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Resumo

A presente investigacdo procura refletir criticamente sobre as desigualdades de
inser¢do ocupacional entre homens e mulheres na funcdo de Ajudante de Acdo Direta.
Neste sentido, pretende-se analisar os processos de recrutamento e sele¢do para cargos
de Ajudante de Acéo Direta nas Institui¢cdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS)
e, por sua vez, avaliar em que medida o processo pode ser influenciado por
discriminacao de género.

A recolha de informagéo seguiu 0s pressupostos de uma investigacdo qualitativa
com a realizacdo de entrevistas semiestruturadas com os/as responsaveis pelos
processos de recrutamento e selecdo nas IPSS.

Muitos estudos sobre segregacdo ocupacional abordam as ocupacgdes que séo
maioritariamente preenchidas pelos homens e que as mulheres desejam alcangar, como
é o0 caso das posi¢cdes de topo. No entanto, a relevancia deste estudo surge com uma
realidade pouco estudada, ou seja, a existéncia de posi¢des mais baixas ou de nivel
hierarquico inferior, como por exemplo a funcdo de Ajudante de Acdo Direta, que sdo
preenchidas, maioritariamente, por mulheres e que os homens tém dificuldade em
ocupar.

Esta investigacdo perpassa a ideia de que as IPSS da regido de Aveiro néao
possuem responsaveis pelos processos de recrutamento e selecdo qualificados na area da
gestdo de recursos humanos o que, por sua vez, se traduz na escassez de conhecimentos
sobre a &rea e quais as técnicas a utilizar nos processos de selecao.

No que diz respeito, aos critérios exigidos para o exercicio da fungdo de
Ajudantes de Acédo Direta, conclui-se que ndo existe nenhuma diferenca entre as
capacidades técnicas do homem e da mulher, no entanto, a discriminacdo de género no
ato do recrutamento para esta funcéo € visivel devido ao publico-alvo que as instituicoes

possuem.

Palavras-chave: IPSS, recrutamento e selecdo, segregacdo ocupacional, género,

ajudantes de acéo direta.






Abstract

This investigation tries to reflect critically on inequalities of occupational
insertion between men and women in the function of Direct Action Assistant. To that
end, we pretend to analyze the recruitment and selection processes for Direct Action
Assistant job in the Welfare Institution and assess the extent to which this process can
be influenced by gender discrimination.

Data gathering followed the assumptions of a qualitative investigation with
semi--structured interviews with the people responsible for recruitment and selection
processes in the Welfare Institution.

Numerous studies of occupational segregation address the occupations that are
mostly filled by men and that women wish to achieve, as is the case of the top positions.
However, this study becomes relevant because it relates to a reality less studied, the case
of lower positions, such as Direct Action Assistant function, which are filled mainly by
women and men struggle to access.

This study found that the Welfare Institution on Aveiro’s region seems not to
have a responsible for recruitment and selection processes qualified in Human
Resources Management. The implication is a considerable lack of knowledge and skills
about the area and the techniques to be used in the selection processes.

With regard to the criteria for the exercise of Direct Action Assistant function it
is concluded that there is no difference between the technical Skills of men and woman.
However, some gender discrimination might be taking place in recruitment operations

and attributed to the characteristics of the user population.

Keywords: Welfare Institution, recruitment and selection, occupational segregation,

gender, Direct Action Assistant.
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INTRODUCAO

O mercado de trabalho, atualmente bastante competitivo (Ferreira, 2013) inclui
um segmento importante constituido pelo conjunto das Organizacdes do Terceiro Setor
(OTS) (Brito e Perez, 2014).

Em Portugal, o Terceiro Setor é constituido pelas associa¢des e entidades sem
fins lucrativos que assumem um papel primordial na sociedade. Segundo Salamon e
Anheier (1992), as IPSS fazem parte do terceiro setor e constituem-se enquanto
elementos fundamentais no desenvolvimento das sociedades pelo seu papel de protegédo
social e pelo papel econémico que desempenham.

Em conformidade com o que acontece noutros paises europeus, Portugal tem
presenciado, nos ultimos anos, um crescimento exponencial do setor social e
consequente aumento de emprego nesta area. Segundo dados divulgados pela Carta
Social, as respostas sociais dirigidas as pessoas idosas revelam um crescimento
significativo (49%) no periodo 2000-2014, resultando num aumento de 2500 respostas,
aproximadamente.

O relatério da Organizacdo das NagBes Unidas (2015)* diz-nos que 50% das
mulheres com idade para trabalhar fazem parte da populacdo ativa. No caso dos
homens, o indice € de 77%. A pesquisa revela que as mulheres fazem cerca de duas
vezes mais trabalho doméstico ndo remunerado (cuidados com os filhos, com pessoas
idosas e doentes, gestdo do lar) do que os homens. O relatério reconhece ainda a
existéncia de avancos desde 1995, o nimero de mulheres com trabalho remunerado
aumentou, o que significa a possibilidade de reduzir as desigualdades de género por
meio da atuag&o publica.

Do ponto de vista econdmico o tema da igualdade de género assume novos
contornos, uma vez que a discussdo em torno da aceitagdo das mulheres no mercado de
trabalho maioritariamente constituido pelo sexo masculino da lugar a entrada de homens
em dominios “ndo tradicionais”, ou seja, profissdes vinculadas pelo sexo feminino
(Magliano, 2015).

No contexto organizacional abordado neste estudo verifica-se a presenca
consideravel do sexo feminino, mas tambem de niveis elevados de segregacgéo

ocupacional, em que homens e mulheres se distribuem de forma muito assimétrica pelas

1 “Progresso das Mulheres no Mundo 2015-2016: Transformar as economias para realizar os direitos”,
divulgado a 27 de abril de 2015.



diferentes ocupacbes. De facto, em Portugal, mais de metade da méao-de-obra
empregada nas IPSS sdo mulheres, sendo visivel uma divisdo sexual do trabalho que
pode ser consequéncia direta de fatores como os estereétipos de género e 0s papéis
assumidos pela sociedade como “masculinos” ou “femininos” tanto na esfera
profissional como na esfera familiar.

Segundo Acker (2009), as organizagdes t€m “regimes de desigualdade”
definidos como préticas, processos e acOes inter-relacionados que resultam na
manutencdo das desigualdades de classe, de género e raciais. Uma organizacdo que
integra a igualdade entre homens e mulheres ao nivel dos seus principios ou valores e
que pretende investir na construcdo de relaces de género igualitarias, devera definir, ao
nivel da sua politica de recursos humanos, objetivos concretos quanto a eliminacéo da
segregacdo ocupacional o que passa pela participacdo das mulheres em funcdes de
gestdo e o favorecimento da integracdo dos homens em setores predominantemente
femininos. Devera ainda incluir objetivos ao nivel da ndo discriminacdo que visem
regular praticas e decisdes em &reas como o recrutamento e selegéo.

Importa, assim, analisar como estas organizacdes conduzem 0s processos de
recrutamento e selecdo, no sentido de perceber se estas praticas contribuem para
reforcar, ou pelo contrario amenizar, os referidos niveis de segregacdo ocupacional que
se verificam neste setor.

Os processos de recrutamento e selecdo pretendem atrair talentos, atrair um
maior numero de candidatos altamente qualificados, preencher vagas rapidamente com
um minimo custo, contratar profissionais altamente qualificados e que permanecam na
organizacdo, criar uma imagem positiva, e realizar uma prestacdo de servico.
Resumidamente, o recrutamento é o processo que procura identificar um conjunto de
candidatos com qualidades adequadas as necessidades da fungdo/organizacdo; e a
selecdo centra-se na escolha do candidato que apresenta um melhor perfil para a
funcdo/organizacéo.

Existe uma dificuldade por parte das organizagbes em preencher as suas vagas
em funcdo da escassez de profissionais qualificados no mercado de trabalho. Existem
deficiéncias de formacdo em diversas areas que impedem a identificacdo e a atracdo de
pessoas que detenham as competéncias exigidas pelas organizagbes. E visivel o
esgotamento das praticas tradicionais de recrutamento e selecdo, que ndo tém sido
eficazes na identificagdo das capacitagdes desejadas nos candidatos e isso tem

preocupado os gestores, que buscam solugdes inovadoras para um problema que pode



comprometer o crescimento sustentavel das atividades das organizaces (Ferreira,
2013).

A presente investigagdo emerge da vontade de compreender de que forma os
discursos que instituiram a funcdo da mulher como mae e cuidadora, influenciaram as
IPSS nos processos de recrutamento e selecdo, uma vez que o Ajudante de Acdo Direta
que exerce funcgdes diretamente com os utentes, quer individualmente, quer em grupo,
tendo em vista o seu bem-estar, é maioritariamente, ocupado por mulheres.

