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How to explain the persistent gender pay gap? A contribution based on recent
labour dynamics in Portugal.

Abstract — This article deeply looks at the gender pay gap in Portugal, by contextualizing
the main trends in the wider recent economic and labour changes. In a first moment, the
persistence of a high gender pay gap in the country is highlighted, despite the slight
decline over the course of the last years. Such a finding is in line with other analyses on
recent labour dynamics, according to which the decreasing gap between men and women
in regard to various labour market indicators is mainly a result of the tremendous
degradation of working and living conditions experienced by men, particularly during the
most critical period of the economic crisis. This is the background that supports the
second objective of this paper, which is aimed at delivering a systematization of the main
theoretical explanations for the persistent asymmetries in pay between men and women
and for the respective causes.
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Resumo - Este artigo observa o diferencial nas remuneracfes de base e nos ganhos de
mulheres e homens em Portugal, enquadrando a anélise nas transformacdes econdmicas
e laborais mais recentes. E sublinhada, num primeiro momento, a persisténcia de um
diferencial muito elevado, ndo obstante um declinio ligeiro nos anos mais recentes. Esta
constatacdo estd em linha com outras analises sobre as dinamicas laborais que apontam
para uma aproximacdo entre mulheres e homens em varios indicadores relativos ao
mercado de trabalho, em resultado de uma acentuada degradacdo das condicdes laborais
e de vida dos homens, sobretudo nos anos que se seguiram a fase mas aguda da crise. Este
é o pano de fundo para o segundo proposito do texto, que compreende a sistematizacdo
das interpretacOes tedricas em torno da persisténcia do diferencial salarial em desfavor
das mulheres e das respetivas causas.
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Introducéo

O presente artigo resulta, em parte, do primeiro estudo qualitativo sobre as diferencas
salariais, por ramo de atividade, que as autoras desenvolveram em 2014, no quadro de
uma adjudicacdo efetuada pela CIG — Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género, ao abrigo da alinea a) do n.° 1 da Resolugdo do Conselho Ministros n.° 13/2013,
de 8 de Marco. O estudo envolveu uma reflexdo de natureza metodolédgica em torno do
calculo do diferencial remuneratorio por ramo de atividade, além de uma andlise
qualitativa da informacédo disponibilizada pelas fontes oficiais. Compreendeu, também,
um capitulo amplo de recomendac¢6es quanto a recolha e tratamento de informacao sobre
remuneracdes e ganhos da populacdo empregada, incluindo sugestdes de politicas e de
préticas orientadas para os gabinetes oficiais de recolha de dados, os mecanismos para a
igualdade entre mulheres e homens, decisores/as politicos/as e parceiros sociais (Casaca
e Perista, 2014).

A partir de informagéo atualizada sobre as remuneragdes de base e os ganhos de mulheres
e homens!, procedemos, numa primeira parte desta publicacdo, a respetiva analise,
enquadrando-a nas transformacdes econdmicas e laborais mais recentes. Considerando
que a observacdo por setor de atividade requer um tratamento estatistico cuidadoso — que,
em alguns casos, 0s dados disponiveis ndo permitem assegurar (cf. Casaca e Perista,
2014) -, optamos por ndo contemplar essa informagdo. Num segundo momento,
debatemos as principais interpretac6es tedricas sobre a persisténcia do diferencial salarial
em desfavor das mulheres. E, por ultimo, em jeito de reflexdo final, sistematizamos as

principais causas desse diferencial e da respetiva persisténcia.

A informacdo aqui refletida (seccdo seguinte) resulta dos Quadros de Pessoal, sendo
disponibilizada pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento, do Ministério da
Solidariedade, Emprego e Seguranca Social (GEP/MSESS). Infelizmente, a respetiva
pagina web esteve desativada entre Maio e Junho de 2017, pelo que parte da informacao
resulta da sistematizagio efetuada pela PORDATA. E de reter que os valores apurados
n&o sdo coincidentes com aqueles disponibilizados pelo EUROSTAT?, apontando mesmo

tendéncias contraditorias: declinio do diferencial (gender pay gap) no caso da primeira

1 O trabalho de atualizacdo foi financiado por Fundos Nacionais através da Fundacéo para a Ciéncia e a
Tecnologia (FCT) no ambito do Projecto UID/SOC/04521/2013.
2 Gabinete de Estatisticas Oficiais da Unido Europeia.



