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Resumo
O presente working paper tem por objetivo apresentar uma reflexdo sobre
diversas abordagens teoricas referentes a diferenciacdo de género nas estruturas
organizacionais, no que respeita especificamente as politicas de recrutamento e
admissdo de candidatos; ao acesso a cargos de poder e de autoridade e as
politicas salariais. Serdo discutidas diferentes perspetivas que visam a explicacao
da segregacdo de género nestas trés areas. A existéncia de diversos niveis de
explicacdo remete-nos para a complexidade do fendmeno, que se mantém atual,
ndo obstante o desenvolvimento de politicas de igualdade entre homens e
mulheres no mundo laboral.

Palavras-chave: género, estrutura organizacional, segregacdo de género, segregacao

sexual.

Abstract
This working paper aims to present a reflection on different theoretical
approaches concerning gender segregation in organizational structures,
specifically with regard to the policies of recruitment and admission of
candidates, access to power and authority jobs and wage policies. Will discuss
different perspectives that try to explain sexual segregation in these three areas.
The existence of different levels of explanation brings us to the complexity of
the phenomenon, which remains today, despite the development of policies on
equality between men and women in the labor world.
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Introducéo

A entrada das mulheres em massa no mercado de trabalho podera ser explicada
por diversas forcas e fatores impulsionadores de ordem econdmica e social, em que o
principal tera sido a reducdo dos salarios masculinos, tornando cada vez mais dificil o
sustento da familia. A par disto, 0 aumento das taxas de divorcio e o consequente
declinio da estabilidade econdmica feminina terdo contribuido para este fendmeno.
Outros fatores prendem-se com: a) alteracdo da legislacdo sobre matéria salarial
(prevendo a igualdade no pagamento de salarios entre homens e mulheres, no
seguimento da reformulacdo do mercado de trabalho), que conduziu a um maior nimero
de oportunidades de emprego para mulheres, e b) o aumento do nivel de educacéao e do
namero de mulheres nas faculdades. O trabalho fora do lar tornou-se normativo para as
mulheres, mesmo aquelas que viviam uma situacdo econdémica confortavel (Wharton,
2000; Alcaiiiz, 2004; Vallas, Finlay e Wharton, 2009).

Face a uma participacdo feminina cada vez maior no mundo laboral (Wharton,
2000; Casaca, 2012; Estanque e Costa, 2012), uma das criticas apontadas pelo
movimento feminista dos anos 1960 e 1970 as disciplinas académicas, nomeadamente a
Sociologia, diz respeito a pouca atencdo dada ao estudo das mulheres no trabalho.
Procurando colmatar esta lacuna, varios autores dedicaram-se a andlise das experiéncias
das mulheres neste contexto, focando-se numa variedade de fungdes (Wharton, 2000).
No contexto portugués, o interesse das ciéncias sociais pelas questbes de género
comecou a surgir, de modo mais evidente, apenas a seguir ao 25 de Abril de 1974,
apresentando contudo um desenvolvimento lento (Améncio, 2003), o que conduziu
também a quase auséncia de investigacGes sobre esta problematica no contexto laboral.

O presente working paper tem por objetivo apresentar uma breve reflexdo sobre
as diversas abordagens teoricas relacionadas com a diferenciacdo de género nas
estruturas organizacionais. Fica de fora deste &mbito a apresentagdo de um estudo
empirico com dados estatisticos ilustrativos da problematica. Este working paper
divide-se em trés partes. Na primeira parte, comegamos por definir o conceito de
género, que servird de enquadramento para o problema aqui retratado. Na segunda
parte, abordamos a problemética da diferenciagdo de género nas estruturas
organizacionais no que respeita a: 1) recrutamento e ocupacao de funcdes; 2) progressdo
na carreira e acesso a cargos de poder; 3) remuneracao de funcGes desempenhadas por
homens e mulheres. Por fim, sdo apresentadas as consideragdes finais que podemos
retirar da revisdo de literatura efetuada.



