu em quatro
dimensGes, utilizando uma escala que varia entre 1 (discordo absolutamente) e 4
(concordo absolutamente), possibilitando analisar, avaliar e sistematizar as opinides dos
trabalhadores das duas organizagdes.

O questionario foi aplicado &s 270 pessoas que prestam servico na empresa Aguas
de Coimbra, mas somente 22,2% dos trabalhadores responderam com a seguinte
representatividade: 60 homens. Em relacdo a aplicagdo dos questionarios no Instituto
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Nacional de Emergéncia Médica (INEM), este foi aplicado na Delegacdo Regional do
Centro aos seus 259 colaboradores internos, dos quais 38,6% responderam. Obteve-se a
seguinte representatividade: 100 homens.

A aplicacio dos questionarios foi efetuada na organizacdo Aguas de Coimbra entre
0s meses de Junho a Julho de 2015, enquanto no INEM, a mesma aplicacdo decorreu no
més de Novembro de 2015. A participacdo foi voluntaria e foi assegurada a
confidencialidade e o anonimato dos dados. As dificuldades ao nivel do preenchimento
dos questionarios foram diversas. Em relacdo a aplicacdo na Aguas de Coimbra, a baixa
taxa de resposta deveu-se principalmente ao facto de ter sido administrado na época de
Verdo em que bastantes colaboradores se encontravam no seu periodo de férias.
Relativamente ao INEM, apesar de ter existido uma maior colaboracdo/adesdo dos
trabalhadores, houve bastantes dificuldades no que respeita a autorizacdo formal por
parte da Institui¢do, pois foi um processo burocratico bastante demorado. A autorizacao
foi pedida em agosto, mas s6 em novembro é que foi autorizado o pedido.

Aplicados e recolhidos os questionarios, foram organizados e inseridos numa base de
dados criada para o efeito no software SPSS — Statistical Package for the Social

Sciences, versao 21.0.

Analise Estatistica

No tratamento dos dados utilizou-se o programa de analise de dados estatisticos SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), versdo 21.0. Na analise da estrutura
dimensional subjacente aos itens da escala, realizou-se uma analise fatorial exploratoria
(AFE).

Esta técnica estatistica permite agrupar, descrevendo, varidveis que se
encontrem intercorrelacionadas em fatores latentes (Tabachnick e Fidell, 2007). Os
itens que compdem a escala foram submetidos a uma analise de componentes
principais. Num primeiro momento, averiguou-se a adequacao dos dados a este tipo de
procedimento estatistico, considerando-se o tamanho da amostra e a forca da relagéo
entre os itens. Para determinar o nimero de componentes principais a reter observaram-
se 0s critérios de Kaiser e analisou-se o scree plot de Cattell. A aplicacdo destes

critérios teve como objetivo obter uma indicagdo do numero minimo de fatores latentes
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a reter que fossem capazes de, apropriadamente resumir a informacdo e que

explicassem, consequentemente, uma proporcao consideravel da variancia total.

Na descri¢do univariada das varidveis recorremos a medidas de tendéncia central
e dispersdo. Na analise das diferencas entre a pontuacdo dos itens da escala e as
variaveis sociodemogréficas e profissionais, utilizou-se o teste U de Mann-Whitney e o
H de Kruskal-Wallis. Considerou-se o nivel de significancia p < 0,05 como indicativo
da existéncia de diferencgas estatisticamente significativas entre as médias das ordens
dos grupos.

Apresentacdo dos Resultados

A anélise que se apresenta neste ponto encontra-se mais detalhada e demonstrada nas
tabelas no anexo I.

As organizacdes apresentam uma estrutura masculinizada em que na empresa Aguas
de Coimbra cerca de 75% dos trabalhadores sdo homens e na DRC do INEM, cerca de
60% do pessoal de servico sdo igualmente homens. Relativamente a Aguas de Coimbra,
esta tem um efetivo de 270 pessoas, enquanto a DRC do INEM, tem um efectivo de 259
trabalhadores. A constituicdo da amostra total foi de 160 trabalhadores, da qual
podemos verificar as suas caracteristicas sociodemograficas na tabela 1.

A maior concentracdo de homens corresponde a um grupo etéario dos 30 aos 39 anos
(46,9%). Relativamente as Habilitacdes Literarias, 49,9% dos trabalhadores tém um
nivel de escolaridade correspondente ao 12.° ano. A grande maioria dos homens

(69,4%) encontram-se casados ou vivem em unido de facto.