Assim sendo, o principal objetivo desta investigacdo prende-se na analise dos
processos de recrutamento e selecdo para cargos de Ajudante de Acdo Direta nas IPSS e
avaliar em que medida o processo pode ser influenciado por discriminacéo de género.

Esta dissertagcdo visa prestar um contributo para a investigacdo em gestdo de
recursos humanos de forma a compreender este fendmeno a luz das praticas dos
profissionais do setor. Identificado o objetivo geral as dimensdes especificas a explorar

na presente investigacao s&o:

1. Identificar e caracterizar as estratégias adotadas pelos Gestores de Recursos
Humanos (GRH) nos processos de recrutamento e selecéo.

2. Perceber que problemas de género ocorrem no processo de recrutamento e
selecdo nas IPSS.

3. Compreender se nas IPSS existe espaco para o Ajudante de Acgdo Direta
Homem.

4. Entender que diferencas sdo percebidas pelos GRH entre os Ajudantes de Acao
Direta do sexo feminino e masculino.

5. Colaborar na descoberta de medidas e solugdes inovadoras que contribuam para
amenizar a segregacdo ocupacional existente na funcdo de Ajudante de Agéo

Direta.

Do ponto de vista metodoldgico, a prossecucdo destes objetivos implicard o
recurso a uma diversidade de contributos tedricos e ao uso da entrevista como técnica de
recolha de informacdo, que conferem relevo aos responsaveis pelos processos de
recrutamento e selecdo uma vez que permitem olhar para o futuro como estratégia de
atuacdo no presente.

O presente trabalho estrutura-se em quatro partes. Na primeira parte apresenta-se
0 enquadramento tedrico-conceptual da problemaética estando dividido em trés seces.



Na primeira — Terceiro Setor — aborda-se 0 conceito e a sua caraterizacdo; na segunda —
IPSS — caracteriza-se este subsetor e reveem-se 0s conceitos fundamentais sobre
recrutamento e selegdo; na terceira — Papéis de Género e Segregagdo Ocupacional —
discutem-se as questdes de igualdade de oportunidades, na vertente de género e com
particular enfoque no acesso ao trabalho e ao emprego.

Com base no enquadramento tedrico apresenta-se na segunda parte o estudo
empirico exposto pelo problema, objetivos da pesquisa e o procedimento metodoldgico
utilizado que visa a producdo de conhecimento cientifico acerca da problematica em
estudo.

O terceiro momento desta investigacdo refere-se a apresentacdo e anélise de
resultados obtidos pelas entrevistas realizadas as IPSS.

E, por Gltimo, a discussdo de resultados e a respetiva conclusdo da investigacao.



CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO-CONCEPTUAL

1.1. Terceiro Setor

A Organizacdo de Economia Social (OES) de um pais é resultado da atividade
de trés setores, como estabelece a Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976: setor
publico, setor privado empresarial e setor cooperativo e social.

O Estado, ou primeiro setor, é integrado por agentes publicos que atuam em prol
do interesse publico ou coletivo, ou seja, canalizam as suas acOes para satisfazer os
interesses da coletividade. O segundo setor funciona na logica do mercado, assim
entendido como o setor composto por agentes privados que agem com vista a satisfazer
0s interesses privados ou particulares. O terceiro setor, por sua vez, congrega iniciativas
de natureza privada que, independentemente de qualquer colaboracdo do Estado, agem
segundo a realizacdo de interesses coletivos ou do interesse publico, funcionando ainda
como instancia de pressdo publica e de controlo social sobre as atividades
governamentais (Storto e Reicher, 2014).

Assim para Brito e Perez (2014), o terceiro setor € um conceito construido a
partir da separacdo entre Estado, mercado e sociedade civil - primeiro, segundo e
terceiro setores da sociedade, respetivamente. Fazem parte do terceiro setor as acfes da
sociedade civil, independentes do mercado (responsavel pelo lucro) e do Estado
(responsavel pelas questbes publicas).

As Organizacdes do Terceiro Setor (OTS) sdo consideradas organizacGes cujos
principais objetivos sociais se sobrepdem aos econdémicos. Este setor oferece
importantes contribui¢fes para a populacéo, na medida em que preenche as deficiéncias
deixadas pelos outros setores, tanto do governo como do mercado (Tello-Gamarraa e
Verschoore, 2015).

Brito e Perez (2014) defendem o terceiro setor como um conjunto de entidades
que preenche os requisitos exigidos e que tenha como objetivo e finalidade o
desenvolvimento de ac¢des voltadas a producdo do bem comum. As organizagdes que
dao especial atencéo, por exemplo aos deficientes, as criangas e a0 meio ambiente, séo
vistas como a esperanca para a concretizacdo de servicos e projetos que 0 governo ndo
realiza da forma desejada. Assim, o terceiro setor possibilita que a sociedade, no seu
conjunto, consiga obter alguns beneficios que de outra forma ndo seriam supridos como

se ilustra na figuran.° 1.



Figura n.° 1 - Beneficios do terceiro setor

Educacionais

Terceiro
Setor

Fonte: Figura construida pela autora com informacdo de Tello-Gamarraa e Verschoore (2015).

O terceiro setor revela-se de importancia estratégica para a administracdo de
servicos no ambito social, devido a flexibilidade de ac¢Ges locais, e nas comunidades,
possuindo também caracteristicas de informacdo, global e em rede.

Na figura n.° 2 identificam-se as varias organizacfes que o terceiro setor possui.
Importante salientar que, segundo Contreras et al., (2010, p.55), as OTS referem-se a
todas as organizagdes que ndo podem ser classificadas dentro do setor pablico nem do
setor privado, sendo consideradas entidades que operam em varios campos contendo

diversas estratégias e instrumentos de intervencao e conceitos juridicos distintos.

Figura n.° 2 - Constituigédo do terceiro setor

Organizagbes Organizagoes

do Terceiro - Néo .
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Sem Fins
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(OSFL)

Organizac0es OrganizagGes
de Intervengdo de Economia
Sacial (OIS) Social (OES)

Fonte: Figura construida pela autora com informacéo de Contreras et al., (2010).



As organizacGes da sociedade civil ou OTS sdo também designadas como
Organizagdes Sem Fins Lucrativos (OSFL) e também sem finalidade econdmica.
Todavia, estas duas expressdes ndo podem ser confundidas. A finalidade ndo econémica
de uma organizacdo revela que esta ndo possui como objetivo a geracdo de lucros. No
entanto, ndo existe qualquer tipo de proibicdo a realizacdo de atividades de foro
economico que lhe gerem receita, desde que estas atividades de natureza econémica nao
sejam um fim em si mesmas, ou seja, devem constituir um meio para alcangar um fim
seja ele social ou de interesse publico. Por outro lado, a finalidade ndo lucrativa esta
diretamente relacionada com a obrigatoriedade de destinar todo e qualquer lucro para o
alcance das suas finalidades sociais (Storto e Reicher, 2014, p.22). Resumindo, as OTS
podem realizar neg6cios para aumentar o seu patriménio, mas esses negocios ndo
devem originar ganhos aos seus associados, mesmo gue isso traga lucro para a entidade
(Brito e Perez, 2014).

Embora existam diferentes termos para definir as OSFL, todas possuem em
comum a finalidade do seu trabalho sendo possivel observar:

e A sustentabilidade financeira através de doacGes de empresas publicas ou
privadas;

¢ O elevado volume de méo-de-obra voluntéria;

e A formacdo partindo dos/as colaboradores/as que se organizam de forma
voluntaria;

e O atendimento a populagdo através da satisfacdo das suas necessidades basicas.

Resumidamente, para que as organizagdes sejam definidas como OSFL do
terceiro setor é necessario que reunam, simultaneamente, todas as caracteristicas
anteriormente mencionadas (Brito e Perez, 2014, p.103).

Para Filho (2007, p.13), as OSFL do terceiro setor, tendem a estar preparadas
com as seguintes habilidades e competéncias:

e Voluntariado;

e Captacdo de diferentes recursos;

e Elaboracao de projetos;

¢ Responsabilidade social;

e Desenvolvimento local integrado e sustentado;

e Conceitos e técnicas de administracdo de servicos, planeamento e administragao



estratégica.

E importante salientar que o terceiro setor ndo substitui o Estado, nem a
responsabilidade social das empresas que visam lucros e praticam administracdo/gestao
estratégica, porém, nada impede a realizacdo de redes de articulacdo com tais setores

(publico e privado) para questdes referentes aos diversos servigos.