1. O conceito de género
O conceito de género poderd ser definido como um conjunto de simbolos,

significados e expetativas associados aos comportamentos dos elementos de cada sexo,
inseridos num determinado contexto cultural, que séo influenciados e influenciadores de
préticas e experiéncias culturais (Lorber e Farrell, 1991; Almeida, 1995; Giddens, 1997;
Kimmel, 2000). Neste sentido, 0 género é distinto de sexo, entendendo-se este Ultimo
conceito como uma categoria biolégica que compreende as organiza¢des cromossomais,
quimicas e anatomicas dos individuos (Giddens, 1997). Defendendo uma perspetiva
semelhante de separacdo entre sexo e género, Connell (1995) considera que este ultimo
constitui um modo de ordenacdo das préticas sociais, dando lugar a uma “arena
reprodutiva” dessas mesmas praticas. A autora fala em ‘“arena reprodutiva” para
enfatizar o processo histérico envolvendo o corpo, ao invés de um conjunto de
determinantes bioldgicos. O género €, assim, uma pratica social que permanentemente
se refere a corpos e ao que esses corpos fazem. Ou seja, 0 género existe na medida em
que a biologia ndo determina o social. A necessidade de uma estruturacdo de préticas de
género nada tem que ver com razBes de ordem bioldgica. A ligacdo com a arena

reprodutiva € social.

2. O género nas estruturas organizacionais

As instituicBes que fazem parte do contexto vivencial do individuo sdo elas
préprias instituicdes com género especifico, reproduzindo diferencas e desigualdades
entre homens e mulheres através da criacdo de padrfes normativos de género,
expressando uma ldgica institucional “genderizada” que reproduz as relacdes de género
entre homens e mulheres e a ordem de hierarquia e poder (Alcafiz, 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 genero. Assim, os individuos sdo avaliados
segundo critérios masculinos que sdo tomados como o protétipo do que é humano,
gerando desigualdades e diferenciagdes de género nas organizacfes (Steinberg, 1992).
Isto porque 0 homem e 0 seu corpo constituem a representacdo do trabalhador, com
controlo sobre as suas emoc0des e sensacdes, e com uma racionalidade instrumental. Por

seu lado, a mulher e o corpo feminino representam a emocionalidade e a sensibilidade



(Connell, 1987 e 1995; Lorber e Farrell, 1991; Kimmel, 2000; Oliveira e Amancio,
2002), tornando-se estigmatizada em cargos de maior poder e autoridade.

Virtualmente, em todas as sociedades, épocas e lugares, 0 sexo tem constituido
uma base importante de organizacdo do trabalho e permanece até hoje (Oliveira e
Amancio, 2002; Vallas e outros, 2009). A segregacao de género no mercado de trabalho
é elevada, alimentada por préticas e assunc@es discriminatérias (Reskin, 1993; Baunach,
2002). Esta segregacdo constitui a carateristica fundamental de desigualdade de género,
quer em termos de aspetos econdmicos quer em termos sociais na construcdo da
identidade de género (Cohen, 2004). Tais desigualdades s@o observadas a varios niveis,
como por exemplo no recrutamento e na ocupacdo de funcbes dentro da estrutura
organizacional, nas politicas salariais e nas carreiras profissionais. Seguidamente iremos

aborda-las.

2.1. O recrutamento e a divisao sexual do trabalho

A divisdo sexual do trabalho, na sua forma mais simples, consiste numa
alocacdo de determinados tipos de trabalho a certas categorias de pessoas (Connell,
1987; Wharton, 2000). De acordo com Connell (1987), este tipo de divisdo constitui
uma estrutura social na medida em que a alocacdo se torna um constrangimento nas
praticas posteriores. Em primeiro lugar, a divisdo prévia do trabalho torna-se uma regra
social, colocando pessoas em diferentes funcdes. Ou seja, quando um candidato é
admitido numa organizacdo, é-lhe atribuida uma funcdo X se for mulher e uma funcéo
Y se for homem (Connell, 1987; Wharton, 2000; Vallas e outros, 2009). A segregacao
com base no género consiste na concentragdo de homens e de mulheres em diferentes
funcles e profissdes. Podemos observar que diversas profissdes tendem a concentrar um
elevado numero de mulheres ou de homens, sendo rara uma distribui¢do equitativa
(Vallas e outros, 2009). De acordo com Oliveira e Amancio (2002), existe uma clara
divisdo sexual das ocupacfes. As mulheres tendem a concentrar-se em profissdes que
coincidem com o estere6tipo tradicional de feminilidade, enquanto os homens podem
desempenhar qualquer profissdo, obtendo até maior sucesso em termos salariais e de
progressdo na carreira, mesmo em ocupacOes tipicamente femininas. Ferreira (1993)
refere também a concentracdo de mulheres nos empregos menos remunerados de cada
setor de atividade, profissdo ou nivel de qualificacdo. Como consequéncia, as profissdes
tendem a assumir as carateristicas daqueles que as desempenham (Oliveira e Amancio,

2002; Vallas e outros, 2009). Por exemplo, a profissdo de enfermeiro podera ser vista
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como requerendo determinadas carateristicas aparentemente femininas, nomeadamente
a empatia e a prestacdo de cuidados (Simdes e Amancio, 2004). Desta forma, tende a
perpetuar-se o preenchimento de fungdes de enfermagem por candidatos que
apresentam essas mesmas carateristicas, consideradas como requisitos para o seu bom
desempenho, pois sdo considerados como mais aptos para a sua realizacdo (Vallas e
outros, 2009). Assim, os critérios de recrutamento e selecdo tendem a reproduzir a
segregacao profissional com base no género.