fonte e aumento do mesmo no que se refere a segunda fonte de informacéo. Este facto
ndo deixa de ser sintomatico da necessidade de aperfeicoamento do método de recolha de
informacdo e de calculo do diferencial (Casaca e Perista, 2014). Presentemente, enquanto
0 gabinete de estatisticas da Unido Europeia publica a diferenca entre a remuneragéo
horaria média (valores iliquidos) de homens e de mulheres trabalhadores/as por conta de
outrem dividida pela remuneragdo horéria média iliquida dos homens, a partir de um
universo de empresas com 10 ou mais trabalhadores/as (Regulamento CE: 530/1999)%, os
apuramentos a partir dos Quadros de Pessoal, decorrentes de um procedimento
administrativo que recai anualmente sobre as entidades empregadoras, refletem “o peso
da remuneracdo média mensal de base/ganho das mulheres sobre a remuneracdo média
mensal de base/ganho dos homens, de (...) trabalhadores e trabalhadoras por conta de
outrem, independentemente da dimensdo da empresa®®. Os valores referem-se a
trabalhadores/as por conta de outrem a tempo completo com remuneracdo completa. No
que respeita a administracdo central, regional e local e aos institutos publicos, a
informacg&o inclui apenas os trabalhadores e as trabalhadoras em regime juridico de
contrato individual de trabalho. E de reter, que até 2010, a informagc&o reportava tanto ao
Continente como as Regifes Autonomas; entre 2010 e 2014, passou a compreender
informacdo sobre o Continente e a Regido Auténoma da Madeira; e, depois, apenas 0

territério continental.®
1. Enquadramento: o diferencial salarial entre homens e mulheres em Portugal

Os primeiros estudos sobre o diferencial salarial entre homens e mulheres datam de 1980,
reportando-se a dados da década anterior.® O diferencial das remuneracbes médias em
desfavor das mulheres passou de 36 por cento em 1974 para 25 por cento em 1978 —um
declinio frequentemente associado a melhoria dos salarios das mulheres, decorrente da
institucionalizacdo do salario minimo no pais apds a Revolucdo de Abril. Os dados
referentes as Ultimas trés décadas revelam que ndo é possivel constatar um declinio

significativo desse diferencial, seja no que toca as remunera¢des médias seja no que diz

3 http://www.gep.msess.goverpt/destaques/legislacao_inqueritos/reg530_99.pdf

Os dados do Eurostat ndo ddo conta de diferenciais ajustados, ou seja, ndo séo controlados todos os fatores
que podem estar na base de uma formacdo diferenciada de salarios legitima (nivel de escolaridade,
antiguidade, diferencas nos ramos de atividade" (Ferreira, 2010).

4 Cf. | Relatdrio sobre diferenciagfes salariais por ramos de atividade: 8.

5 A informagéo relativa as Regides Autonomas dos Agores e da Madeira tem de ser solicitada junto das
entidades regionais competentes.

¢ Importa referir que, salvo quando explicitado em contrario, todos os estudos sobre a realidade
portuguesa aqui referidos tomam como base de analise os Quadros de Pessoal.
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respeito aos ganhos. (Chagas Lopes, 1999; Gonzalez et al., 2008; Ferreira, 2010;
Carvalho, 2011).

Atemo-nos aqui nos ultimos dez anos, compreendendo o periodo que antecedeu a recente
crise econdmica e laboral e o ultimo ano com informacdo disponivel (Quadro 1). Pode
constatar-se que, neste intervalo, a taxa de variagdo das remuneracGes de base e dos
ganhos foi superior no caso das mulheres do que no dos homens, tanto nas remuneragoes
(mais 22,8 por cento e 18,8 por cento, respetivamente) como nos ganhos (mais 24,6 por
cento e 20,4 por cento, respetivamente).’ Esta evidéncia decorre, sobretudo, da contragéo
das remuneracdes auferidas pelos homens — ou mesmo a sua diminuicdo em 2013 e 2014
—e de um aumento dos mais baixos salarios (ganhos) das mulheres nesse mesmo periodo.
E verdade que, nos anos mais recentes, verificou-se uma aproximagdo entre mulheres e
homens no que diz respeito aos indicadores de vulnerabilidade laboral. Esta constatacao
estd em linha com outras dindmicas do mercado de trabalho que apontam para uma
acentuada degradacgé@o das condicOes laborais e de vida dos homens, nos anos que se
seguiram a fase mas aguda da crise econémica e laboral (Addabbo et al., 2015; Casaca,
2012).

