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Objetivos gerais

 Sensibilizar para a importancia de processos de selecao,
recrutamento, de avaliacao de desempenho isentos de
enviesamentos em funcao do género

* Potenciar a reflexao critica sobre as praticas de discriminacao
indireta e as principais barreiras a progressao profissional das
mulheres

* |dentificar boas praticas



Selecdo e Recrutamento

- Que desafios?



Documentario e debate

e Documentario CITE
DVD

Ou:
* http://cite.gov.pt/pt/acite/formacao 07 03.html#v3



http://cite.gov.pt/pt/acite/formacao_07_03.html#v3

REVER CONCEITOS
CT

Disposi¢oes gerais sobre igualdade e nao discriminagao
Artigo 23.2
Conceitos em matéria de igualdade e nao discriminagao

1 - Para efeitos do presente Codigo, considera-se:
a) Discriminacao direta, sempre que, em razao de um fator de discriminacao,
uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que é,
tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situacao comparavel;

b) Discriminacao indireta, sempre que uma disposicao, critério ou pratica
aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de
um fator de discriminag¢ao, numa posi¢cao de desvantagem comparativamente

com outras, a nao ser que essa disposicao, critério ou pratica seja
objetivamente justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar
sejam adequados e necessarios.



Replacing a woman’s name with a
man’s name on a résume Improves
the odds of getting hired by 61%.

LEAN IN




Gender bias / Enviesamentos em funcao do género

* https://www.youtube.com/watch?v=w35DIy3HbcY



https://www.youtube.com/watch?v=w35DIy3HbcY

Principais barreiras ...

- Persisténcia de concecoes estereotipadas.



Masculino Feminino
Racional Emotivo
Dinamico Passivo
Independente Dependente
Dominador Submisso
Competitivo Solidario
Ativo Passivo

Orientacao individualista para o poder

Orientacao para o coletivo

Focus nas tarefas / objetivos

Focus nas pessoas




Think manager, think male bias

[The] ‘masculine ethic’ elevates the traits
assumed to belong to some men to
necessities for effective management: a
tough-minded approach to problems;
analytic abilities to abstract and plan; a
capacity to set aside personal, emotional
considerations in the interests of task
accomplishment; and a  cognitive
superiority  in  problem-solving  and
decision-making ... when women tried to
enter management jobs, the ‘masculine
ethic’ was Invoked as an exclusionary
principle.

(Kanter, Rosabeth M., 1977, Men and
Women of the Corporation, New York, Basic
Books. p. 22)
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Boas praticas...

Definir claramente as exigéncias e das qualificagcbes necessarias para o(s) posto(s) de trabalho a
preencher, incluindo os requisitos para o desempenho da funcao e a remuneracao a atribuir.

Realizar acbes de formacgao dirigidas as pessoas responsaveis pelas entrevistas de sele¢do e
recrutamento sobre procedimentos de selecao e recrutamento sem enviesamentos de género.

Constituir equipas de selecao com representacao equilibrada de mulheres e homens.

Dar orientagao as entidades externas especializadas em selec¢do e recrutamento no sentido de
garantirem a representagdao minima de 40% de cada um dos sexos entre as candidaturas
apresentadas a empresa.

Lan]gar uma campanha de incentivo ao recrutamento de mulheres e homens para
profissdes/funcoes onde estejam sub-representadas/os, a ser apresentada no sitio eletrénico da
empresa, na intranet (se existente) e por correio eletronico, durante o periodo em que decorre o
processo de S&R.



Cumprimento de Lei... (alguns exemplos)

* Verificar os anuncios de oferta de emprego e outras formas de
publicidade ligadas a pré-selecao de forma a garantir que nao contém,
direta ou indiretamente, qualquer restricao, especificacao ou
preferéncia baseada no sexo.

* Verificar todos os anuncios de oferta de emprego de forma a garantir
gue contém a designacao da profissao redigida de forma comum a
ambos os sexos e a indicacao M/F é apresentada de forma bem
visivel

* http://cite.gov.pt/pt/acite/anuncios.html



http://cite.gov.pt/pt/acite/anuncios.html

Avaliacao de desempenho e
Desenvolvimento de carreiras
- Que desafios? -




Segregacao vertical: metaforas...