A divisdo sexual do trabalho parece ser, assim, o resultado de sistemas
socioecondmicos e de determinadas condi¢des historicas e ideoldgicas, ao invés de um
fendmeno natural (Simdes e Amancio, 2004). De acordo com Levine e Zimmerman,
(1995) e Vallas e outros (2009), muitos sociélogos acreditam que as diferengas de
género nas preferéncias, aptiddes e competéncias sdo menos importantes do que aquilo
que sucede nas estruturas organizacionais. De facto, como refere Connell (1987), a
diferenciacéo de genero por meio de competéncias e de nivel educacional constitui uma
carateristica geral de interface entre o sistema de educagio e o mercado de trabalho. E
através destes mecanismos que a segregacao sexual do trabalho é transformada numa
divisdo do trabalho aparentemente técnica, resistente as mais diversas estratégias de
antidiscriminacéo, tornando-a um poderoso sistema de constrangimentos sociais. Neste
sentido, a divisdo sexual do trabalho ndo podera ser vista como uma estrutura em si
prépria, mas como uma parte de um padrdo mais abrangente, um sistema de producéo,
consumo e distribuicdo estruturado com base no género. Assim, pensar na estruturacdo
da producdo com base no género permite um reconhecimento mais claro das
desigualdades na forga laboral, relacionadas com politicas de género.

Levine e Zimmerman (1995) procuraram replicar um estudo anterior, realizado
por Jerry Jacobs, sobre a relacdo entre as aspiragdes profissionais, por género, e a sua
concretizagdo no mercado de trabalho. A finalidade deste estudo era analisar o
argumento de que muitas mulheres jovens tendem a aspirar desempenhar fungdes
maioritariamente femininas e que as suas aspiracoes sdo diferentes das dos homens
(e.g., Marini, 1978; Marini e Greenberg, 1978), devido a o processo de socializagdo ser
diferente e de as escolas as tratarem de forma distinta (Reskin, McBrier e Kmec, 1999).
Os autores concluiram que as diferencas de género na entrada para o mercado de
trabalno e a ocupacdo de determinadas fungbes estdo relacionadas com uma
diferenciacdo de género no mundo laboral e ndo com as diferencas de género no que
respeita a aspiragdes profissionais.



De acordo com Bygren e Kumlin (2005), a segregacdo de género nas
organizac@es provém de uma diferenciacdo de género nas proprias profissdes, tornando-
se assim um fator exdgeno e exterior a organizacdo. Ou seja, a contratacdo diferencial
de homens ou mulheres para o desempenho de uma determinada funcdo depende da
proporcéo de ambos os géneros disponiveis no mercado de trabalho.

Independentemente das causas de diferenciacdo, a composi¢do demogréfica de
uma dada organizagdo num determinado periodo de tempo é o resultado de um histérico
de admissdes, de despedimentos voluntarios e involuntarios de individuos com
determinadas carateristicas (Wharton, 2000). Sdo as decisdes tomadas pelos gestores
das organizagOes que determinam a composi¢do da sua estrutura. Estes tendem a
recrutar trabalhadores que sdo semelhantes a si em termos de género e de educacéo,
contribuindo assim para uma reproducdo homossocial (Kanter, 1977a; Verbrugge, 1977;
McPherson, Smith-Lovin e Cook, 2001). E esta diferenciacdo podera ter consequéncias
diversas para os trabalhadores. Por exemplo, Kanter (1976, 1977a e 1977b) afirma que o
racio de género influencia as percecdes e as reagcdes dos homens sobre as mulheres. A
pertenca a um grupo minoritario aumenta a sua visibilidade, conduzindo a um excesso
de desempenho como resposta a pressdao exercida pela percecdo de se ser
constantemente observado e avaliado. Este excesso de desempenho ndo origina
necessariamente um maior sucesso, podendo mesmo implicar o oposto, devido ao
excesso de trabalho. A par disto, a presenca de membros de uma minoria no seio de um
grupo maioritario conduz a polarizacdo de estereétipos dos dois grupos e a fendmenos
de tipificacdo. Os juizos sobre os membros do grupo minoritario caraterizam-se,
sobretudo, pela assimilacdo ao esteredtipo do seu grupo de pertenca, forcando-os a lutar
persistentemente pelo reconhecimento das suas qualidades e competéncias enguanto
individuos e ndo enquanto representantes de um grupo. Blau (1977) considera também
que quanto maior a diferenciacdo na composicdo de grupos dentro da organizacao,
menor a probabilidade de contacto entre 0 grupo maioritario e as minorias e,
consequentemente, menor a interagao entre eles.