1.2. IPSS

Antes de definir o conceito de IPSS é importante perceber que existem trés
dimensdes diferentes sobre o institucionalismo, sendo elas, de acordo com Santos e
Baquero (2015, p.438), o institucionalismo historico, o institucionalismo da escolha
racional e o institucionalismo socioldgico. Para estes autores, os institucionalistas
historicos entendem que a organizacgdo institucional estrutura 0os comportamentos e
estabelece padrdes de interacdo, definindo os resultados finais da agdo humana.
Diferentemente desta perspetiva, temos o0s institucionalistas racionais que acreditam que
os atores politicos comportam-se de maneira utilitaria, procurando, através da aplicacédo
da racionalidade, de célculos estratégicos e tendo em conta 0 comportamento dos
outros, maximizar os ganhos pessoais. Na perspetiva do institucionalismo socioldgico,
as instituicbes exercem influéncia ndo somente por especificar o que fazer, mas,
sobretudo, o que é possivel realizar em determinadas circunstancias.

O institucionalismo € uma tendéncia economica e social que ganhou forca no
principio do século XX nos Estados Unidos da América. O conceito de institui¢cdo néo
se resume as regras e as leis. Os institucionalistas entendem como regras formais as
constituices, as leis, os orcamentos, os contratos; e de forma informal a ética, a
confianca, a cultura politica e outros codigos implicitos.

Na Constituicdo da Republica Portuguesa de 2 de abril de 1976, no art.° 63° n.°
3, relativo a Seguranca Social, foi reconhecido o termo de IPSS tal como se transcreve:

“A organizagdo do sistema de seguranga social ndo prejudicara a existéncia de
instituicdes privadas de solidariedade social ndo lucrativas, que serdo permitidas,

regulamentadas por lei e sujeitas a fiscalizacao do Estado .



Na revisdo constitucional de 1989, foi modificado, entre outros, o art.° 63 n.° 3,
que estabelecia autorizacdo as IPSS para estabelecer “o direito de constituicdo de
instituicOes particulares de solidariedade social ndo lucrativas com vista a prossecucao

dos objetivos de seguranca social (...)”.

Manteve-se o relacionamento das IPSS com o sistema de seguranga social, assim
como continuou a prever-se a sua regulamentacao por lei e a sujeicdo a fiscalizagdo do

Estado. Em 2005, no art.° 63 n.° 5 determina-se que:

“O Estado apoia e fiscaliza, nos termos da lei, a atividade e o funcionamento
das instituicbes particulares de solidariedade social e de outras de reconhecido
interesse publico sem caracter lucrativo, com vista a prossecucdo de objetivos de

solidariedade social (...) .

Deste modo, as IPSS, pertencentes ao terceiro setor, sao:

“Constituidas por iniciativa de particulares, sem finalidade lucrativa, com o
propdésito de dar expressdo organizada ao dever moral de solidariedade e de justica
entre os individuos, que ndo sejam administradas pelo Estado ou por um corpo
autarquico, para prosseguir, entre outros, com objetivos de apoio social a familia,
criancas e jovens, idosos e integracdo social e comunitaria, mediante a concessao de

bens e a prestagdo de servigos” (Seguranca Social, 2014, p.4).

Salamon e Anheier (1992, p.216) sugeriram uma definigdo para assim distinguir
as IPSS de outras organizagbes. Esta definicdo &€ composta por cinco atributos
estruturais ou operacionais, sendo eles:

a) Constituicdo formal: de modo a obterem institucionalizagéo, legal ou ndo, com
um nivel de formalizacdo de regras e procedimentos, com vista a assegurar a sua
permanéncia por um periodo minimo de tempo.

b) Estrutura béasica ndo-governamental: onde ndo devem estar ligadas
institucionalmente aos governos, sendo portanto, privadas.

c) Gestdo particular: de forma a ndo serem controladas externamente, sendo

responsaveis pela sua propria gestao.



d) Sem fins lucrativos: os resultados positivos do exercicio financeiro passam a ser

resultados transitados, e sdo, posteriormente, reintegrados na propria instituicao,

ndo sendo possivel distribui-los pelos seus dirigentes.

e) Assentes em trabalho voluntario: parte da forca de trabalho de algumas

instituicbes depende de méao-de-obra voluntaria, portanto, ndo remunerada,

assim como o uso voluntario de equipamento (um exemplo pode ser a utilizagéo

de espacos para pratica desportiva a custo zero).

Como indica o quadro n.° 1 existem dois tipos de IPSS, as de natureza

associativa e as de natureza funcional.

Quadro n.° 1 - Natureza das IPSS

Natureza

Tipo de IPSS

Associativa

As associagdes de solidariedade social (s&o, em geral associagdes com fins de
solidariedade social que ndo revestem qualquer das formas das associacfes a
seguir indicadas);

As associagdes de voluntérios de acao social;

As associagdes de socorros matuos ou associagdes mutualistas;

As irmandades da Misericordia.

Funcional

As fundages de solidariedade social;

Os centros sociais paroquiais e outros institutos criados por organizacoes da
Igreja Catolica ou por outras organizacgdes religiosas, sujeitos ao regime das
fundacdes de solidariedade social (art.° 40.° de EIPSS).

Fonte: Quadro construido pela autora com informag&o da Seguranca Social, 2014.

Tanto as IPSS de natureza associativa como as de natureza funcional atuam no

ambito da acdo social, o que lhes permite desenvolver vérias respostas sociais nas

diferentes faixas etarias, tais como:

a) Apoio a criangas e jovens;

b) Apoio a integragdo social e comunitaria;

c) Protegéo dos cidaddos na velhice e invalidez e em todas as situacGes de falta ou

diminuicdo de meios de subsisténcia ou de capacidade para o trabalho.
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As respostas sociais das IPSS tém o objetivo de promover a autonomia, a saude
e a integragdo social, prestando servi¢o a criancas, adultos e idosos. Segundo dados
recolhidos pela Carta Social, em Portugal existiam cerca de 9287 respostas sociais em
2010, as respostas sociais dirigidas as pessoas idosas revelam um crescimento
significativo (49%) no periodo 2000-2014.

Mas ndo s6 em Portugal se faz sentir o crescimento das IPSS. Segundo estudos
de Salamon e Anheier (1992, p.217) este setor empregava 11,9 milhdes de trabalhadores
em oito paises, sendo eles: Hungria, Italia, Suécia, Japdo, Alemanha, Reino Unido,
Franca e Estados Unidos da América. Este valor representava 4,5% da forca de trabalho
total nestes paises. Além disso, estes organismos atrairam as energias de voluntarios
cujo tempo se traduz em cerca de 5 milhdes de funcionarios adicionais em tempo
integral.

As IPSS ndo sdo muito diferentes das outras organizagdes no que toca aos
recursos humanos, pois as pessoas dentro da organizacdo s&o essenciais para
desenvolver produtos e processos, tomar decisfes cruciais e implementar programas,
eles sdo vitais para 0 sucesso da organizacdo. As IPSS, dada a sua natureza de
prestadoras de cuidados, sdo também afetadas, tal como as demais organizacgdes, pelos
esteredtipos sociais relativos aos papéis de género associados ao “cuidar”. Os elementos
disponiveis mostram que:

1. Tém uma estrutura de emprego muito feminizada como é esperado do tipo de

atividades desenvolvidas (Lange e Trukeschitz cit in Lopes, 2009);

2. Com a excecdo das organizacBes de mulheres, os 6rgdos de direcdo sdo
dominados por homens;

3. Em geral, a estrutura do emprego é mais polarizada, tendo as ocupag¢fes mais
qualificadas um maior peso do que no setor privado;

4. O peso do pessoal com contrato permanente (64,6%) esta um pouco acima da
média do emprego em geral no Continente (cerca de 60%) verificando-se uma

grande presenca de trabalhadores a titulo voluntario (Lopes, 2009).

1.2.1. Recrutamento e Sele¢do nas IPSS

O recrutamento e selecdo de pessoas sdo duas préaticas interligadas que
funcionam como pré-condicBes para garantir que os trabalhadores que integram as

organizagOes tém um perfil pessoal e profissional adequado.
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De acordo com Cunha et al., (2010), os processos de recrutamento e selecdo
podem ser operacionalizados de diversas formas, nomeadamente de acordo com o0s
objetivos da empresa, as suas possibilidades financeiras, 0 meio em que esta inserida e 0
tipo de funcéo/carreira a preencher.

E necessario que o processo de recrutamento e selecdo seja efetuado com
sucesso pois “um recrutamento e selecdo mal feitos sdo um custo (...) contratar mal, sai
caro. Um mau trabalhador pode causar danos irrecuperaveis numa organizacdo”
(Azevedo et al., 2010, p.322).