=  Glass ceiling
(teto de vidro)

= Sticky floor

= [eaky pipeline

Close the gender pay gap
http://ec.europa.eu/equalpay

https://www.youtube.com/watch?v=0TIP4Ek3
WP8



https://www.youtube.com/watch?v=OTlP4Ek3WP8

Segregacao vertical: metaforas...

= Sticky floor

= [eaky pipeline

= Glass ceiling

(teto de vidro)

= Glass escalator
(escada rolante de vidro)

E

escalator




Segregacao vertical: metaforas...

= | abirinto




Segregacao vertical: metaforas...

Handbook on Gender

and Organizational

Change

Sara Falcdo Casaca

* VER para um maior
desenvolvimento:

HANDBOOK ON GENDER

' | AND ORGANIZATIONAL

CHANGE
Paginas: 1-19.




Segregacao sexual vertical

Obstaculos a igualdade de género: o valor heuristico
de algumas metaforas

- Persisténcia de concecdes estereotipadas.
- Segregacao sexual horizontal



10 (2015),
Women in
Business and
Management:
Gaining
Momentum /
International
Labour Office.

Austration : Céline Manillier

Geneva, pag, 13

-

Attaining experience in managerial functions, such as operations, sales, research, product
development and general management, is crucial for women to rise through the central
pathway to the top of the organizational hierarchy (shown in blue).

However, women are often siloed in managerial functions such as human resources, public
relations and communications, and finance and administration, and are therefore only able
to go up the ladder to a certain point in the organizational hierarchy (shown in orange).
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Segregacao sexual vertical

Obstaculos a igualdade de género: o valor heuristico
de algumas metaforas

- Persisténcia de concecdes estereotipadas.
- Segregacao sexual horizontal

- Visibilidade da lideranca no masculino.



Segregacao sexual vertical




Segregacao sexual vertical

Obstaculos a igualdade de género: o valor heuristico
de algumas metaforas

- Persisténcia de concecdes estereotipadas.

- Visibilidade da lideranca no masculino.

- Efeitos ondulados da subrepresentacao (the token effect)
- “Double bind” / confusdo identitdria




STOPPING

ANY
TIME

The Double-Bind Dilemma for
Women in Leadership:
Damned zf You Do, Doomed zf You Don’t




Segregacao sexual vertical

Obstaculos a igualdade de género: o valor heuristico de
algumas metaforas

- Escassez de capital social; a (homo)sociabilidade das
redes sociais.




“they (men) meet in places
where only men meet. They
go hunting and fishing and
drinking together. People
who know people are
appointed. This is the men’s
club that hinders women
from being invited and
appointed to senior
positions, positions of
power, leadership and
influence”.
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Segregacao sexual vertical

Obstaculos a igualdade de género: o valor heuristico de
algumas metaforas

- Constrangimentos organizacionais.

- Paradigmas de organizacao do trabalho + cultura
organizacional

Organizacoes gendered

Modelo androcéntrico / representacao de trabalhador/a
ideal



Constrangimentos organizacionais da atualidade

Visao “hard” da gestao de recursos humanos, num quadro de racionalizacao
flexivel. Precariedade e inseguranca laboral. Horarios rigidos (nao negociaveis) ou
variaveis e irregulares, determinados unilateralmente pelas empresas.

Praticas de trabalho orientadas para a maximizacao da produtividade e do
desempenho, cujo cumprimento dos objetivos predefinidos e os dos respetivos
prazos implica elevados niveis de pressao e de sobrecarga de trabalho.

Compromisso individual visto como sinénimo de disponibilidade total, segundo a
representacao do trabalhador “ideal” sem responsabilidades familiares.

Rotinas de trabalho (formais e informais) que valorizam a maximizacdao do
compromisso organizacional (cultura de longas horas de trabalho).

Desconhecimento das politicas publicas no dominio da protecao da maternidade e
da paternidade, da parentalidade e da conciliacao trabalho-familia.