Tabela 1l

Estatistica Descritiva dos Participantes

Percentagem
Idade (n = 160)
Inferior a 29 anos 6,3
30-39 anos 46,9
40 a 49 anos 28,7
50 a 59 anos 15,6
60 ou mais anos 2,5
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Habilitacdes Literarias (n = 159)

<9.%ano 8,2
9.2ano 10,1
12.°ano 49,7
Licenciatura 26,4
Mestrado 3,1
Outro 2,5
Estado Civil (n = 160)

Solteiro 23,1
Casado/Unido de Facto 69,4
Divorciado/Separado 7,5

Em relacdo as caracteristicas profissionais (tabela 2), denota-se que 34,6% dos
colaboradores exerce a sua funcdo atual num periodo que correspondente entre 0s 5 e 0s
9 anos. No que respeita o tempo de servico na organizacdo, € de igual modo
demonstrado que cerca de 37% dos trabalhadores esta ao servigo das suas respetivas

organizaces entre 0s 5 e 0s 9 anos.

Tabela 2

Carateristicas Profissionais dos Participantes

Percentagem
Tempo de Funcdo Atual (n = 159)
Inferior a 1 ano 7,5
1 a4 anos 12,6
5a9 anos 34,6
10 a 14 anos 15,7
15a19 anos 145
20 a 24 anos 50
25 a 29 anos 4.4
30 a 34 anos 4.4
35 a 40 anos 13
Tempo de Servigo na Organizagao (n = 146)
Inferior a 1 ano 2,1
1 a4 anos 9,6
5a9anos 37,0
10 a 14 anos 13,0
15a19 anos 13,7
20 a 24 anos 8,9
25 a 29 anos 4,8
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30 a 34 anos 8,2

mais de 35 anos 2,7

Analise Fatorial

Procedeu-se a uma analise fatorial exploratoria para analisar a estrutura
dimensional do “Men’s Polarized Gender Thinking Questionnaire (MPGC)”. Neste
estudo, a indicagdo da utilizacdo do modelo fatorial na anélise da MPGC foi reforcada
por um KMO de 0,81 (quanto mais proximo de 1, maior a adequacdo de uma analise
fatorial) e por um teste de Bartlett com um nivel de significancia inferior a 0,001. Este
ultimo leva a rejeicdo da hipdtese da matriz das correlagdes na populacdo ser a matriz
de identidade, mostrando que a correlagdo que existe é entre as variaveis (Pestana e
Gageiro, 2008). Desta forma, no sentido de perceber quais as contribuicBes de cada item
para cada fator e de verificar qual a estrutura em componentes da MPGC, procedeu-se a
uma andlise fatorial exploratéria através da utilizacdo do método de componentes
principais (quadro 3). A analise fatorial exploratdria permitiu, inicialmente, obter 5
fatores com valores superiores a 1 a explicarem cumulativamente 58% da variancia. Os
resultados obtidos ndo foram idénticos aos do estudo da escala original (cf. tabela 3).
N&o existiu concordancia dos itens pertencentes aos fatores e 5 itens saturam em mais
do que um fator. Existem dois fatores com 3 itens. Num dos fatores, apenas 1 item
satura exclusivamente nesse fator, enquanto no outro dos 3 itens, 2 itens saturam
exclusivamente nesse fator. Em virtude das saturac@es duplas e triplas (crossloadings),

procedemos & analise por itens.

Tabela 3
Matriz de Componentes Rodada

Componente
1 2 3 4 5

Os homens sdo mais focados no sucesso do que as
mulheres. 0,65
Os homens consideram mais do que as mulheres que o

salario € uma importante medida do seu sucesso 0,84
profissional.
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A carreira profissional é mais importante para 0s
homens do que para as mulheres.

Para 0os homens é mais importante sustentar a familia do
que o papel parental.

As mulheres hesitam mais em expor as suas
potencialidades (competéncias) do que os homens.
Quando se trata de negociar os salérios, 0s homens séo
mais fortes a exigir do que as mulheres.

Os homens expdem mais a sua firmeza do que as
mulheres, 0 que acaba por ser mais inspirador para 0s
outros homens.

Os homens normalmente conversam de forma mais
brusca quando ndo ha nenhuma mulher presente.

As mulheres em cargos de chefia ddo mais apoio aos
seus trabalhadores do que os homens em cargos de
chefia.