A literatura apresenta uma definicdo consensual no que diz respeito ao conceito
de recrutamento. Para Taylor ¢ Collins (2000 p.306) recrutamento ¢ “o conjunto de
atividades levadas a cabo por uma organizacdo com o0 objetivo fundamental de
identificar um grupo consideravel de candidatos, atraindo-os para a empresa e retendo-
0s”. Por sua vez, Marras (2007) defende o recrutamento como uma atividade que tem o
objetivo de captar recursos humanos, interna e externamente a organizacao, de forma a
preencher os subsistemas de selecdo de pessoas. Segundo Reinert et al., (2012, p.29), o
recrutamento pode ser definido como o processo, atividade ou pratica de procurar,
encontrar e atrair candidatos para preencher as vagas existentes na organizacdo. Este é
desenvolvido antes do processo de selecdo e determina o perfil dos candidatos que
participardo no processo seletivo. Resumindo, o recrutamento envolve a identificacdo da
necessidade de contratacdo (vagas oferecidas), a definicdo dos requisitos para as vagas e
a divulgacdo dessas oportunidades. Assim, 0 sucesso do recrutamento é auferido pela
relacdo candidatos-vaga.

Finalizado o processo de recrutamento, é necessario iniciar a fase de selecéo.
Esta fase exige cuidado, consciéncia, exigéncia e profissionalismo na analise de
candidatos ao cargo para assim selecionar aquele que melhor se adequa ao cargo.
Segundo Reinert et al., (2012), a selecéo € descrita como a escolha, dentro do grupo de
candidatos, daquele mais adequado para a vaga existente na organizagdo. Este processo
é realizado através da utilizacdo de diversos instrumentos de analise, avaliacdo e
comparagédo de dados.

De acordo com a definicdo de Cunha et al., (2008, p.226), “a selecdo é o
processo através do qual as organizagdes escolhem as pessoas adequadas ao exercicio
de funcdes especificas, de entre um conjunto de candidatos”. Para Azevedo et al.,
(2010) a semelhanca do processo de recrutamento, o de sele¢do pode ser mais ou menos
complexo de acordo com a fungdo para que se esta a selecionar.
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Assim, o0 GRH deve ter em conta os critérios de selecdo necessarios a fungéo
para, posteriormente, escolher os métodos mais adequados e validos. Azevedo et al.,
(2010) reconhecem a existéncia de dois métodos usados para a maioria dos
profissionais: analise curricular e as entrevistas de selecéo.

Cunha et al., (2008) relembram que o Curriculum Vitae (CV) é geralmente a
primeira forma de contacto que o candidato tem com o empregador. A analise curricular
permite ao técnico de recursos humanos analisar e avaliar os dados biograficos, de
forma a conhecer as experiéncias passadas para assim antecipar o desempenho da futura
funcéo.

Tal como a entrevista de selecdo que de acordo com a definicdo dada por
Wiesner e Chronshaw (1988, p.276), citado por Cunha et al., (2008, p.271), consiste
numa “interagao interpessoal de duragdo limitada entre um ou mais entrevistadores e um
candidato a um emprego com o proposito de identificar conhecimentos, competéncias,
aptiddes e comportamentos que podem ser preditores de sucesso no cargo subsequente”.

A entrevista de selecdo, de acordo com Cunha et al., (2008), pode categorizar-se
consoante a forma como sdo realizadas, atendendo ao grau de estruturacdo e do numero
de intervenientes. Existem assim trés tipos de entrevistas:

e Entrevista estruturada em que é planeada com antecedéncia. As questdes sao
colocadas aos candidatos pela mesma ordem e da mesma maneira. O seu principal
objetivo consiste em confirmar e recolher informagdes que ndo estdo disponiveis no
CV do candidato. Este método € mais utilizado em processos de recrutamento e
selecdo obtendo bons niveis de validade preditiva (Robertson e Smith, 2001).

e Na Entrevista ndo estruturada: ndo existe qualquer tipo de planeamento
antecipado, contendo um carater informal uma vez que pode ser feita
presencialmente ou através dos meios de comunicacdo. Para Robertson e Smith
(2001) este método tem um baixo indice de validade preditiva.

e Por ultimo, nas entrevistas em grupo: entrevista-se um grupo de candidatos em
simultaneo. E um método que contém elevado grau de interacéo social e tem como
grande vantagem a poupanga de tempo. No entanto, pessoas mais introvertidas
podem sentir-se desconfortaveis e constrangidas e, por isso, ndo relevar as suas

capacidades.

Mas ndo existem apenas estes dois métodos, a verdade € que existe uma

multiplicidade de testes e provas que o GRH pode utilizar no processo de selegéo, tais
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como: centros de avaliacdo — assessment centres; exercicios praticos em grupo — focus
group; referéncias profissionais; testes de avaliagdo de competéncias para o
desempenho da funcgdo; testes de personalidade; testes psicotécnicos; e as amostras de
trabalho.

Na figura n.° 3 é possivel visualizar as varias fases do processo de recrutamento
e selecdo. Inicialmente os recrutadores necessitam de analisar 0s recursos existentes e a
dindmica dos mesmos na estrutura, de forma a perceber de que tipo de profissional
necessitam. Posteriormente, apds recebidas diversas candidaturas existe uma pré-
selecdo dos candidatos que apresentam um perfil mais adequado a funcdo e procede-se a

entrevista ou outra técnica de selecéo a escolha.

Figura n.° 3 - Ciclo de recrutamento e selecéo

Anélise de
trabalho e
critérios de
selecédo
chave

Pré-seleccédo

Entrevista
e outra
avaliacdo

Fonte: Figura construida pela autora com informacéo de Aravamudhan e Krishnaveni (2015).

Segundo estudos de Aravamudhan e Krishnaveni (2015, p.61), os processos de
recrutamento e selecdo tornaram-se fundamentais em muitas organizacdes. Este
acontecimento deve-se ao surgimento da forca de trabalho cada vez mais diversificada
que, consequentemente exige uma especial atencdo ao trabalho em equipa; ao desejo
das organizacGes constituirem uma forga de trabalho qualificada e flexivel; e ao facto do
processo de recrutamento e selecdo estar a assumir um sentido estratégico em maior
namero de organizacbes de forma a alinhar praticas de pessoal com a estratégia da
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organizacéo.

Tal como nas outras organizacgdes, as IPSS podem recorrer ao recrutamento
interno ou externo, desenvolver elas prdprias o processo de recrutamento e selecdo ou
recorrer a uma empresa de consultoria.

Nickson (2008, p.32) refere estudos onde foram analisados os critérios utilizados
nos processos de recrutamento e selecdo implementados nas IPSS e onde se concluiu
que a autonomia e responsabilidade foram mencionadas como importantes aspetos a ter
em conta, por parte dos gestores e colaboradores. Facto é que numa IPSS onde todos 0s
recursos financeiros tém que ser geridos com rigor, o planeamento de recursos humanos
é imprescindivel, pois deve coincidir o nudmero certo de trabalhadores que sejam
detentores das competéncias adequadas e com os objetivos, estratégias e valores da
instituicdo. Por exemplo, o Instituto das Irmas Hospitaleiras (2013) criou um manual
interno onde revela um conjunto de competéncias que procura nNOS Seus recursos
humanos para 0s mais diversos cargos. Apesar das recomendacdes deste manual interno
serem especificas a esta IPSS, podem ndo ser totalmente distintas das utilizadas noutras
IPSS, e, por isso, as competéncias procuradas sdo:

1. Resiliéncia: Competéncia para recuperar rapidamente face a alteracdes
emocionais e para se adaptar a situagdes de stress.

2. Capacidade de adaptacdo: Habilidade para adaptar-se a mudanga e para reagir
perante situacdes imprevistas.

3. Espirito de missdo: Capacidade de ajustamento da sua atividade profissional as
necessidades dos doentes em conformidade com os valores e identidade
institucional.

4. Capacidade intelectual: Aptiddo para a aquisicdo de novos conhecimentos e/ou
técnicas.

5. Profissionalismo: Vontade e capacidade para atualizar os seus conhecimentos
profissionais dando resposta a novas exigéncias, procurando a exceléncia do
desempenho.

6. Inteligéncia inter-relacional: Competéncia para interagir com outras pessoas
demonstrando sensibilidade e respeito pelos seus sentimentos e perspetivas e

mantendo um clima de dialogo.

Para cargos técnicos, o referido Manual indica que devem conter as seguintes

competéncias adicionais para além das enumeradas anteriormente:
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7. Pro-atividade: Capacidade para assumir a sua quota-parte de responsabilidade no
éxito da equipa de trabalho em que se integra em alinhamento com os objetivos
tracados para esta.

8. Capacidade de estabelecimento de prioridades: Aptidao para a autodisciplina
combatendo a dispersédo e fazendo uma correta hierarquizacao de prioridades.

9. Espirito de equipa: Competéncia de dialogo com a(s) equipa(s) de trabalho
cooperando com esta(s) para a obtencdo de melhores resultados.