Fonte: Casaca, Sara Falcdao (2014) “A conciliagdo trabalho-familia como uma dimensao fundamental da qualidade de vida”, Kovacs, llona
(coord), Temas atuais em Sociologia do Trabalho, Fundagdo Econémicas/Almedina, p. 359.



Constrangimentos organizacionais da atualidade

e Prevaléncia de uma cultura de empresa/organizacional tradicional, cujos valores e
atitudes dominantes tendem a sustentar praticas de recrutamento, organizacao do
trabalho, avaliagdo do desempenho e recompensas em fung¢ao do perfil de
trabalhador tradicional e de um padrao de comportamento assente na rigida
separacgdo entre a esfera profissional e a vida familiar/pessoal.

e Predominio de estereotipos nas chefias intermédias e de topo que (re)produzem
praticas de segregacdao e discriminacao laboral (concecdes estereotipadas que
associam as pessoas com responsabilidades familiares a trabalhadores/as menos
envolvidos e comprometidos, e estereotipias em funcao do género, que
pressupdem um menor compromisso profissional das mulheres).

e Marginalizacao do didlogo social e dos mecanismos de participacdo (ou auséncia da
sua tradicao e institucionalizacao).

Fonte: Casaca, Sara Falcdo (2014) “A conciliacdo trabalho-familia como uma dimensdo fundamental da qualidade de vida”, Kovacs, llona
(coord), Temas atuais em Sociologia do Trabalho, Fundagdo Econdmicas/Almedina, p. 359.



Disponibilidade total

Mesmo quando homens e mulheres tém as mesmas qualificagoes,
na optica do empregador, é preferivel empregar homens.
desempenho e a produtividade destes é superior. O peso das
responsabilidades fgmi/iares retira de facto as mulheres o outro
ingrediente fundamental para o bom desempenho: a disponibilidade
(...). Mesmo quando as qualificacoes sGo as mesmas, o hiato entre
0s sexos situa-se aqui; e a disponibilidade é para esta empresa, e
para as empresas deste sector, determinante para o0 seu
funcionamento.

(Director, Informédia)



Disponibilidade e Visibilidade

O meu envolvimento nessa altura [licenca parental inicial; no
trabalho foi um bocadinho mais profundo do que é normal. As
mulheres™ foram sempre penalizadas, sempre, sempre, pelo
afastamento. E eu nunca quis que me acontecesse. (...) E € assim,
néo interessa se a pessoa dedicou 6 ou 7 anos dos seus melhores
anos, do seu eSJ%rgo, etc. Na_altura em que desaparece,
desaparece mesmo e e esquecida. E eu tambéem ndo quis isso.

E, depois, ha funcbes mais substituiveis do que outras. Eu, por
exemplo, se tivesse uma funcdo administrativa (...) Agora substituir
uma Directora de Marketing na empresa em que eu estava era
virtualmente impossivel (...)... Reduzi ligeiramente as actividades
mas reduzi para ai 10%, portanto, 90% manteve-se. (...) Também
ndo fiz o primeiro ano de aleitacdo do meu filho.

(Margarida, Quadro superior numa empresa do ramo TI,
32 anos)



Penalizacao da maternidade/paternidade
(parentalidade)...

E aquilo que [empresa] fez foi posiciona-lo na minha drea;
e eu, ndo estando la, ndo me podia defender, de modo
que, quando cheguei, eu tinha sido realocada numa outra
darea. Tinha passado da direcGo do Marketing para uma
dessas dreas, como operacional. Portanto isto, para mim,
era uma despromocdo tremenda. Nem sequer tinha sido
consultada porque estive o tempo todo em casa. Voltei,
néo soube de nada. O facto é que jad estava decidido. (...)

(Inés, 31 anos, Quadro
superior; Directora de
Mkt, TI)
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Penalizacao da maternidade/paternidade
(parentalidade)...