H& melhor ambiente de trabalho, se existir pelo menos
uma mulher.

Os homens recebem mais apoio e confianca da
organizagéo do que as mulheres.

As mulheres sdo avaliadas de forma mais injusta pelo seu
desempenho do gue os homens.

As pessoas, em geral, prestam mais atencdo ao que 0s
homens dizem.

As mulheres sentem que tém de ser melhores do que os
homens para provarem gue sao boas profissionais.

A visdo que a sociedade tem do que é ser “homem” ¢ do
que ¢ ser “mulher”, muitas vezes cria uma distribui¢ao
desigual de poder.

A igualdade entre os homens e as mulheres no local de
trabalho est& ainda muito longe de ser alcangada.

A licenca maternal, no caso das mulheres, limita a
carreira profissional.

Para aumentar o numero de mulheres aqui na
organizagdo, isso SO se conseguira se a gestdo/direcao
tomar medidas nesse sentido.

E mais importante dar um apoio mais ativo as mulheres
em cargos de chefia do que aos homens em cargos de
chefia.

E importante haver mulheres em cargos de lideranca.

0,81

0,58

0,62

0,55

0,38

0,56

0,50

0,73

0,81

0,89

0,44

0,39

0,50

042 0,48

0,54

0,47

0,54

0,76

0,54

0,41

0,38

0,41

0,83

0,56

0,31

Face aos resultados partimos para a analise item a item. Para verificar se

existiam diferencas entre as pontuacGes dos diferentes itens da escala consoante as

habilitacGes literarias utilizamos o teste H de Kruskal-Wallis (Tabela 4).
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Tabela 4

Itens do MPGC consoante as HabilitacBes Literarias

H. GL. p

Os homens sdo mais focados no sucesso do que as mulheres. 3,502 4 A8
Os homens consideram mais do que as mulheres que o salario é uma 2,892 4 576
importante medida do seu sucesso profissional.
A carreira profissional ¢ mais importante para os homens do que 10,263 4 036
para as mulheres.
Para 0s homens é mais importante sustentar a familia do que o papel 10,878 4 ,028
parental.
As mulheres hesitam mais em expor as suas potencialidades 15,904 4 003
(competéncias) do que os homens.
Quando se trata de negociar os salarios, os homens sdo mais fortes a 25,012 4,000
exigir do que as mulheres.
Os homens expdem mais a sua firmeza do que as mulheres, o0 que 5,296 4 258
acaba por ser mais inspirador para os outros homens.
Os homens normalmente conversam de forma mais brusca quando ndo hd 15,598 4 ,004
nenhuma mulher presente.
As mulheres em cargos de chefia ddo mais apoio aos seus trabalhadores 18,943 4 ,001
do que os homens em cargos de chefia.

. . _— 5,349 4 253
H& melhor ambiente de trabalho, se existir pelo menos uma mulher.
Os homens recebem mais apoio e confianga da organizacio do que as 4,818 4 306
mulheres.
As mulheres sdo avaliadas de forma mais injusta pelo seu 1,562 4 816
desempenho do que 0s homens.
As pessoas, em geral, prestam mais atencao ao que os homens dizem. 12,517 4 014
As mulheres sentem que tém de ser melhores do que 0os homens para 2,136 4 711
provarem gue sdo boas profissionais.

- . . « ” . 4,381 4 357

A visdo que a sociedade tem do que é ser “homem” e do que ¢é ser
“mulher”, muitas vezes cria uma distribuicio desigual de poder.
A igualdade entre os homens e as mulheres no local de trabalho estd ainda 9,701 4 046
muito longe de ser alcangada.
A licenca maternal, no caso das mulheres, limita a carreira 7,413 4 116
profissional.
Para aumentar o nimero de mulheres aqui na organizacdo, isso SO se 19,265 4,001
conseguird se a gestdo/direcdo tomar medidas nesse sentido.
E mais importante dar um apoio mais ativo as mulheres em cargos de 8,078 4 ,089
chefia do que aos homens em cargos de chefia.
E importante haver mulheres em cargos de lideranca. 7,343 4 119

Os seguintes itens “A carreira profissional ¢ mais importante para os homens do

que para as mulheres”, “As pessoas, em geral, prestam mais aten¢do ao que os homens

dizem”, “As mulheres hesitam mais em expor as suas potencialidades (competéncias)
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do que os homens”, “Os homens sdo mais focados no sucesso do que as mulheres”,
“Para os homens ¢ mais importante sustentar a familia do que o papel parental”, “Os
homens normalmente conversam de forma mais brusca quando ndo ha nenhuma mulher