10. Apeténcia pelo desenvolvimento pessoal: Vontade de se manter atualizado a
nivel geral, sobre ideias, cultura e novas dimensdes do conhecimento da

comunidade em que se integra.

No que toca a cargos de gestdo de topo para além das competéncias que ja foram
enunciadas devem ter também:

11. Capacidade Organizativa: Competéncia para organizar a atividade do setor,
servigo ou estabelecimento que dirigir, de uma forma global conjugando os
interesses da Instituicdo e dos trabalhadores com a qualidade do servigo prestado
aos doentes.

12. Capacidade de Planificacdo das Acdes: Competéncia para manter o
alinhamento das praticas no setor, servico ou estabelecimento que dirigir com 0s
valores, objetivos e estratégias da Instituicdo supervisionado e
responsabilizando-se pela planificacdo das acbes a desenvolver com vista a
respetiva implementacgéo no terreno.

13. Capacidade de Melhoria Continua da Atividade: Competéncia para criar
condicbes para uma melhoria continua do servico desenvolvendo as
potencialidades dos recursos humanos e materiais disponiveis.

14. Lideranca: Competéncia para assumir as suas responsabilidades agindo com
proficiéncia, integridade e segundo outros valores e principios capazes de gerar a

confiancga e o respeito daqueles que Ihe compete dirigir.

De forma a dimensionar o procedimento de recrutamento deve-se sempre
comparar 0s recursos humanos existentes com as exigéncias dos novos objetivos e/ou
estratégias.

Consoante a vaga a preencher sdo necessarios determinados critérios/requisitos

segundo as caracteristicas da funcdo. Apds esta analise, é importante relacionar as
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competéncias existentes internamente com as necessidades da instituicdo, de forma a
n&o criar situacdes de sobrecarga de trabalho ou de subemprego, com vista a manter a
produtividade e a prestar um servigo de qualidade.

Segundo Liepic (2001, p.144), o modelo de recrutamento destas organizacdes
assenta apenas nos conhecimentos e experiéncias. Assim, em 0posicao a visdo de gestdo
de recursos humanos que perpetua o modelo hierarquico, rigido e taylorista de
organizacdo, alguns autores propdem uma visdo sistémica para que as instituicoes
sociais possam atingir um desenvolvimento sustentavel. A gestdo de recursos humanos
nestas organizaces tem de amenizar a area funcional e transformar-se num fator
estratégico para o crescimento da instituicdo. No entanto, este processo evolutivo da
area operacional para uma &rea estratégica tem sido o grande desafio das instituicdes.

O objetivo do processo de recrutamento e selecdo nas IPSS ¢é integrar a pessoa
certa para o lugar, dentro do contexto da equipa em que iré trabalhar. E necessario que a
pessoa a integrar possua capacidade fisica, psicolégica e de integracdo na equipa,
habilitacGes e nivel cultural adequados, e que no trabalho a desenvolver possa encontrar

um fator de realizacdo pessoal (Instituto das Irméas Hospitaleiras, 2013).

1.3. Papéis de Género e Segregacdo Ocupacional

Foucault (1988) citado por Souza et al., (2015, p.271), afirma que a
diferenciacdo pelo sexo é um dos dispositivos do poder bioldgico, sendo este um
elemento indispensavel para o desenvolvimento do capitalismo. O sistema assumiu
como fundamental o aumento da utilidade, da docilidade dos corpos, bem como das
forcas, das habilidades e da vida em geral, de forma a tornar-se mais facil a sujeicdo das
pessoas aos valores capitalistas. Esses mesmos valores exercem o poder para segregar e
simultaneamente hierarquizar a sociedade provocando efeitos de hegemonia.

Segundo Lobo (1991) citado por Carloto (2001, p.205), a subordinagdo de
género e a assimetria nas relacGes de trabalho masculinas e femininas manifestaram-se
ndo apenas na divisdo de tarefas mas também nos critérios que definem a qualificacdo
das tarefas, dos salarios e da disciplina do trabalho. Esta qualificacdo traduziu-se em
desigualdades de género na distribuicdo do trabalho por setores de atividade.

As situacOes de desigualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho
ainda séo vistas como problematicas nos nossos dias, assumindo diversas visibilidades

em diferentes contextos europeus. Estes episddios de desigualdade, frequentemente
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naturalizados, tém justificado o desenvolvimento de politicas sociais especificas,
objetivadas para a reducdo desse problema, quer ao nivel da Unido Europeia (UE) quer
na sua recontextualizacdo nos espacos nacionais (Santos e Macedo, 2009, p.130).

Atualmente, Portugal apresenta uma taxa de emprego ligeiramente superior a
média da UE27. Assistiu-se a uma convergéncia entre 2001 e 2014 da taxa de emprego
feminina que aumentou face a masculina. Em 2014 a taxa de emprego feminina
encontra-se nos 46,1% face a 55,6% da taxa de emprego masculina (Pordata, 2014).

Neste sentido, Hirata e Kergoat (2007, p.597) afirmam que a rapida mudanca na
sociedade permitiu que estas alteracdes se evidenciassem no mercado de trabalho e nos
modelos vividos dentro da esfera familiar. Esta situacdo também vivenciada em outros
paises europeus desde o inicio de 1970, em que, sob o impulso de um movimento
feminista, a divisao sexual do trabalho serviu como tema de estudos que posteriormente
assentariam as bases teoricas no conceito dos papéis de género.

Segundo dados da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE,
2011), em Portugal as mulheres predominam nas atividades de saide humana e apoio
social (80,7%), na educacdo (76,7%) e no setor do alojamento, restauracdo e similares
(60,5%). Em contrapartida, entre as atividades mais masculinizadas, estdo a construcao
(94%), a industria extrativa (87,4%), a eletricidade, gas, vapor, agua quente e fria e ar
frio (85,2%) e a captacdo, tratamento e distribuicdo de &gua, saneamento, gestdo de
residuos e despoluicéo (85,2%).

No entanto, existem varios estudos desenvolvidos por todo o mundo sobre 0s
papéis de género, na estrutura de trabalho, que evidenciam que existe 0 mundo dos
homens e 0 mundo das mulheres. Destacando alguns exemplos, o estudo de Magliano
(2015, p.333), na cidade de Coérdoba, indica que uma percentagem significativa de
migrantes Peruanos, homens, dedicam-se a costura. Sendo que no campo da industria
téxtil os migrantes estdo concentrados no ultimo elo da cadeia produtiva: fazer pecas de
vestuario. Um aspeto, segundo a autora, pouco estudado gira em torno das implicacfes
sobre 0s papéis e as relacfes de género que envolvem migrantes homens inseridos em
empregos pouco convencionais, tradicionalmente atribuidos as mulheres, como a
costura.

Por outro lado, Biraben (2015, p.108) demonstra que desde 1990 as mulheres
guaranis do noroeste argentino comecaram a demandar maior participacdo no interior
das suas comunidades assim como dentro das organizagdes indigenas, conseguindo

reconhecimento dos seus povos e assumindo diversas posicdes de lideranga. Algo que
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ndo seria possivel anteriormente uma vez que eram silenciadas por serem mulheres,
indigenas e pobres. Este processo de mudanga foi bastante resistido e questionado uma
vez que os espagos da organizacdo indigena séo, tradicionalmente, espagcos masculinos.
Deste modo, para muitos, as mulheres Guarani como autoridade e influéncia na tomada
de decisdes, ganharam a oportunidade de expressar e reivindicar publicamente o
exercicio dos seus direitos, quer sejam mulheres, indigenas ou cidadas argentinas.

No estudo desenvolvido por Nopo (2011, p.78), concluiu-se que a participagio
feminina na forca de trabalho aumentou, enquanto a dos homens permanece quase
constante. O autor refere que os estudos mais recentes do Banco Interamericano de
Desenvolvimento revelam que a maior parte do aumento da participagdo feminina na
forca de trabalho pode ser explicada pelo aumento de participacdo de mulheres casadas
jovens, algo que ndo acontecia anteriormente. No entanto, os homens ainda dominam os
mercados de trabalho a tal ponto que trés em cada cinco trabalhadores da regido da
América Latina sdo do sexo masculino, sendo a segregacdo ocupacional por género
ainda largamente predominante na regi&o.

Macedo et al., (2012, p.235) realizaram um estudo numa empresa de extracao
mineral situada no Quadrilatero Ferrifero, nas Minas Gerais. Os autores concluiram que
em relacdo ao género, os homens, dominantes em quantidade e nas posicoes
hierarquicas, ndo detetam nenhum tipo de tratamento desigual entre 0s sexos. As
mulheres estdo presentes nos ambientes da empresa e, para eles, a presenca delas na
organizacdo, anteriormente s6 composta por homens, ja representa um sinal de
igualdade e de conquista de espaco por parte delas. Por outro lado, a mulher sente-se
discriminada através de comentarios, distribuicdo de tarefas, concessdo de promogdes e
namero de contratagdes.