Quadro 1 - Evolucdo das remunerac6es médias de base e dos ganhos das mulheres

e dos homens em Portugal — 2005-2015

ANos Remuneragdes de base Ganhos
Homens Mulheres Homens Mulheres
2005 832,5 672,0 1003,0 776,2
2006 857,6 691,4 1034,5 799,3
2007 876,8 712,7 1066,0 827,7
2008 916,3 7477 11124 871,6
2009 940,5 7735 1138,8 899,3
2010 1 976,7 L 800,83 L 11850 L 936,5
2011 984,2 807,5 11954 945,9
2012 999,0 813,7 1212,3 955,8
2013 993,2 815,6 1208,8 957,6
2014 1 9850 18203 L 12033 L 963,1
2015 990,1 825,0 1207,8 966,9

Fonte: Pordata, a partir das seguintes Fontes: GEP/MTSSS (ate 2009) | GEE/MEc (a partir
de 2010) - Quadros de Pessoal

Legenda: L - valor provisério

7 Célculo da taxa de variagdo: (V2-V1/V1)*100.



A ligeira reducdo no diferencial das remuneracGes de base e dos ganhos de homens e
mulheres (Figura 1) deve, portanto, ser interpretada a luz da tendéncia que acabamos de
descrever, resultando muito em particular quer da desvalorizacdo generalizada das
remuneracfes, que muito atingiu os trabalhadores do sexo masculino, quer do ligeiro
aumento do salario minimo (escaldo onde as mulheres estdo sobre-representadas).
Importa ainda notar a constante sub-remuneragdo das mulheres em relagdo aos homens,
bem como a persisténcia de um diferencial elevado, presentemente de menos 16,7 por
cento do que os homens (remuneracGes de base), e menos 20 por cento quando
observamos os ganhos em geral (componente que inclui prémios, subsidios...). O Dia da
Igualdade Salarial foi assinalado, em 2016,dia 2 de novembro - data que pretendeu, no
plano simbdlico, assinalar a auséncia de remuneracao das mulheres durante 61 dias (como
se elas deixassem de ser remuneradas a partir daquela data, enquanto os homens

continuam a sé-lo até 31 de dezembro).

Figura 1 — Diferencial entre as remuneracgdes de base e os ganhos de homens e
mulheres, entre 2005 e 2015
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Fonte: Pordata, a partir das seguintes Fontes: GEP/MTSSS (até 2009) | GEE/MEc (a partir de 2010) -
Quadros de Pessoal

Nota: Valores provisorios para 2010 e 2014.

Se é verdade que a maioria dos/as trabalhadores/as é abrangida por salarios baixos, esta
realidade é ainda mais evidente no caso das mulheres, a que acresce o diferencial salarial
em prejuizo das mesmas. Este é diretamente proporcional aos niveis de qualificacéo;

assim, quanto mais elevado é o nivel de qualificacdo, maior o diferencial salarial (a maior
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amplitude é observada no caso dos quadros superiores, onde a remuneracdo média das
mulheres era 26,4 por cento inferior a dos homens e o ganho médio é inferior em 27,9 por
cento, em 2015).

A evidéncia de um diferencial salarial ndo é sinobnimo de discriminacdo em funcao do
género. A este propdsito, é de notar que o método de decomposicdo de Oaxaca tem
permitido evidenciar que, uma vez decomposta a parcela que representa a diferenga
explicada pelas caracteristicas individuais de homens e de mulheres que podem ter
reflexos na produtividade, ha uma parte da diferenca salarial que ndo é explicada por
qualquer um desses fatores. Esta €, pois, a parcela que remete para a existéncia de
mecanismos de discriminacéo (Bastos et al., 2004; Gonzélez et al., 2008; Gonzélez et al.,
2009; Eurofound, 2010; Ferreira, 2010). O coeficiente de discriminacdo, isto é o custo
adicional que em média as entidades empregadoras atribuem ao recrutamento de uma
mulher por comparag¢do com o de um homem, era de 16,1 por cento em 2005, face a 13,1
por cento em 1985, o que significa que a importancia relativa da discriminacdo na
explicacdo do diferencial salarial de género tem vindo a crescer (Gonzélez et al., 2008).
Em 2005, esta parcela explicava 67 por cento da discriminacao salarial em funcdo do
género, enquanto o valor equivalente em 1985 ndo ultrapassava 52 por cento (Gonzalez
et al., 2008).