Fui casada 6 anos sem ter filhos. Essencialmente porque foi o
periodo da carreira. Eu trabalhei loucamente na empresa de
onde sai agora, sem fins-de-semana, muitas vezes. Fazia
inumeras viagens por ano, portanto, as vezes nem fechava a
mala. (...). [Trabalhava por dia] 11 horas. Normalmente, 11, 12.
Tanto que eu, normalmente, quando vejo os sindicatos
queixarem-se das 40 horas e das 60 horas, dd-me vontade de rir.
Ndo conhego quase ninguém nas Tecnologias da Informacdo
nem em empresas privadas que so trabalhe 40 horas. Alias, as
pessoas que trabalham 40 horas sGo mal vistas porque a
empresa valoriza muito o trabalho presencial (...).

(Margarida, Quadro superior numa empresa
do ramo Tl, 32 anos)




Segregacao sexual vertical

Obstaculos a igualdade de género: o valor heuristico de
algumas metaforas

- Dificuldades acumuladas no ciclo laboral e de vida.



Atividade pratica

* Que boas praticas podem as empresas/organizacdes implementar
para garantir a igualdade de oportunidades e de tratamento entre M

eH
* Avaliacao de desempenho
* Progressao de carreiras

GRUPO: 10 minutos (preparacao)
+

Debate alargado



Boas praticas...

Analisar o modelo de avaliacao de desempenho em vigor, e eventual revisao, de modo a garantir que exclui
qualquer discriminacdo (direta ou indireta) baseada no sexo e que nao penaliza trabalhadores e
trabalhadoras pelo exercicio das suas responsabilidades familiares.

Criar e implementar um procedimento interno que permita assegurar que as ponderagdes quantitativas e
qualitativas utilizadas na avaliagao de desempenho das fung¢des sdao aplicadas da mesma forma para fungoes
predominantemente desempenhadas por homens e por mulheres.

Realizar a¢des de formacdo dirigidas as pessoas responsaveis pela avaliagao de desempenho sobre
igualdade e nao discriminacao em funcao do sexo.

Criar e implementar um procedimento interno que permita assegurar que a empresa proporciona de igual
forma a homens e mulheres a participagdo em projetos que permitem o desenvolvimento de competéncias,
assim como a assuncao de responsabilidades de coordenacao e gestao.

Organizar e disponibilizar sessbes de apoio (formagdo, mentoria, coaching ...) de modo a facilitar o regresso
de trabalhadoras e trabalhadores que tenham interrompido a carreira por motivos familiares.

Organizar e disponibilizar um programa de mentoria, de aconselhamento, coaching,
apadrinhamento/amadrinhamento (sponsorship) para alcangcar uma participagdo equilibrada de mulheres e
homens nos lugares de decisao de topo e de direcao e chefia.

(-..)



Cumprimento de Lei...

e Assegurar que as licencas, faltas e dispensas gozadas ao abrigodon.21edon.22
do artigo 65.2 do Codigo do Trabalho sao consideradas como trabalho efetivo no
ambito da avaliacao de desempenho para atribuicao de prémios de produtividade
e assiduidade



As principais barreiras...

Handbook on Gender

and Organizational

Change

Sara Falcdo Casaca

* VER para um maior
desenvolvimento:

HANDBOOK ON GENDER

' | AND ORGANIZATIONAL

CHANGE
Paginas: 19-30.




Algumas perspetivas sobre a mudanca nas organizacoes:
igualdade entre M e H

* Preparacao das mulheres - “Fix the women”

* Valorizacao e a celebracao diferencas: os beneficios das
organizacoes bilingues

* Criacao de condicoes para a igualdade de oportunidades

* Revisao das culturas organizacionais



E 0 que pressuporia?

 Analise de:

Politicas e procedimentos formais

Praticas de trabalho informais

Normas, processos e rotinas de trabalho

Narrativas, simbolos, comunicacao verbal e nao formal
Praticas informais / interacdes sociais do quotidiano.



Abordagens: Transversalizacao de uma
perspetiva de género nas organizacdes

Handbook on Gender

and Organizational * VER para um maior
desenvolvimento:

1 | HANDBOOK ON GENDER
. | AND ORGANIZATIONAL

| CHANGE
) — paginas: 31-36.