Neste sentido, e segundo um programa na india, de forma a garantir emprego as
despesas do setor social devem conter o seu foco na remo¢éo do "homem provedor".
Esta distorcdo é expressa em muitas formas, tais como: a promog¢do do emprego
masculino, assumindo que os homens sdo mais merecedores de trabalho decente
enquanto os rendimentos das mulheres sdo apenas um complemento e ndo o essencial
ao bem-estar da familia; e 0 ndo reconhecimento da crescente carga de trabalho néo
remunerada das mulheres. A sensibilidade ao género tem de ser desenvolvida
especialmente nos niveis administrativos locais e instituicGes locais, de forma a
compreender como a assimetria de género afeta as mulheres, quais as suas

desvantagens, quais 0s conceitos tradicionais de papéis de género e como eles geram
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encargos desiguais e direitos desiguais, e a menor participacdo das mulheres na esfera
publica (Shakuntala Das, 2015, p.291).

Mas ndo s6 na América Latina se faz sentir a segregacdo sexual. Segundo o
estudo de Prado e Giraldi (2014), em relacdo ao papel preponderante de género nos
bancos espanhdis, verificaram que os candidatos do sexo masculino parecem ser
privilegiados no acesso as vagas existentes nos mesmos.

Macedo e Santos (2009) realizaram um estudo de forma a perceber a posicao das
mulheres em quatro paises da Europa: Lituénia, Bélgica, Holanda e Portugal. As autoras
concluiram que nos anos 50 na Holanda e na Bélgica, em Portugal, até meados de 70, e
na Lituania nos anos 80, apenas as mulheres solteiras integravam o mercado de
trabalho, estando limitadas as areas especificas da salde e da educacdo. Ainda, sendo
Portugal e Lituania paises semiperiféricos sujeitos a uma maior instabilidade, ha um
longo percurso a realizar para eliminar os obstaculos existentes que dificultam a
ocupacdo das mulheres pelo espaco publico.

Concluindo, é possivel afirmar que a legitimacdo do trabalho feminino, em
qualquer profissdo, somente ocorre quando esse esta inadequado aos padrdes de
desempenho masculino. Isso reforca a necessidade de repensar-se sobre a divisdo sexual
do trabalho e os seus impactos praticos para os homens e para as mulheres. A
visibilidade das mulheres na casa, na escola, nos mercados de trabalho e, na sociedade
em geral, tem evoluido significativamente (Nopo, 2011, p.78).

A ocorréncia da segregacdo ocupacional ndo requer necessariamente que 0S
empregadores sejam preconceituosos ou tomem as suas decisdes com base na cor ou
sexo dos trabalhadores, uma vez que, a distribuicdo de trabalhadores em diversas
ocupacdes pode provir de razdes histdoricas. A escolha dos trabalhadores para
determinado tipo de ocupagdo pode derivar de fatores, por exemplo, culturais e
econdémicos, sem que tenha havido qualquer pratica preconceituosa por parte dos
empregadores (Amarante e Espino 2004).

No entanto, a discriminagdo por razdes de genero nas organizagGes € uma
realidade muitas vezes resultante das praticas de gestdo. Este fenémeno esta ligado a
persisténcia de valores culturais, sociais e organizacionais, tais como estere6tipos e
preconceitos de genero, maioritariamente desfavoravel as mulheres no contexto de
trabalho. As préticas de gestdo de recursos humanos tém sido adotadas com base em
padrdes antigos de composi¢cdo de trabalho, resultando em processos de segregacao
ocupacional nas organizagdes. O Instituto Europeu destacou que ao nivel da gestdo 83%
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das empresas da UE reconhecem que uma gestdo de recursos humanos adequada a
diversidade de trabalhadores aumenta a eficicia organizacional, criando mais
oportunidades de mercado e permitindo maior vantagem competitiva. No entanto, ainda
se verifica a utilizacdo de técnicas e metodos na gestdo de recursos humanos que
dificultam o acesso e retencdo de mulheres no local de trabalho que
complementariamente ndo sdo garantias de desempenho individual e organizacional,
resultando assim numa contradi¢do aos 83% anteriormente mencionados. Neste sentido,
a evidéncia é incontestavel: hd um mercado de trabalho "feminino” caracterizado por
remuneracao inferior, menor acesso aos processos de formacdo e existe um tratamento
desigual nos processos de avaliagdo de desempenho. O mercado de trabalho
"masculino”, enquanto isso, goza de maiores privilégios. Existem processos de gestdo
de recursos humanos que promovem a segregacao ocupacional da mulher, que se traduz
em sérias dificuldades para 0 seu acesso e permanéncia no ambiente de trabalho em
condicdes de igualdades (Hinestroza, 2009).

Amarante e Espino (2004) analisaram o impacto da segregacdo nas diferencas
salariais por sexo no Uruguai. As autoras concluem que a diferenca salarial entre
homens e mulheres acontece devido aos salarios das mulheres serem negativamente
afetados pela concentracdo das mulheres em determinadas ocupacdes, ou seja, 0 facto
de existirem ocupacOes destinadas as mulheres faz com que elas tenham um salario
mais baixo. Por outro lado, os salarios dos homens no Uruguai nao sdo afetados quando
se submetem a ocupacdes feminizadas. Com base no estudo das autoras, confirmam-se
as diferencas determinadas por caracteristicas econdmicas entre homens e mulheres cujo
efeito é a segregacao ocupacional. Esta realidade confirma as diferencas salariais, uma
vez que envolve uma penalizacgdo, pertencente a ocupagdes femininas, para as mulheres

e ndo para os homens.

1.3.1. Igualdade de Género no Terceiro Setor

Segundo o Tratado da Comunidade Europeia:

“O principio da igualdade de género é hoje considerado como um dos pilares da
Unido Europeia e a promoc¢ao da igualdade entre homens e mulheres constitui um dos
seus objetivos”, 0 que evidencia a sua formulacdo positiva e pro-ativa e a sua
transversalidade (Santos e Macedo, 2009, p.135).
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A Comissdo Europeia criou o Roteiro para a igualdade reconhecendo,
formalmente, o contributo dado pelo dialogo social e pelo didlogo com a sociedade civil
para os avancgos feitos ao longo dos ultimos anos. Contudo, a Comissdo Europeia
também reconhece que ainda existe muito para fazer como, por exemplo, 0 aumento do
apoio ao dialogo social através do reforco da cooperagdo com as organizagdes da
sociedade civil e a necessidade de parceiros sociais na prossecucdo da igualdade de
mulheres e homens (Lopes, 2009).

Segundo Momo et al., (2013, p.188):

“As acOes governamentais, as politicas publicas e os programas desenvolvidos
pelos governos federais, estaduais e municipais, no ambito das rela¢des de género, séo,

assim, relevantes na amenizacéo das desigualdades .

Ainda estes autores, Momo et al., (2013), mencionam que os discursos que
instituiram a funcdo da mulher como mée e cuidadora influenciaram muitas
organizagcfes nos processos de recrutamento e selecdo, afetando assim o equilibrio de
género em alguns postos de trabalho.

No entanto, o género feminino ndo € o Unico a sofrer com discriminacdo nos
processos de recrutamento e selecdo. O homem é afastado de muitos setores/profissdes,
podendo as razdes dessa sub-representacdo ser diversa ou semelhante daquelas que tém
sido identificadas no caso da mulher.

Monteiro et al., (2015), com base nos estudos de Santos (2010) identificam as
trés grandes abordagens explicativas das desigualdades de género nas organizaces,
sendo elas: as que centram as razdes ao nivel dos individuos, as centradas na situacéo e
as centradas na “sexualiza¢do” das organizagoes.

As OTS apresentam uma estrutura de emprego mais favoravel as mulheres que a
estrutura do emprego global. Em geral, as organiza¢Ges ndo revelam conhecimento ao
nivel das medidas que poderdo adotar para promover internamente a igualdade e, por
isso, tendem a afirmar que, pelo simples facto de empregar quase s6 mulheres, tém
praticas de igualdade.

Por outro lado, as concegOes acerca da igualdade entre homens e mulheres
tendem a ser muito estereotipadas tanto no emprego em geral, como nas posi¢des mais
qualificadas, como os cargos de gestdo, evidenciando a falta de reconhecimento das
desigualdades estruturais que caracterizam as relagdes entre os sexos (Lopes, 2009).
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“A primeira parte do pressuposto de que os homens e as mulheres sdo
essencialmente diferentes devido a um processo de socializagdo que é distinto. As
mulheres foram socializadas para uma feminilidade que lhes impfe tracos de
personalidade, comportamentos e atitudes que ndo coincidem com as exigéncias
colocadas pela atividade de gestdo e as impedem de progredir na carreira. O segundo
tipo de abordagem coloca nas carateristicas da situacdo, e ndo nos tracos de
personalidade ou nas motivagdes intrinsecas, 0 essencial dos fatores condicionantes
das possibilidades das mulheres no mundo do trabalho, de entre os quais a dificuldade

de acesso as redes informais” (Monteiro et al., 2015, p.427).