A segregacdo sexual horizontal, em particular a distribui¢do por ramo de atividade, é o
fator que mais explica o diferencial remuneratdrio entre homens e mulheres; a segregacédo
por ramo de atividade explicava, por exemplo, cerca de 98,4 por cento do mesmo em
2005 (Gonzélez, et al., 2005, 2008, 2009).®2 Ainda que ndo nos detenhamos
pormenorizadamente numa andlise setorial, cabe notar que, de um modo geral, os sectores
que tém uma maior contribuicdo para o aumento do diferencial salarial de género sdo, por
um lado, os sectores muito feminizados (tais como os téxteis ou 0s servi¢os) ou, por outro,
0s que tém uma elevada concentracdo de trabalhadores do sexo masculino (como € o caso
dos transportes). Em contrapartida, o sector dos servicos financeiros (nos quais se observa
um nivel relativamente baixo de segregacdo sexual, € o Unico que contribui para a reducao
desse diferencial (Gonzélez et al., 2005; 2008).

8 A (inica conclusdo dissonante a este respeito foi obtida no estudo de 2009 de Raquel Mendes (cf.
Ferreira, 2010: 167), que desvaloriza o papel da segregacéo na explicacéo dos diferenciais.



Ha que ponderar, igualmente, o enviesamento salarial que decorre da segregacao sexual
vertical — i.e., da sub-representacdo de mulheres nos escalGes hierarquicos inerentes ao
topo das organizagdes, que sdo igualmente os mais remunerados e aqueles onde a
componente mais flexivel (transposta para os ganhos) tem um peso consideravel. Este
facto explica, também a maior amplitude do diferencial dos ganhos médios entre homens
e mulheres comparativamente com as remunera¢Ges médias (Ferreira, 2010). Trabalhos
anteriores tém demonstrado a importancia relativa decisiva das politicas de gestdo das
empresas de classificacdo de trabalhadoras e trabalhadoras nos diferentes niveis de
qualificacdo entre os factores de determinacéo do diferencial salarial de género (Chagas
Lopes, 1999).

Estes e outros estudos tém revelado, também, que - muito mais do que a idade, a
antiguidade, a duracdo do trabalho e outras variaveis - 0 nivel de habilitacGes escolares
surge sistematicamente como o segundo factor mais importante, em termos da explicacédo
do diferencial salarial entre homens e mulheres, embora com um impacto muito mais
fraco do que os niveis de qualificagdo (Chagas Lopes, 1999; Gonzélez et al., 2005, 2008,
2009; Figueiredo e Fontainha, 2015).

Os efeitos positivos de um maior nivel de escolaridade feminino sobre a reducdo do
diferencial salarial de género tém-se manifestado particularmente entre as coortes etarias
mais jovens. Contudo, é também nestes grupos mais jovens de trabalhadoras que o peso
relativo de praticas discriminatdrias por parte das entidades empregadoras na explicacao
do diferencial salarial de género tem vindo a aumentar ao longo do tempo (Gonzalez et
al., 2009). Ou seja, se o investimento em educacao por parte das mulheres se tem revelado
como uma estratégia adequada para reduzir os diferenciais salariais que as separam dos
homens, a melhoria progressiva dos niveis escolares das mulheres ndo tem sido suficiente
para anular as desigualdades salariais, uma vez que na generalidade dos casos se
encontram mulheres com qualificacfes escolares superiores as dos homens em niveis de

qualificacdo e respetivos escaldes salariais equivalentes (ver também cantante, 2014).

Uma outra dimensdo de analise, particularmente relevante quando o enfoque é o das
desigualdades de género, que tem sido explorada em apenas alguns estudos é a do
chamado family ou maternity gap (Ferreira, 2010). O ensaio de identificacdo da
penalizacdo associada ao family gap (Ferreira e Lopes, 2009, cit. in Ferreira, 2010), a
partir de dados do Painel Europeu de Agregados Domeésticos Privados, revelou que € no



segmento das mulheres que foram méaes mais jovens que se manifestam efeitos
significativos sobre os salarios. Ou seja, as trabalhadoras que foram mées antes dos 25
anos e tém, respetivamente, 1, 2, ou 3 ou mais filhos/as, sdo penalizadas, respetivamente,
em 10 por cento, 12 por cento e 15 por cento do salario, relativamente as mulheres ndo
mées. Os resultados mostram, pois, que o diferencial salarial cresce com o nimero de

filhos/as para as mulheres, efeito que néo se verifica no caso dos homens pais.