29 9

presente”, ”’Quando se trata de negociar os salarios, 0os homens sdo mais fortes a exigir
do que as mulheres” e “As mulheres em cargos de chefia ddo mais apoio aos seus
trabalhadores do que os homens em cargos de chefia”, comprovam que hd uma maior
concordéncia entre os homens com menor escolarizagdo, sendo estes itens considerados
de carater mais conservador. Relativamente aos itens “Para aumentar o nimero de
mulheres aqui na organizacgdo, isso sO se conseguira se a gestdo/direcdo tomar medidas
nesse sentido” e “A igualdade entre os homens e as mulheres no local de trabalho esta
ainda muito longe de ser alcancada”, ja se verifica uma posi¢ao diferente da anterior.
Neste caso, sdo os trabalhadores com Habilitacbes Literarias a nivel Superior
(Mestrado) que estdo mais consciencializados e em concordancia que a questdo da

desigualdade no local de trabalho continua a ser um fator que leva a excluséo social.

Tabela 5

Comparagédo de Médias relacionadas com as HabilitacGes Literarias

<9.°ano 9.°ano 12.°ano  Licenciatura Mestrado
(n=13) (n=16) (n=79) (n =42) (n=5)
M M M M M

(DP) (DP) (DP) (DP) (DP)
A carreira profissional é mais importante para 2,46 1,69 1,65 1,45 1,4

0s homens do que para as mulheres. (1,23) (1,01) (0,79 (0,55) (0,55)
As pessoas, em geral, restam mais atencdo a0 2,62 2,25 2,19 1,86 2,2
gue os homens dizem. 0,77)  (0,78)  (0,74) (0,61) (0,84)

As mulheres hesitam mais em expor as suas

potencialidades (competéncias) do que o0s 2,77 2,31 2,03 2,10 2,2

(0,44) (0,70) (0,679) (0,656) (0,45)

homens.

Os homens sdo mais focados no sucesso do 2,31 1,94 2,03 2,00 1,8
gue as mulheres. (0,63) (0,93) (0,8 (0,625) (0,45)
Para os homens é mais importante sustentar a 2,77 2,44 2,24 2,07 1,8
familia do que o papel parental. (0,60) (0,81) (0,82) (0,745) (0,84)

Para aumentar o nimero de mulheres aqui na
organizagdo, isso sO se conseguird se a gestdo/
direcdo tomar medidas nesse sentido.

A igualdade entre os homens e as mulheres no
local de trabalho est4 ainda muito longe de ser
alcancada.

mais bresca quando o hd nenhuma muiher 338 313 27L - 264 32
presente. (0,51) (0,72) (0,803) (0,821) (0,45)
Quando se trata de negociar os salarios, os 3,15 2,63 2,05 2,14 2,2
homens sdo mais fortes a exigir do que as (0,56) (0,89) (0,799) (0,566) (0,84)

2,62 2,69 1,96 2,17 2,8
0,77y (0,790 (0,78)  (0,73)  (0,84)

254 269 224 224 3
(1,05) (0,60) (0,835) (0,79) (0,71)
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mulheres.

As mulheres em cargos de chefia ddo mais
apoio aos seus trabalhadores do que 0s homens
em cargos de chefia.

1,83
(0,39)

2,75
(0,68)

2,01
(0,639)

(0,541)

1,8

(0,45)

Para determinar se existem diferencas nos itens consoante a instituicdo de

trabalho foi utilizado o teste U de Mann-Whitney e foi de igual modo possivel observar

que existem diferencas significativas existentes nos itens 1, 2, 7, 19, 22, 23, 30.