Apbs realizarem uma revisdo de oitenta pesquisas sobre esta problematica,
Williams e O’Reilly (1998) concluiram que a composicao dos grupos de trabalho afeta a
sua integracédo, a sua comunicacéo e o nivel de conflito entre os seus membros. Também
Smith (2002) analisou diversos estudos que atribuem a diferenciacdo de género a menor

probabilidade de acesso das trabalhadoras femininas a cargos de poder e de autoridade



nas organizacOes, devido a uma alocacdo desproporcionada nas funcdes. Esta
problematica ser& apresentada em maior pormenor no ponto seguinte.

Alguns estudos parecem, contudo, demonstrar que o modelo de Kanter ndo se
aplica nos casos em que as minorias sdo homens, como sucede na profissdo de
enfermagem (e.g., Skevington e Dawkes, 1988; Heykes, 1991). Além disso, a pertenca
sexual também ndo se aplica aos homens, que séo Vvistos e se veem a si proprios como
profissionais, ao contrério das mulheres que sdo vistas como femininas nos contextos
ditos femininos e masculinas nos contextos ditos masculinos (Simdes e Amancio,
2004).

Apesar de a segregacdo de género nas profissbes se manter atual nos dias de
hoje, podemos falar numa diminuicdo da mesma a partir da década de 1970 nos Estados
Unidos (Beller, 1984; Wharton, 2000; Baunach, 2002) e em Portugal apds a Revolucao
de 1974, com o desenvolvimento de politicas de combate a discriminacdo social,
econOdmica, cultural e politica das mulheres que levaram a criagdo de uma “Lei da
Igualdade” (Ferreira, 2010). Nao obstante esta diminuicdo, 0 aumento da participagdo
feminina no mercado de trabalho tem sido acompanhado por um crescimento
simultaneo da flexibilizacdo na relacdo laboral (Casaca, 2010a e 2012; Estanque e
Costa, 2012). De acordo com Casaca (2010a e 2012) e Casaca e Bould (2012), a maior
precarizacdo dos vinculos laborais, a inseguranca no emprego, o trabalho a tempo
parcial involuntéario e a degradacdo das condicdes de emprego (baixos salarios, fracas
oportunidades de desenvolvimento de carreira, escassa ou nula protecdo social) séo

fendmenos que atingem sobretudo as trabalhadoras femininas no nosso pais.

2.2. A progressao na carreira e o efeito “teto de vidro”

No que respeita & ocupacdo de cargos de gestdo por parte das mulheres, esta
tendéncia comegou a observar-se a partir dos anos 1970 (Maume, 1999; Wharton, 2000;
Vallas e outros, 2009; Haveman e Beresford, 2012), tendo-se assistido a um maior
namero de mulheres gestoras em grandes empresas sobretudo nos finais do século
passado (Bertrand e Hallock, 2001). Contudo, elas continuam sub-representadas nestes
lugares da hierarquia (Shin, 2012).

Do ponto de vista teorico, as explicagdes para 0s processos que conduzem a
diferenciacdo de género no acesso a cargos de poder e de autoridade nas estruturas
organizacionais poderdo ser enquadradas em trés niveis: micro (individual), meso

(organizac0es, profissdes e setores de atividade) e macro (societal).
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O primeiro nivel diz respeito aos estudos e as teorias que procuram explicar a
diferenciacdo de género no acesso ao poder nas estruturas organizacionais com base em
carateristicas individuais, tais como a Teoria do Capital Humano (i.e., conjunto de
competéncias adquiridas pelos trabalhadores através da educacdo, da formacéo
profissional e da experiéncia profissional). De acordo com esta perspetiva, as mulheres
poderdo ter menos poder dentro das estruturas organizacionais devido ao facto de: a)
possuirem um menor investimento em termos de educagdo, formacdo profissional e
experiéncias profissionais (Smith, 2002; Haveman e Beresford, 2012); b) terem menor
antiguidade na organizacdo ou terem construido uma carreira profissional intermitente
(Smith, 2002) com entradas e saidas no mercado de trabalho; ou c) apresentarem
diferentes preferéncias em termos de escolhas profissionais relativamente aos homens
(Haveman e Beresford, 2012). Neste nivel de analise existe ainda a perspetiva de que o
capital humano podera influenciar as decisbes de carreira tomadas pelos individuos.
Assim, as mulheres terdo menos poder dentro das organizagOes por atribuirem menor
valor a fungdes de autoridade (Wolf e Fligstein, 1979).