Segundo o Instituto das Irmés Hospitaleiras (2013), nas IPSS, qualquer
candidato ao emprego tem o direito a igualdade de tratamento no que se refere ao acesso
ao emprego ndo podendo ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever, sem prejuizo de fatores que constituam
requisito justificavel e determinante para o exercicio da atividade profissional a
contratar, em virtude da natureza dessa atividade ou do contexto da sua execucgao.

Na verdade, ao analisar internamente estas organizacdes, parece existir
flexibilidade. Todavia, é visivel a maior relevancia das necessidades relacionadas com a
natureza de trabalho e com as necessidades individuais dos/as trabalhadores/as, do que
uma politica de conciliacdo trabalho/familia formal, universal, explicita e conhecida por
todos, ainda que, frequentemente, as organizacfes enunciem a flexibilidade de tempo
quando trabalham como uma politica de igualdade (Carloto, 2001, p.209).

No entanto, Monteiro et al., (2015, p.425) caracterizam a desigualdade de género

como:

“O facto de mulheres e homens ndo terem as mesmas oportunidades e
resultados na vida em sociedade nos varios dominios (educacdo, saude, trabalho e
emprego, familia, entre outros), em resultado das relacBes sociais de género que

estruturam e condicionam a vida de uns e outros ”.
Segundo Carrilho e Figueiredo (2006), o conceito de discriminacdo aparece

refletido em duas diretivas da UE “Race Equality and Employment Equality” assentes

nos seguintes critérios:
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e Discriminagdo direta, na qual uma pessoa € tratada menos favoravelmente do
que outra €, ou tenha sido, em situacdo comparavel.

e Discriminacdo indireta, na qual a pratica que parece ser neutra e de ndo
discriminacdo € de facto desvantajosa para uma pessoa de determinada raca ou

origem étnica comparada com outros.

No entanto, as formas de discriminacdo direta e indireta aplicam-se igualmente a
discriminacao de género.

A responsabilidade social é uma das formas de a organizacdo conseguir
progressos em termos de igualdade de género. A responsabilidade social vai muito para
além das responsabilidades econdémicas e ambientais no seu exercicio; hoje, a sua
atuacdo é observada e avaliada numa nova dimensdo, a social. Segundo Perista et al.,
(2008), em Portugal a atuacdo socialmente responsavel é insuficiente diante da que é
realizada na Europa ou na Ameérica do Sul. As organizacfes portuguesas ndo observam
0s impactos que poderiam obter no uso da responsabilidade social e, por isso, estdo a
perder oportunidades. Neste sentido, 0s autores afirmam a importancia de responder a
dificuldades sentidas pelas organizacdes no reconhecimento e identificacdo de situactes
de discriminacdo em funcdo do sexo e na promocdo da igualdade de género, assim
pretende-se:

e Apoiar as empresas na promog¢do da igualdade e da ndo discriminagdo entre
mulheres e homens, criando, com elas e para elas, instrumentos e solugdes que
deem resposta a problemas concretos existentes neste dominio;

« Reforcar os mecanismos de encorajamento, reconhecimento, acompanhamento e
divulgacdo de praticas promotoras da igualdade de género em contexto laboral,

« Integrar e dar visibilidade a dimenséo da igualdade entre mulheres e homens no

quadro da responsabilidade social das empresas.

Ainda, os autores Perista et al., (2008), referem que as organizacdes devem
promover a igualdade de género através de:
a) Processos de reflex@o sobre as vantagens da implementacdo de uma politica de
igualdade de género transversal a organizacao;
b) Diagnosticos da assimetria de genero e identificacdo das acbes a desenvolver
com vista a promover a igualdade de género na empresa;

c) Planos para a igualdade de género nas organizacdes;
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d) Criacdo e otimizacdo de competéncias internas no dominio da igualdade de
género;

e) Metodologias e medidas consistentes para a concretizagdo da igualdade de
homens e de mulheres (a¢cbes de formacdo, consultoria especializada, agdes

positivas, solu¢des inovadoras, por exemplo).

Concluindo, no que diz respeito a gestdo quotidiana e estratégica das
organizacOes é necessaria uma reforma das mesmas. Pois, apesar das OTS manterem
uma imagem favoravel a introducdo das mulheres nos seus diversos setores, é fraca a
adesdo por praticas que apliquem a igualdade sexual. E ausente, por exemplo, a
existéncia de documentos que explicitem uma politica de igualdade de mulheres e
homens, medidas de prevencdo e de combate ao assédio sexual no local de trabalho, e
selecdo do sexo menos representado no acesso a funcbes e formacdo. Basicamente, as
organizagOes tendem a invocar que, pelo simples facto de empregarem maioritariamente

mulheres, tém praticas de igualdade (Lopes, 2009).

1.3.2. A Feminizacao do Cuidar

O cuidado doméstico as criancas, aos doentes e aos idosos estd associado a
figura da mulher-mae que desde sempre foi detentora de um saber informal de préaticas
transmitidas de mulher para mulher (Lopes e Leal, 2005, p.109).

O mundo da casa e 0 mundo privado € o lugar da mulher por exceléncia na
sociedade e a entrada na esfera publica, seja através do trabalho ou de outro tipo de
prética social e politica, sera marcada por este conjunto de representaces do feminino
(Carloto, 2001, p.203).

Assim, existe a permanéncia de certos simbolos e situagdes que atestam que a
profissdo de cuidador ndo é valorizado para a imagem social masculina. No caso dos
homens, a sustentacdo para o seu recrutamento no mercado de trabalho apela para
atributos qualidades naturais masculinas, como a forca fisica, da mesma forma que os
femininos se pretende dedicacéo e paciéncia (Lopes e Leal, 2005).

O estudo de Sorensen (1989) considera que as mulheres em postos de trabalho
de predominancia feminina ganham de 6 a 15% menos do que as mulheres com as
mesmas caracteristicas em outras ocupacdes. Estes resultados suportam a hipdtese de

superlotacdo, segundo a qual as mulheres encontram-se em abundancia nos "empregos
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femininos" por causa da discriminacdo por parte do empregador, resultando em menores
salarios nestes trabalhos.

O trabalho doméstico, muitas vezes ligado a mulher, é visto como um trabalho
afetivo. No entanto, ao nivel dos direitos dos trabalhadores domésticos, néo existe
qualquer tipo de profissionalizacdo, condicGes de trabalho dignas, nem reconhecimento
social. Olhando para a dimensdo afetiva do trabalho doméstico é fundamental
compreender o quanto este trabalho esta intrinsecamente ligado aos impulsos da vida e
ao carater relacional com a nossa sociedade. O trabalho doméstico, em particular, esta
ligado aos sentimentos, emocdes, sensacdes e intensidades. De fato, as tarefas
executadas no trabalho doméstico sdo intrinsecamente ligadas a manutencdo de bem-
estar pessoal (Gutierrez-Rodriguez. 2014, p.51).

Segundo o estudo de Urbano e Villanueva (2012), na cidade de Huelva,
Espanha, foi possivel obter uma conclusdo muito evidente: o emprego ligado ao cuidar
esta claramente associado ao sexo feminino. Mais de dois tercos da populacdo na funcéo
de cuidar s&o mulheres: 71,6% em comparacdo com 27,5% homens. Em muitos casos
em que os homens sdo aqueles, neste papel, que costumam contratar as mulheres para
apoia-los e ajuda-los no desempenho da tarefa.

Ainda Dametto e Esquinsani (2015) sentiram a necessidade de realizar um
estudo no Brasil sobre a ligacdo entre a materialidade do trabalho docente, as questdes
de género e a agenda educacional, assumindo que 0s meios de comunica¢do Sa0 0S
criadores de representacfes. Assim, 0s autores examinaram 38 reportagens, entre 2001 e
2011 e concluiram que a mulher professora ainda é descrita por caricaturas e
estere6tipos, vinculada ao sacerdécio, a vocacao e a maternidade; e a falta de condicdes
objetivas para a docéncia € representada e potencializada pela condi¢do feminina.

E possivel concluir que o emprego ligado ao cuidar esta inteiramente
feminizado.

Esta realidade pode ser consequéncia das imagens estereotipadas da sociedade
em que estamos inseridos. Apesar de observarmos, atualmente, a mulher em empregos
como, por exemplo, a politica, a gestdo e a administracdo, anteriormente marcados por

homens, ndo diminui a opinido da sociedade de que a mulher é a mée e a cuidadora.