Tabela 6

Itens do MPGC consoante a Institui¢do de Trabalho

U z P
Os homens sdo mais focados no sucesso do que as 2785,000 -,844 ,398
mulheres.
Os homens consideram mais do que as mulheres 2451,500 -2,039 ,041
que o salario é uma importante medida do seu
sucesso profissional.
A carreira profissional é mais importante para 2272,000 -2,834 ,005
0s homens do que para as mulheres.
Para os homens é mais importante sustentar a 2547,000 -1,716 ,086
familia do que o papel parental.
As mulheres hesitam mais em expor as suas 2306,500 -2,714 ,007
potencialidades (competéncias) do que o0s
homens.
Quando se trata de negociar os salarios, 0s 1802,000 -4,565 ,000
homens sdo mais fortes a exigir do que as
mulheres.
Os homens expdem mais a sua firmeza do que as 2684,000 -1,231 ,218
mulheres, 0 que acaba por ser mais inspirador para
0s outros homens.
Os homens normalmente conversam de forma 2312,000 -2,733 ,006
mais brusca quando ndo ha nenhuma mulher
presente.
As mulheres em cargos de chefia ddo mais apoio 2521,000 -1,392 ,164
aos seus trabalhadores do que os homens em cargos
de chefia.
H& melhor ambiente de trabalho, se existir pelo 2618,500 -1,354 ,176
menos uma mulher.
Os homens recebem mais apoio e confianga da  2609,500 -1,539 124
organizacgéo do que as mulheres.
As mulheres sdo avaliadas de forma mais injusta 2774,500 -,888 374
pelo seu desempenho do que 0s homens.
As pessoas, em geral, prestam mais atencdo ao que 2747,500 -,969 ,333

0s homens dizem.
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As mulheres sentem que tém de ser melhores do
que os homens para provarem que sdo boas
profissionais.

A visdo que a sociedade tem do que é ser “homem”
e do que ¢ ser “mulher”, muitas vezes cria uma
distribuicdo desigual de poder.

A igualdade entre os homens e as mulheres no local
de trabalho estd ainda muito longe de ser
alcancada.

A licenca maternal, no caso das mulheres, limita a
carreira profissional.

Para aumentar o numero de mulheres aqui na
organizacdo, isso s6 se conseguira se a
gestao/direcdo tomar medidas nesse sentido.

E mais importante dar um apoio mais ativo as
mulheres em cargos de chefia do que aos
homens em cargos de chefia.

E importante haver mulheres em cargos de
lideranca.

2640,000

2942,000

2707,000

2721,000

1770,500

2286,000

2980,000

-1,373

-,236

-1,105

-,947

-4,544

-2,661

-,083

,170

,813

,269

344

,000

,008

,934

Para verificar a tendéncia de resposta, foi elaborada uma andlise de Médias

(tabela 7). Constatou-se que os trabalhadores da empresa Aguas de Coimbra estdo em

maior concordancia com todos os itens. Estes trabalhadores concordam com o facto de

haver uma maior necessidade de existir mais mulheres em cargos de chefia/direccédo e

de Ihes dar um apoio mais ativo, mas no entanto, também concordam em maioria que 0s

homens tém maior capacidade de negociacéo e de expor as suas potencialidades do que

as mulheres.

Tabela 7

Comparacédo de Medias relacionadas com as Institui¢cbes de Trabalho

A carreira profissional é mais importante para 0s

homens do que para as mulheres.

Os homens consideram mais do que as mulheres que o
salario € uma importante medida do seu sucesso

profissional.

As mulheres hesitam mais em expor as suas

potencialidades (competéncias) do que os homens.

Instituicdo
Aguas de Coimbra INEM
(n = 60) (n =60)
M DP M DP
1,9 0,896 1,52 0,717
2,32 0,983 1,99 0,835
2,32 0,651 2,03 0,674
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Para aumentar o numero de mulheres aqui na
organizacdo, isso SO se conseguira se a gestdo/direcdo
tomar medidas nesse sentido.

Os homens normalmente conversam de forma mais
brusca quando néo ha nenhuma mulher presente.
Quando se trata de negociar os salarios, os homens
sdo mais fortes a exigir do que as mulheres.

E mais importante dar um apoio mais ativo as
mulheres em cargos de chefia do que aos homens em
cargos de chefia.

2,55

3,02
2,6

2,58

0,769

0,748
0,807

2,673

1,94

2,68
2,01

1,96

0,753

0,79
0,703

0,665
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Discussao/Conclusdes

Através das respostas dos trabalhadores de ambas as empresas aos questionarios,
foi possivel apurar algumas conclusdes. Da analise dos dados estatisticos, foi possivel
verificar que em locais de trabalho onde é predominante a presenca masculina, ainda
existem pensamentos por parte dos trabalhadores que refletem as desigualdades em
funcdo do sexo na estrutura organizacional. O objetivo desta pesquisa, como ja foi
referido anteriormente, passou pela ado¢do de um estudo elaborado na Suécia que tinha
como principal foco desenvolver e validar psicometricamente uma medida de igualdade
de género em locais de trabalho dominados por homens. Este estudo pretendeu conhecer
e testar esta ferramenta para revelar os aspetos mais ocultos das estruturas de género no
trabalho.