Porém, outros investigadores criticam as explicacdes dadas pela Teoria do
Capital Humano, considerando que nao possibilitam obter uma compreensdo sobre a
desigualdade de género nas estruturas organizacionais. Por exemplo, Haveman e
Beresford (2012) consideram que os fatores culturais, como os papéis de género (o que
0s homens e as mulheres fazem bem) e as normas de género (0 que é apropriado para
mulheres e homens) permitem explicar a maior parte das diferencas entre homens e
mulheres, num nivel individual. As autoras concentram-se em trés esquemas culturais
para explicar a sua visdo. Sao eles: 1) os homens sé@o melhores do que as mulheres na
matematica e nas ciéncias; 2) os homens pertencem ao trabalho e as mulheres
pertencem ao lar; 3) 0os homens sdo naturalmente melhores gestores e lideres do que as
mulheres.

No que respeita ao primeiro esquema, observa-se a existéncia de estere6tipos
sobre as capacidades de ambos 0s géneros para a matematica e para as ciéncias,
podendo influenciar a escolha dos jovens relativamente ao tipo de formacdo ou
educacdo a prosseguir, bem como a profissdo que pensam integrar, sendo que as
aptiddes matematicas sdo uma porta aberta para fungdes de gestdo. Os esteredtipos sdo
largamente mantidos por quem se relaciona com eles (e.g., pais, professores, estudantes,
entre outros), influenciando as suas decisfes, mesmo as jovens que consideram ter boas

capacidades nestas areas.



No referente ao segundo esquema, é possivel constatar uma crescente integracéo
de mulheres casadas no mundo do trabalho. Os papéis tradicionais de género
determinam que o trabalho doméstico e o cuidar dos filhos seja da responsabilidade das
mulheres. Apesar de cada vez mais mulheres desempenharem funcées a tempo inteiro
no mundo laboral, estes papéis tendem a persistir, gerando conflitos para as mulheres
trabalhadoras (especialmente as que tém filhos a seu cargo) assentes em dois esquemas
culturais: a devogdo a familia e a devogdo ao trabalho. Estas poderdo tentar conciliar
trabalho e familia, optando por trabalhos com um menor compromisso de tempo e uma
maior flexibilidade. Isto podera explicar a menor experiéncia profissional acumulada
pelas mulheres quando comparadas com o0s homens e, consequentemente, as
desigualdades de acesso a cargos de gestdo de topo nas estruturas organizacionais. As
mulheres que conseguem aceder a estes cargos abdicam muitas vezes da constituicdo de
familia ou, em alternativa, desistem dos cargos apos terem filhos.

O terceiro esquema diz respeito a percecdes partilhadas sobre quem deve ocupar
determinadas posi¢Oes nas estruturas organizacionais. Também os esteredtipos associam
0s cargos de gestdo a homens e ndo a mulheres, sendo fortalecidos pela experiéncia. O
facto de a maior proporcdo de cargos de gestdo ser ocupada por homens, especialmente
cargos de topo, contribui para a sua manutencdo, sobretudo entre os que tomam as
decisdes de recrutamento.

As autoras concluem que a diferenciacdo de genero no acesso a fungdes de topo
ndo se deve apenas a uma questdo de diferenca de escolhas entre homens e mulheres.
Existem também fatores culturais que contribuem para essa diferenciacdo, pois
influenciam as escolhas feitas.

No que respeita ao nivel meso de explicacdo, as teorias defendem que o0s
membros do grupo que exercem funcdes de poder nas estruturas organizacionais estao
fortemente interessados em manter a sua hegemonia, por um lado, e em excluir outros
membros que ndo apresentem semelhancas com eles, por outro.

Por exemplo, Bygren e Kumlin (2005) concluiram que o fator mais importante
na segregacdo dentro da estrutura organizacional é a segregacdo na profissdo. Isto
significa que as mulheres terdo maior probabilidade de mobilidade vertical nas
estruturas organizacionais se 0 conjunto de candidatos a selecionar tiver um maior
numero de individuos do sexo feminino. Pelo contrério, se a sua representatividade for

baixa, elas terdo menor probabilidade. A outra conclusdo chegaram Bielby e Baron



(1984), afirmando que a segregac¢éo nas organizacdes é consideravelmente maior do que
a segregacao ao nivel das profissoes.