O efeito do diferencial salarial em fungdo do género ao longo do curso de vida tem sido,
igualmente, objeto de andlise. O estudo de diagndstico sobre género e envelhecimento de
Heloisa Perista e Pedro Perista revela que (reportando-se a dados de 2010) o gap médio
no que se refere a pensdo de velhice atingia mais de 40 por cento, situando-se o valor
meédio desta pensdo para as mulheres abaixo do valor de referéncia estabelecido pelo
complemento solidario para idosos/as. Deixa, pois, claro como nas pensdes se torna
particularmente significativo o gap de rendimentos entre mulheres e homens, por
comparagdo com o registado em termos salariais. Daqui decorre uma vulnerabilidade
acrescida a pobreza por parte das mulheres mais velhas: 23,5 por cento das mulheres com
65 ou mais anos estavam em risco de pobreza (ap0s transferéncias sociais), face a 17,5

por cento dos homens do mesmo grupo etario. (Perista e Perista, 2012)

2. Teorias explicativas
2.1. As teorias do capital humano e as suas limitacGes

Para as teorias do capital humano, desenvolvidas fundamentalmente a partir do contributo
do economista americano Gary S. Becker (1976, 1993), as empresas optam racionalmente
por recrutar os individuos com maior capacidade produtiva, sobretudo quando em causa
esta o preenchimento de postos de trabalho que requerem qualificacGes elevadas. A forca
de trabalho feminina é, em geral, percecionada como mais dispendiosa — facto que resulta
fundamentalmente dos custos indiretos associados a maternidade. Estabelece-se, desta
forma, um ciclo vicioso que reproduz a divisdo sexual: a especializagdo das mulheres em
tarefas domésticas conduz a sua desvalorizagdo no mercado de trabalho e,
consequentemente, ao desencorajamento da sua participacdo naquele sector. As decisoes
daqui consequentes atuam no sentido de perpetuar o maior investimento dos homens em

capital humano e a sua situacdo mais privilegiada no mercado de trabalho (Becker, 1993).



O argumento central €, assim, o de que o mercado de trabalho funciona de uma forma
racional, pelo que ha uma logica econdmica subjacente as praticas sexualmente
discriminatorias. A posicdo dos/as trabalhadores/as no mercado de trabalho é determinada
pela sua capacidade produtiva, a qual resulta da quantidade de capital humano acumulado
e dos investimentos realizados a este nivel (habilitacGes escolares, qualificacdes técnicas
e tacitas, competéncias profissionais e experiéncia profissional) Quanto mais elevado o
capital humano, maior a capacidade produtiva e, por sua vez, maior a probabilidade de o
individuo auferir salarios mais elevados e ocupar uma posicao privilegiada na esfera do

emprego (Chagas Lopes, 2000; Casaca, 2009).

De acordo com esta linha de raciocinio, sdo as decisdes racionais tomadas pelos atores no
mercado, quer do lado da oferta quer do da procura, que determinam as diferentes
posicBes na esfera do emprego. As mulheres acabam por competir umas com as outras
pela obtencdo de um lugar entre as profissGes pouco exigentes e socialmente menos
valorizadas, por empregos mais precarios e/ou com horarios mais reduzidos. E este
excesso de oferta de trabalho feminino para este tipo de postos de trabalho que, por sua
vez, deprecia os salarios das mulheres e explica a sub-remuneracdo das mesmas em

relacdo aos homens (Ferreira, 1999, 2010; Casaca, 2009).

Tal como a luz do funcionalismo socioldgico, esta portanto subjacente o pressuposto que
as diferencas bioldgicas entre homens e mulheres estruturam a forma como a sociedade
se encontra organizada. A maternidade esta historicamente associada a especializacdo
feminina em tarefas domésticas e ndo remuneradas, ao papel expressivo. Dadas as
responsabilidades e os afazeres domésticos e familiares, as mulheres ndo se encontram
motivadas a prosseguir com o investimento no plano profissional, libertando assim os
homens para a aquisicdo de qualificacbes e competéncias nesse dominio. A decisdo
tomada na familia assenta num critério basico de racionalidade econémica: o elemento
do casal mais produtivo no mercado é aquele que investe na esfera profissional - ou, de
acordo com o0 pensamento parsoniano, aquele a quem cabe o desempenho do papel

instrumental (Casaca, 2009).
2.2. A influéncia das representacfes sociais de género