Os itens selecionados para este questionario foram baseados no questionario do
estudo Men’s polarized gender thinking questionnaire (MPGQ), formulados com
respostas alternativas, fixadas de acordo com a escala de Likert de 4 pontos. Todos 0s
itens foram formulados tanto de maneira positiva como negativa, para evitar uma

posterior unido ou disjuncao.

Com base nos resultados da Analise Fatorial e na Analise das Médias para
verificar a tendéncia de resposta, foi possivel chegar as seguintes conclusdes: Em
relacdo as diferencas significativas encontradas no que respeita as Habilitagdes
Literarias, foi percetivel que a maior parte dos homens com um baixo nivel de
escolarizacdo, concorda com os itens de caracter mais conservador. Esses itens revelam
essencialmente que o papel do homem passa pelo modelo tradicional de género que
atribui aos homens o papel de provedor do lar e, as mulheres, o papel de serem
responsaveis pelo cuidado da familia. Também revela que os homens consideram que a

profissdo é mais importante para os homens do que para as mulheres.

Por outro lado, também se pode observar uma atitude de maior
consciencializacdo das desigualdades ainda existentes nos locais de trabalho por parte
dos homens com maior nivel de instru¢do, no que respeita 0s seguintes itens: “Para
aumentar o numero de mulheres aqui na organizacdo, isso SO se conseguird se a
gestdo/direcao tomar medidas nesse sentido” e “A igualdade entre os homens e as

mulheres no local de trabalho estd ainda muito longe de ser alcangada”.
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Estes resultados demonstram que as atitudes dos homens em relagéo a igualdade
de género ndo se distribuem aleatoriamente. As participacdes no mercado de trabalho
dos homens com niveis de instrucdo mais elevados articulam-se com atitudes mais
igualitaristas. As Habilitagbes Literarias dos individuos séo consideradas fundamentais,
pois destacam-se como um vetor importante de aquisi¢do de um sistema de crencas e de

valores sociais mais igualitarios sobre o tema da relacdo entre 0s sexos.

Estes dados vém confirmar o encontrado em outras pesquisas relativamente a
persisténcia de valores tradicionalistas de género. De facto, tem-se verificado uma
valorizacdo e enfatizacdo da maternidade e do cuidado das criancas na identidade
feminina, ao passo que aos homens se atribui uma maior valorizacdo da atividade
profissional. Essa constatacdo comprova a ambivaléncia e dicotomia de valores e
atitudes, ndo obstante uma fuga a convencional polarizacdo de papéis "masculinos" e
"femininos" rigida e estereotipadamente definidos, também encontrada noutros estudos
(Aboim, 2010). Nas investigacdes sobre a producao das relagdes de género, 0 homem sé
muito mais recentemente foi descoberto como objecto, ao perceber-se que o modelo
tradicional de masculinidade estava em transformacdo (Almeida, 1995; Amancio, 1994;
Brod e Kaufman, 1994; Kimmel e Messner, 1995) e que a tensdo trabalho-familia
também se lhe aplicava (Crompton, 1999). Se a manutencdo, na esfera da familia, das
desigualdades entre homens e mulheres é indubitavel, é certo que também se evidencia
um movimento de entrada do homem no universo da producdo doméstica e parental
(Perista, 2002; Torres, 2001; Almeida e Wall, 2001; Wall, 2005a).

O principal objetivo das politicas para a igualdade de género é o empowerment
de homens e mulheres de forma a terem igualdade de oportunidades para moldarem a
sociedade e as suas proprias vidas. Um pré-requisito € o de que as mulheres e os
homens devem ter as mesmas oportunidades, direitos e obrigac6es em todas as esferas
da vida, para assim alcancarem igualdade de resultados (Sorlin, Ohman, Blomstedt,
Stenlund, & Lindholm, 2011). Segundo Sérlin, Ohman, Blomstedt, Stenlund, e
Lindholm (2011), a proporcdo de trabalhadores/as € um indicador atil globalmente,
sendo razoavel supor que um pequeno numero de mulheres ou de homens podem sentir

desvantagem numa organizagéo

Outra variavel onde foram detetadas diferencas significativas foi a variavel que

diz respeito as duas instituicGes onde foi elaborada esta pesquisa. Novamente com o
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apoio da Analise das Médias conseguiu concluir-se que sdo os trabalhadores da Aguas
de Coimbra que reconhecem que sé&o 0s homens que tém uma maior capacidade de
negociacao salarial do que as mulheres, que os homens ndo tém receio de expor as suas
potencialidades, enquanto as mulheres ja ndo o fazem com tanta facilidade e que a
carreira profissional continua a ser mais importante para os homens do que para as
mulheres. Mais uma vez, é notdério a persisténcia de uma visdo assimétrica das

capacidades e competéncias de uns e outras.