De acordo com Reskin e outros (1999), a existéncia de procedimentos formais
de recrutamento e selecdo de candidatos, bem como a existéncia de um departamento de
recursos humanos que se encarrega desta funcdo, diminui a utilizacdo do critério de
género na contratacdo do futuro colaborador. Pelo contréario, o recrutamento feito com
base em redes de conhecimento contribui mais para a reproducdo da composi¢éo das
estruturas organizacionais, uma vez que os colaboradores tendem a falar com quem €
semelhante. Considerando este argumento, poderemos perceber a diferenciacdo de
género no acesso a cargos de poder nas organizagfes, uma vez que O recrutamento
muitas vezes é realizado de maneira informal, sem procedimentos objetivos definidos,
por quem se encontra no topo da organizacdo. Tal permite reproduzir a composi¢édo da
estrutura organizacional nestes niveis mais elevados da hierarquia, conduzindo assim a
admissdo de profissionais homens na maioria das vezes, pois estes tendem a ser
selecionados por quadros superiores do mesmo género.

Na mesma linha de pensamento, Smith (2002) defende que as politicas
organizacionais e 0s comportamentos do empregador sdo fatores com um maior poder
explicativo para as desigualdades de género no acesso ao poder dentro das
organizagOes. A educacdo e a estabilidade no emprego sdo fatores com um maior efeito
no acesso a cargos de autoridade em homens do que em mulheres, principalmente nos
niveis mais elevados da hierarquia. Os lagos familiares aumentam as probabilidades dos
homens, mas ndo as das mulheres, em acederem ao poder, e as mulheres que ocupam
funcdes de gestdo tendem a ser alocadas numa posicéo hierarquica inferior, na maioria
das vezes a supervisionar outras mulheres e a auferir salarios inferiores aos dos seus
congéneres masculinos.

Por fim, no que se refere ao nivel macro, os principais fatores apontados pelos
investigadores dizem respeito a regido, a dimensdo da cidade, ao setor de atividade e
ainda ao nivel de sindicalizacdo. (Smith, 2002) refere alguns estudos realizados que
parecem evidenciar uma maior probabilidade das mulheres em aceder ao poder nas
estruturas organizacionais quando se encontram em maior numero. Esta probabilidade é
também maior no setor publico. Outras pesquisas realcam fatores diferentes, tais como
as politicas do governo, a dimensdo e a idade da organizacdo para explicar a

diferenciacdo de género no acesso a cargos de poder.
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Podemos ver, deste modo, que a diferenciacdo de género no acesso a cargos de
gestdo de topo dentro das estruturas organizacionais tem sido alvo de indmeras
pesquisas, sob diferentes perspetivas tedricas, e que permitem obter explicagdes
diversas. Este fendmeno de diferenciacdo € designado na literatura anglo-saxonica por
glass ceiling (“teto de vidro”). Inicialmente utilizado como conceito para definir o
bloqueio nas promocgdes a cargos de topo por parte das mulheres, foi alargado mais
tarde para incluir também as desigualdades observadas em minorias (Maume, 1999;
Smith, 2012), bem como as desigualdades de acesso aos cargos intermédios de gestdo
(Zeng, 2011; Smith, 2012).

Diversos estudos socioldgicos se debrucaram sobre este conceito, procurando
estabelecer critérios rigorosos de definicdo e caraterizacdo do mesmo (e.g., Cotter,
Hermsen, Ovadia e Vanneman, 2001) e a respetiva verificacdo empirica (e.g., Maume,
2004).

Recentemente, Zeng (2011) apresentou um estudo em que pde em causa este
conceito, afirmando que ndo se trata de um construto socioldgico, pois considera existir
falta de coeréncia na identificacdo operacional do efeito. Na base da sua concluséo estéo
os resultados obtidos pelo autor, que o levam a defender que as mulheres tém mais
dificuldades em aceder a cargos intermédios de gestdo do que em ascender aos cargos
de topo a partir dos primeiros. O autor sugere falar-se antes em sticky floor (“chao
pegajoso”) para explicar o fendmeno que carateriza a maior dificuldade em ascender a
cargos de poder e de autoridade intermédios nas estruturas organizacionais por parte das

mulheres.

2.3. A remuneracao
O aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho é ainda sinénimo

de diferencas de género no que respeita a proveitos do trabalho (Estanque e Costa,
2012). Por este motivo, as desigualdades salariais entre os sexos tém sido alvo, nas
ultimas décadas, de uma consideravel atencdo por parte dos cientistas sociais, com
especial destaque para os economistas e sociélogos (Ribeiro e Hill, 1996; Wharton,
2000), assistindo-se a uma proliferacdo de investigacGes por parte de tedricos feministas
(Wharton, 2000).