A perspetiva apresentada no ponto anterior subestima o facto de as representacfes sociais

estarem incrustadas em certas profissdes, deixando por explicar porque sé&o algumas



tomadas socialmente como “masculinas” e outras como “femininas”, mesmo quando
requerem idéntico investimento em capital humano (Ferreira, 1999; Casaca, 2009). As
representacdes sociais e ideologias de género estdo incrustadas (embedded) ndo s6 no
processo de recrutamento e selecdo protagonizado pelos empregadores/gestores (e em
todo o processo de gestdo subsequente), como nas atitudes e orientacdes, identidades de
género e expetativas. Como nos recordam as teorias em torno da construgdo social do
género, as ideologias de género tém um papel fulcral na definicdo das profissdes, do
conteddo funcional e na estratificacdo das qualificacGes, pelo que é possivel observa-las
enguanto constructos sociais. A associa¢do simbdlica entre a figura masculina e a
responsabilidade pelo sustento das familias (male breadwinner model) e entre a figura
feminina e a responsabilidade pelo cuidar (female carer model) tem perpetuado as
desigualdades no mercado de trabalho. Neste &mbito, a remuneracdo das mulheres tem
sido vista como secundaria em relacdo a dos homens (nocéo alias, refletida, na conce¢édo
das politicas publicas e nos contetdos tradicionais da negociagdo coletiva) (Philips e
Taylor, 1980; Cockburn, 1986; Hirata e Kergoat, 1998; Jenson, 1998; Ferreira, 1999;
Casaca, 2009).

Esta questao tem sido aprofundada por algumas autores e alguns autores, designadamente
a proposito das profissGes e areas de atividade mais reconhecidas como tecnicamente
qualificadas. No contexto desta abordagem, a obra de Cockburn (1986, 1991) é de
referéncia obrigatoria. O contributo da sua perspetiva advém da analise dos processos
culturais que, de um modo mais subtil e ndo imediatamente percetivel, contribuem para
a exclusdo das mulheres das areas de emprego tecnologicamente qualificadas. Para a
autora, esta assimetria perpetua-se através da cultura e, portanto, mediante as relacGes de
género que se desenvolvem em contexto laboral. E através das relagdes de trabalho que é
reconstruida a ideologia da feminilidade, reforcando a auséncia de capacidade técnica e
de competéncia tecnoldgica da forca de trabalho feminina (ideologia que, por seu turno,
se entrelaca com os propoésitos capitalistas de depreciacao do valor do trabalho).

A questdo do gender gap €, assim, indissocidvel do fendmeno de segregacdo sexual
horizontal. As mulheres permanecem sobre-representadas em profissdes menos
valorizadas socialmente, apesar das mudancas em curso e do acesso de mulheres a
profissdes técnicas e cientificas, altamente qualificadas e de enquadramento. No entanto,
Maruani (2003) sugere que o facto de homens e mulheres exercerem as mesmas
profissOes ndo exibe, linearmente, uma situagéo de igualdade; com efeito, as fungdes que
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exercem, as especializagcbes e o0s niveis hierdrquicos que ocupam, remetem
frequentemente para estatutos diferenciados, salarios desiguais e condi¢Ges de emprego
iniquas. No mesmo registo, o estudo de Casaca (2006) sobre o sector das Tecnologias
de Informacdo, da conta de propor¢des semelhantes de homens e mulheres “quadros
superiores”, mais mulheres nas “profissdes intelectuais e cientificas” e mais homens
“técnicos e profissionais de nivel intermédio”. Contudo, as mulheres estavam
concentradas nos Departamentos de Recursos Humanos, Comunicacdo, Relag¢Oes
Publicas e Marketing, em detrimento das Divisdes Financeiras e de outras areas
estratégicas que, em contraponto, assumem um figurino predominantemente masculino
(e.g. coordenacdo de I&D, gestdo/direcdo de unidades de negocios; gestdo/direcdo de
projetos, de inovacdo e desenvolvimento de produtos). Em resultado, registava-se um
significativo diferencial remuneratorio em desfavor delas, uma vez que as unidades
funcionais “masculinas” se apresentavam claramente mais valorizadas e recompensadas,
seja em termos monetarios e de beneficios sociais, seja em matéria de estatuto e prestigio
social. Uma vez examinados os incentivos e beneficios por cargo, foi possivel verificar
que as areas de trabalho “gestdo de recursos humanos” e de “gestao de marketing” S0 as

gue menos usufruem de outros beneficios concedidos pelas empresas (fringe benefits).