S&o as instituicdes que fazem parte do contexto vivencial do individuo que
reproduzem diferencas e desigualdades entre homens e mulheres através da criacdo de
padrdes normativos de género, expressando uma ldgica institucional “genderizada” que
reproduz as relagdes de género entre homens e mulheres e a ordem de hierarquia e
poder (Alcafiiz, 2004). Neste sentido, os individuos inseridos em estruturas
organizacionais com determinada ideologia de género sdo sujeitos a processos
organizacionais ideologicos e avaliados por critérios que obedecem a essas percecdes de
género. Assim, os individuos sdo avaliados segundo critérios masculinos que sao
tomados como o protétipo do que é o humano, gerando desigualdades e diferenciacdes
de género nas organizacdes (Steinberg, 1992). A segregacdo de género no mercado de
trabalho é elevada, alimentada por praticas e assun¢des discriminatorias (Reskin, 1993;
Baunach, 2002). Esta segregacao constitui a caracteristica fundamental de desigualdade
de género, quer em termos de aspetos econdmicos quer em termos sociais na construcdo
da identidade de género (Cohen, 2004).

Também é importante referir que sdo igualmente os trabalhadores da empresa
Aguas de Coimbra que concordam e si0 mais sensiveis ao facto de ser “mais importante
dar um apoio mais ativo as mulheres em cargos de chefia do que aos homens em cargos
de chefia” e “Para aumentar o nimero de mulheres aqui na organizacao, isso sO se
conseguira se a gestdo/diregdo tomar medidas nesse sentido”. Fala-se em sexismo
benevolente e novamente numa consciencializacdo existente por parte dos
trabalhadores, no que diz respeito a pertinéncia de continuar a desenvolver politicas de
integracdo social, de igualdade e antidiscrimina¢do no mercado de trabalho, tendo em

vista a modificacdo dos esquemas culturais que conduzem a desigualdades de género.

De acordo com Oliveira e Amancio (2002), existe uma clara divisdo sexual das

ocupacdes. As mulheres tendem a concentrar-se em profissdes que coincidem com o
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estereotipo tradicional de feminilidade, enquanto os homens podem desempenhar
qualquer profissdo, obtendo até maior sucesso em termos salariais e de progressdo na
carreira, mesmo em ocupacdes tipicamente femininas. Baunach (2002), afirma que a
igualdade entre género nas organizagdes e a sua integracdo ndo sera atingida até que o
isolamento das mulheres na forca de trabalho seja reduzido. Isto significa que a duracéo
da predominacdo dos modelos masculinos nas estruturas sociais e organizacionais faz
com que exista uma maior tendéncia das mulheres serem isoladas e remetidas para o

espaco privado, ou seja, para a responsabilidade de cuidar da familia e do lar.

Este estudo permitiu identificar, analisar e avaliar o pensamento dos
colaboradores masculinos das duas organizacdes (Aguas de Coimbra e DRC do INEM)
acerca das desigualdades de género. Como limitacGes deste estudo importa referir que
nos depardmos com o facto de ndo terem sido devolvidos grande parte dos questionarios
inicialmente entregues. Esta situacdo constitui um constrangimento, ndo s6 porque a
amostra ficou aquém do numero real de colaboradores que exercem funcbes nas duas
empresas, mas sobretudo porque a amostra limitou os resultados comparativamente aos

resultados do estudo adotado, Men’s polarized gender thinking questionnaire (MPGQ).

Neste sentido, entendemos que este estudo carecera de algum aprofundamento,
junto dos colaboradores cujos questionarios ndo foram devolvidos, sendo importante
indagar os motivos pelos quais esta situacdo ocorreu. Na sua maioria, 0s resultados
encontrados podem ser relevantes para definir estratégias e programas para
investigacOes futuras no que respeita a preocupacdo contra as barreiras relacionadas
com as desigualdades de género nos locais de trabalho.
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