Apesar de o fendmeno de diferencas salariais entre géneros assumir um carater
transversal (Ribeiro e Hill, 1996), o seu estudo carateriza-se pela falta de consenso no
que respeita a fatores explicativos. Por um lado, alguns autores (e.g., Becker, 1964;

11



Mincer, 1974) enfatizam o papel do capital humano na determinacdo dos salérios,
afirmando que as mulheres recebem uma remuneracéo inferior & dos homens devido a
diferencas no tipo e na quantidade de capital humano acumulado ou & falta de
compromisso por parte destas no que respeita a carreiras de longo prazo (Bertrand e
Hallock, 2001). Por outro lado, os tedricos feministas rejeitam esta abordagem de cariz
neoclassico, considerando que a mesma ndo fornece uma explicacdo cabal do fenémeno
(Wharton, 2000). Alguns autores realcam o facto de o estudo das desigualdades de
género na remuneracdo ndo poder deixar de contemplar padrdes de desigualdade mais
abrangentes (e.g., England e Farkas, 1986; Steinberg e Haigner, 1987) e outros sugerem
que os fatores institucionais e estruturais, assim como fatores de nivel individual,
contribuem para a diferenciagdo de género (e.g., Shin, 2012).

Na opinido de Smith (2002), a desigualdade de género no acesso a cargos de
gestdo de topo dentro das organizacdes € um fator explicativo da diferenca salarial
observada entre homens e mulheres. Num estudo recente, Smith (2012) concluiu que,
contrariamente ao previsto pelo efeito do teto de vidro, as vantagens masculinas sobre
as mulheres no que respeita a salarios e beneficios ndo aumenta a medida que subimos
na hierarquia, mas tende a tornar-se constante nos varios niveis.

Shin  (2012) realizou uma pesquisa em que se focou em fatores
sociopsicologicos, ao nivel grupal, para compreender a desigualdade de género no
pagamento de remuneracfes. Consistentes com teorias sobre identidade social e 0s
efeitos da semelhanca demogréafica, os resultados revelaram que as desigualdades de
género no pagamento de remuneracdes sao menos acentuadas quando um maior nimero
de mulheres integra 0 grupo que determina as recompensas salariais dos cargos
executivos. Porém, a presenca de mulheres em cargos de direcdo de topo ndo apresenta
relacdo com as politicas de pagamento de mulheres que ocupam cargos de gestdo
intermédia.

N&o obstante a falta de consenso, a segregacdo sexual nas profissdes tem sido
apontada como o principal fator conducente a desigualdade de género no pagamento de
remuneracOes (Cotter, DeFiore, Hermsen, Kowalewski e Vanneman, 1995; Oliveira e
Amancio, 2002; Mendes, 2008) e a desigualdades no geral (Reskin, 1993). Com efeito,
até a decada de 1970 a maioria das mulheres realizava trabalhos de baixa remuneracéo e
cuja ocupacdo era predominantemente feminina (Levine e Zimmerman, 1995; Blau e

Kahn, 2000; Vallas e outros, 2009), tal como o trabalho administrativo e outras funcGes
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indiretamente relacionadas com a missdo da organizacdo (Reskin e outros, 1999; Blau e
Kahn, 2000).

No contexto portugués, Ribeiro e Hill (1996) conduziram um estudo sobre
diferencas salariais entre géneros no setor da restauracdo e hotelaria. Os resultados
obtidos levaram as autoras a concluir pela existéncia de diferencas de remuneracao entre
homens e mulheres. Os fatores que se revelaram com maior poder explicativo foram a
composicdo sexual das profissdes e as carateristicas institucionais. Uma década depois,
Mendes (2008) realizou uma pesquisa sobre 0 mesmo problema no contexto das
funcBes de gestdo de topo. Os resultados revelaram a existéncia de diferencas salariais
entre géneros, apesar de as mulheres apresentarem um nivel relativamente elevado de
capital humano — o que vai de encontro ao defendido pela Teoria do Capital Humano. A
autora afirmou que esta diferenca era explicada, na maior parte, por potenciais
discriminacdes no mercado de trabalho, ao invés das carateristicas relacionadas com

proprio trabalho.