2.3. O papel das instituicoes

A eliminacdo das desigualdades salariais em funcdo do género depende, em larga medida,
da intervencdo deliberada de diferentes instituicdes: 0s governos e 0s organismos oficiais;
0 mercado de trabalho e a estrutura de composicdo das remuneracdes; e 0S parceiros
sociais. Sao varios os estudos que tém refletido sobre as especificidades do mercado de
trabalho em Portugal, a luz de uma perspetiva de genero (e.g. Ferreira, 1999, 2010;
Perista, 2004; Gonzalez et al., 2005, 2008; Chagas Lopes e Perista, 2010; Casaca, 2012,
2013). A participacdo das mulheres no mercado de trabalho tem sido relativamente
extensiva (taxa de emprego relativamente mais elevada que a da média da Unido
Europeia), mas € fraca a qualidade da relacdo de emprego e das condi¢des de trabalho em
geral. A maior fragilizacdo dos vinculos contratuais, a inseguranca de emprego e 0
trabalho a tempo parcial involuntario atingem sobretudo a populagdo trabalhadora
feminina, estando associados a uma degradagdo das condi¢Oes de emprego (baixos
salarios, escassas oportunidades de desenvolvimento profissional e de acesso a beneficios
sociais, fraca ou nula protecé@o social e inerente risco de exclusdo econémica e social)
(Casaca, 2012, 2013).
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As politicas publicas neste dominio tém sido categorizadas em trés linhas de intervencéo
estratégica: politicas para a igualdade salarial dirigidas ao combate da discriminagéo
salarial direta ou indireta em fungdo do género; politicas para a igualdade de género,
incluindo medidas de dessegregacdo do mercado de trabalho; e politicas de salarios que
se dirigem a reducdo da desigualdade salarial em geral e a0 aumento dos salarios em
ramos de atividade e profissdes menos remunerados e/ou com predominéncia de mulheres
trabalhadoras (Plantenga e Remery, 2006). A este nivel, cabe destacar, para além do papel
dos governos nacionais e dos mecanismos para a igualdade entre mulheres e homens, a
importancia da intervencao das autoridades de inspecdo do trabalho, para o refor¢o da
acdo inspetiva do Estado no combate a discriminacéo em fungédo do género nos locais de
trabalho (Ferreira, 2010; Foubert, 2010; Casaca e Perista, 2014).

O Estado, para além da acdo legislativa e inspetiva, e tal como tem vindo a ser
reconhecido e sublinhado (Ferreira, 2010), tem que, através de outras politicas publicas,
trabalhar sobre um conjunto de outros fatores responsaveis pelas disparidades salariais de
mulheres e homens, entre 0s quais a estrutura/composicao das remunerac¢des. Quanto ao
papel dos parceiros sociais, € sabido que, em geral, os ramos de atividade onde 0s
sindicatos estdo mais ativos sdo aqueles onde o diferencial salarial entre homens e
mulheres é menor (Plantenga e Remery, 2006; Eurofound, 2010; Smith, 2010), mas é
também verdade que os modelos e os sistemas de relages industriais diferem bastante na
sua dinamica no espaco europeu. Os paises que integram o sistema “corporativista” do
Norte (North Corporatism) associam a uma forte tradi¢cdo social-democrata a elevada
cooperacao dos atores sociais em torno de matérias tradicionalmente debatidas em sede
de negociacao coletiva (remuneracgdes, progressoes, condi¢des de trabalho) e outras mais
inovadoras, que se prendem quer com a organizagédo do trabalho, quer com a conciliacdo
trabalho-familia, quer com a igualdade de género. Este ndo é o padrdo de negociacdo em
muitos outros paises europeus, designadamente no grupo daqueles que integram o sistema
de relag@es industriais mediterranico — onde o modelo de Portugal se inclui (Cerdeira,
2014). Esta constatacdo, porém, ndo deve fazer descurar o facto de, nosso pais, 0s projetos
mais promissores em termos de combate ao gap salarial terem contado com a participacao

(ou mesmo a coordenacio) dos sindicatos.® E conhecido que os sistemas de relacdes

9 E o caso do projeto EQUAL “Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade” que deu origem ao
“Guia para a Aplicacdo de uma Metodologia de Avaliacdo do Valor do Trabalho sem Enviesamento de
Género”, desenvolvido no quadro de uma parceria entre a CGTP-IN, a ARESP, a OIT, a CITE, a ACT, a
FESAHT e o CESIS, para aplicagdo no sector da restauragdo (CGTP-IN et al., 2008).
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laborais mais centralizados sdo mais favoraveis a igualdade salarial (Rubery et al., 2005).
No entanto, alguns estudos sobre a temética tém alertado para o risco de alargamento do
diferencial salarial de género, por forca de: uma tendéncia para a individualizagdo das
relacdes de trabalho e descentralizacdo da negociacgéo coletiva (tendo como corolario uma
maior amplitude nos critérios que determinam a formacao salarial dos ganhos e na maior
desigualdade remuneratdria); uma avaliagdo de desempenhos decorrente do sistema de
quotas na Administracdo Publica (um sector onde o diferencial salarial tem sido menor)
(Ferreira, 2010).