3. Consideracdes finais
Face ao exposto, podemos concluir que as estruturas organizacionais Sao

instituicGes que operam numa ideologia “genderizada”, diferenciando os individuos e
criando desigualdades entre eles com base no género que representam. Estas
desigualdades relacionam-se, por exemplo, com 0 acesso a cargos de poder, com as
politicas de recrutamento e com a remuneracdo de funcdes masculinas e femininas.
Concordamos com a abordagem de Connell (1987), segundo a qual a diferenciacdo de
género nas organizacOes constitui uma estrutura social, na medida em que constrange 0s
procedimentos e 0s comportamentos dos individuos e tende a ser reproduzida. Trata-se,
pois, de uma construgdo social que pelo seu modo de reproducgéo tende a ser encarada
como uma diferenciagdo técnica, com base em aptidGes e competéncias para o
desempenho de determinada funcdo e ndo com base na segregacdo de género, como
referem Simdes e Amancio (2004). Deste modo, acaba por ser aceite por todos e tende a
resistir a politicas de antidiscriminacao.

Como defende Steinberg (1992), as desigualdades de género estdo relacionadas
com a predominancia de modelos masculinos no desenho das estruturas
organizacionais, conferindo vantagens aos homens. As mulheres, por seu lado,
deparam-se com varios obstaculos quando procuram integrar-se numa estrutura social

que ndo foi construida atendendo as suas carateristicas e aos seus papé€is sociais. Estes
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revelam-se sobretudo ao nivel das dificuldades em conciliar as exigéncias profissionais,
determinadas pela organizagdo, com as exigéncias familiares, determinadas pela
sociedade. Tal como referem Haveman e Beresford (2012), as mulheres que procuram
conciliar ambos os esquemas sociais experienciam conflitos de papéis.

Apesar de cada vez mais mulheres quebrarem as barreiras nas organizagdes para
ocuparem fungdes em niveis mais elevados nas estruturas organizacionais, muitas
profissdes continuam a ser dominadas por apenas um dos generos (Baunach, 2002).
Mesmo nas profissdes maioritariamente femininas, como as ligadas a satde e ao ensino,
observamos que 0s cargos de gestdo sdo ocupados por homens.

A literatura apresenta inumeros estudos que se inserem em diferentes niveis de
andlise — individuais, institucionais e societais, e que procuram explicar as
desigualdades de poder entre homens e mulheres nas estruturas organizacionais.
Pensamos que todos eles possuem um poder explicativo do fendmeno e permitem
compreendé-lo de uma forma mais eclética, revelando a sua enorme complexidade.

Também a diferenciacdo na remuneracdo auferida revela a predominancia da
ideologia masculina nas estruturas organizacionais, considerando que os trabalhadores
homens sdo mais capacitados para desempenhar fun¢bes desenhadas a sua imagem, e
para as quais recrutam numa logica de reproducdo homossocial (McPherson e outros,
2001). Segundo esta perspetiva, justifica-se que aufiram uma remunera¢do mais
elevada, pois o seu contributo para a organizacdo sera maior. Tal ideologia condiciona e
enviesa a avaliacdo do potencial das mulheres para o desempenho de funcdes,
considerando-as na maioria das vezes como candidatos menos adequados aos cargos,
quer porque apresentam carateristicas diferentes do grupo que esta a recrutar quer
porgque ndo possuem a mesma experiéncia (como defende a Teoria do Capital Humano)
nem a mesma capacidade de compromisso a longo prazo.

Concordamos ainda com Baunach (2002) quando afirma que a igualdade entre
géneros nas organizacdes e a sua integracdo ndo serd atingida até que o isolamento das
mulheres na forca de trabalho seja reduzido. Ou seja, enquanto continuarem a
predominar modelos masculinos nas estruturas sociais e organizacionais, as mulheres
tenderdo sempre a ser isoladas e remetidas para o espago privado, acometendo-lhes a
responsabilidade do cuidar do lar e da familia.

Para finalizar, defendemos que é pertinente continuar a desenvolver politicas de
integracéo social, de igualdade e de antidiscriminacdo no mercado de trabalho, tendo em

vista a modificacdo dos esquemas culturais e das estruturas sociais que conduzem a
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desigualdades de género no mundo laboral. Como refere Casaca (2010b), apesar de a
participacdo feminina no mercado de trabalho nacional assumir um valor expressivo,
sobretudo quando comparado com os valores da Unido Europeia, muito permanece por
fazer no que respeita a qualidade do emprego e da igualdade entre géneros. Pensamos,
no entanto, que tal poderd depender da representatividade das mulheres nos 6rgaos
legislativos nacionais, os quais tenderéo a manter a hegemonia do grupo dominante e a
funcionar numa logica de homofilia. Para tal, sera importante aumentar o nimero de

mulheres nestes mesmos orgaos de decisédo, indo para além do que ja esta legislado.
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