Reflexao final

Procurou-se, neste artigo, observar o diferencial nas remuneragdes de base e nos ganhos
de mulheres e homens em Portugal, enquadrando a analise nas transformacdes
econdmicas e laborais mais recentes. Conclui-se pela persisténcia de um diferencial muito
elevado, ndo obstante um declinio ligeiro nos anos mais recentes. Esta constatacdo esta
em linha com outras dinamicas laborais que apontam para uma aproximacgdo entre
mulheres e homens em vérios indicadores relativos ao mercado de trabalho, em resultado
de uma acentuada degradacdo das condicGes laborais e de vida dos homens, sobretudo
nos anos que se seguiram a fase mais aguda da crise. Os estudos sdo unanimes no
reconhecimento de que as causas das disparidades salariais entre homens e mulheres sao
complexas, multifacetadas e ndo podem ser perspetivadas isoladamente, dado que tendem
a estar correlacionadas entre si e refletem as desigualdades de género (transversais a

varios dominios).

Em sintese, poderiamos identificar como principais causas de um diferencial salarial de

género que persiste:

- O predominio de representacdes sociais em torno do género, que moldam as identidades
de mulheres e homens, as suas orientagcdes escolares e profissionais, influenciando as
expetativas dos agentes economicos e da sociedade em geral em torno dos seus papéis
(seja na familia, na esfera profissional, na formag&o ao longo da vida, na comunidade ou

na vida politica).

- A segregacéo sexual horizontal do emprego que persiste, sendo que as mulheres tendem

a estar concentradas num ndmero mais restrito de ramos de atividade e de profissdes,
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socialmente tipificadas como ‘“femininas”, mais desvalorizadas socialmente e pelos

agentes econoémicos e, portanto, menos remuneradas.

- A segregacdo sexual vertical, que se traduz na sobre representacdo de mulheres nos
lugares inferiores das hierarquias, menos remunerados, frequentemente com menor

seguranca de emprego.

- As assimetrias no dominio do trabalho ndo pago (tarefas domésticas e trabalho de
cuidado) (Perista et al., 2016) que potenciam as dificuldades de articulacdo trabalho-
familia, condicionando as opg¢des das mulheres em termos de regimes de tempos de
trabalho (designadamente pelo regime de tempo parcial) e em termos de trajetorias

laborais (percursos menos continuos e marcados por interrupcdes).

- As dificuldades de articulacdo trabalho-familia sdo potenciadas pela insuficiéncia de
infraestruturas publicas de apoio as pessoas e as familias, pelo custo dos servigos e
equipamentos privados, pelos seus horarios de funcionamento, e, ainda, pela assimetria
de género que se verifica no usufruto das licencas parentais e de outras medidas de

conciliacdo dirigidas a mées e pais.

- A escassez de modelos de organizagdo do trabalho inclusivos, orientados para a
promocdo da igualdade de género e para a articulacao entre a esfera profissional e a vida

familiar e pessoal.

- A escassez de politicas e praticas de gestdo de recursos humanos estratégicas e sensiveis
a correcdo dos enviesamentos de género nas fases de recrutamento/sele¢do, de definicao
de postos e trabalho e de anélise de funcgdes, de avaliagdo de desempenho e de
recompensas (compreendendo a definicdo de critérios transparentes inerentes a politica
de remuneracéo e de progressdo profissional), bem como de desenvolvimento pessoal e
integracdo (incluindo acesso a formacdo profissional e politicas coerentes de apoio a
articulagdo trabalho-familia).

- A persisténcia de um sistema de relagdes industriais e de negociacdo coletiva que ndo
contraria devidamente visdes estereotipadas dos papéis de mulheres e de homens no
mercado de trabalho e contribui para perpetuar a existéncia, nos instrumentos de
regulamentacéo coletiva do trabalho, de clausulas que contém factores de discriminacao

indireta das mulheres.
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- A persisténcia de um sistema de remuneracdo e recompensas que tem resultado em

diferentes niveis salariais para mulheres trabalhadoras e homens trabalhadores.
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