“Cuidar é, de certa forma, uma acgdo identitaria feminina que transcende o
espaco de trabalho. Somente as mulheres aprendem a cuidar, e sdo principalmente os

cuidados de manutencdo da vida que alimentam essa justificacdo. Elas constroem, em
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consequéncia, um saber-fazer que se esforcam em valorizar, amar e defender (por que

ndo?) ao longo de suas vidas” (Lopes e Leal, 2005, p.125).

1.3.3. O Caso de Ajudantes de Acdo Direta

Segundo a Defini¢do e Andlise da Funcao (DAF) o Ajudante de Ac¢éo Direta esta

presente no Boletim do Trabalho e Emprego, n.° 15, 22/4/2011 do Contrato coletivo

entre a Confederacdo Nacional das Instituicdes de Solidariedade (CNIS) e a Federagéo
Nacional dos Sindicatos da Funcdo Publica (FNSFP).

Esta funcdo cabe-lhe cumprir com os seguintes requisitos:

1. Trabalha diretamente com os utentes, quer individualmente, quer em grupo, tendo em

vista 0 seu bem-estar, pelo que executa a totalidade ou parte das seguintes tarefas:

a) Recebe os utentes e faz a sua integracdo no periodo inicial de utilizacdo dos

equipamentos ou Servicos;

b) Procede ao acompanhamento diurno e ou noturno dos utentes, dentro e fora dos

estabelecimentos e servicos, guiando-os, auxiliando-os, estimulando-os através
da conversacdo, detetando 0s seus interesses e motivacdes e participando na

ocupacao de tempos livres;

c) Assegura a alimentagéo regular dos utentes;

d) Recolhe e cuida dos utensilios e equipamentos utilizados nas refeicdes;

e) Presta cuidados de higiene e conforto aos utentes e colabora na prestacdo de

f)

cuidados de salde que ndo requeiram conhecimentos especificos,
nomeadamente, aplicando cremes medicinais, executando pequenos pensos e
administrando medicamentos, nas horas prescritas e segundo as instrucoes
recebidas;

Substitui as roupas de cama e da casa de banho, bem como o vestuario dos
utentes, procede ao acondicionamento, arrumacdo, distribuicdo, transporte e
controlo das roupas lavadas e a recolha de roupas sujas e sua entrega na

lavandaria;

0) Requisita, recebe, controla e distribui os artigos de higiene e conforto;

h) Reporta a instituicdo ocorréncias relevantes no ambito das funcdes exercidas.

2. Caso a instituicdo assegure apoio domiciliario, compete ainda ao Ajudante de Acao

Direta providenciar pela manutencdo das condicGes de higiene e salubridade do

domicilio dos utentes.
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3. Sempre que haja motivo atendivel expressamente invocado pelo utente, pode a

instituicdo dispensar o trabalhador da prestacdo de trabalho no domicilio daquele.

S&0 escassos o0s estudos que se referem a esta fungdo em particular e ainda mais
quando se pretende estudar, especificamente, a sua ocupacao pelo género masculino. De
facto, as tarefas que acima caracterizam a funcéo, nao tém qualquer exigéncia quanto ao
género de quem as executa, no entanto, a fragilidade da argumentacdo da relacdo
cuidado com a agdo feminina e da relagcdo do servigo como caracteristicas constitutivas
das mulheres promovem a sua orientacdo para determinados setores (Lopes e Leal,

2005) sendo visivel a ocupacédo desta funcdo, maioritariamente, por mulheres.
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CAPITULO Il - ESTUDO EMPIRICO

Uma investigacdo pressupde sempre a existéncia de um problema. Segundo
Dominguez et al., (2016), para a formulacdo do problema é necessario, primeiramente,
construir uma boa questdo de pesquisa. Esta questdo deve cumprir cinco caracteristicas:

ser viavel, interessante, nova, ética e relevante.

2.1. Problema

Na opinido de Coutinho (2011, p.46), é importante que a definicdo do problema
seja 0 mais especifico possivel contendo os aspetos essenciais do estudo, tais como,
fazer referéncia ao que se estuda (objeto de investigacao), com quem se vai levar a cabo
a investigacdo (sujeitos) e como se estuda o problema (variaveis). Os objetivos da
investigacdo podem ser exploratérios (descritivos) ou analiticos (explicativos ou
preditivos).

Porque é que a funcdo de Ajudantes de Acdo Direta é ocupada, na sua
esmagadora maioria, por mulheres?

Compreender a razdo pela qual esta funcdo é fortemente ocupada pelo sexo
feminino, é a principal questdo a ser respondida. Para isso é necessario responder a um
conjunto de questdes de forma a chegar a uma conclusao.

Como é feito o processo de recrutamento e selecdo nas IPSS? Quais as tarefas a
desempenhar pelo Ajudante de Acéo Direta? Existe procura por partes dos Homens para
cargos de Ajudantes de Acdo Direta? As IPSS tém lugar para os homens Ajudantes de
Acdo Direta? Qual a diferenca de um Ajudante de Acdo Direta homem de um Ajudante
de Acdo Direta mulher?

Neste sentido, a definicdo do problema podera surgir de diversos fatores como,
por exemplo: do interesse e da experiéncia do investigador; da vontade de testar a
aplicacdo de uma teoria a um problema social; da replicacdo de estudos prévios; e pela
identificacdo de resultados e/ou conclusdes contraditorias em estudos prévios
(Coutinho, 2011).

No caso deste estudo a definicdo do problema surgiu do interesse e experiéncia
do investigador, uma vez que a passagem por duas IPSS fez perceber a segregacéo

ocupacional existente nesta funcéo, visivelmente marcada pelas mulheres.
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2.2. Objetivos da Pesquisa

Os objetivos tém de ser precisos, concisos, mensuraveis e realizaveis. Precisos
pois a sua exposicdo exige uma linguagem simples e inequivoca; Conciso de forma a
serem breves utilizando apenas as palavras necessarias; Mensuravel uma vez que eles
tém de expressar-se em maneiras que permitem medir as qualidades ou caracteristicas
do objeto de pesquisa; e viavel porque é necessaria a existéncia de possibilidades reais
para atingir os objetivos (Dominguez et al., 2016, p.36).

A presente investigacdo tem como finalidade analisar 0s processos de
recrutamento e selecdo para cargos de Ajudante de Acdo Direta nas IPSS e avaliar em
que medida o processo pode ser influenciado por discriminacdo de género.

Neste sentido, constitui-se objetivo geral da investigacdo a necessidade de
compreender como € realizado o processo de recrutamento e selecdo nas IPSS e, para

ISso, primeiramente analisam-se trés dimensfes: o processo de recrutamento, 0S

critérios de selecdo e a admissdo. S ap6s esta analise é que se procura avaliar se de

facto existe ou ndo discriminacdo de género no acesso as IPSS para cargos de Ajudantes
de Acdo Direta.
Para além do objetivo geral pretende-se estudar cinco objetivos especificos:
1. Identificar e caracterizar as estratégias adotadas pelos GRH nos processos de
recrutamento e selecdo.
2. Perceber que problemas de género ocorrem no processo de recrutamento e
selecdo nas IPSS.
3. Compreender se nas IPSS existe espaco para o0 Ajudante de Acdo Direta
Homem.
4. Entender que diferencas séo percebidas pelos GRH entre os Ajudantes de Acdo
Direta do sexo feminino e masculino.
5. Colaborar na descoberta de medidas e solugdes inovadoras que contribuam para
amenizar a segregacdo ocupacional existente na funcdo de Ajudante de Acéo

Direta.
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2.3. Procedimentos Metodoldgicos
2.3.1. O Método de Investigagao

No seguimento do enquadramento tedrico apresentado anteriormente, da
exposicdo do problema de investigacdo e dos objetivos que orientam toda a pesquisa,
pretende-se descrever e justificar a estratégia metodoldgica adotada para este estudo.

A investigacdo de indole prética ndo possui uma metodologia prépria, mas

serve-se de métodos da perspetiva qualitativa.

“A investigacdo implica uma participagdo e colaboragdo estreita entre os
atores (investigadores e investigados), a criacdo de comunidades criticas de

investigacdo, comprometidas em melhorar as praticas ” (Coutinho, 2011, p.29).

Esta metodologia, orientada para a pratica, vai conduzir toda a presente
investigacdo, uma vez que pretendemos estudar se existe discriminacdo de género no
acesso as IPSS para cargos de Ajudantes de Acdo Direta, permitindo compreender o
processo de recrutamento e sele¢do na perspetiva de quem o realiza, com o intuito de

conhecer as suas realidades concretas.

“A investigag¢do centra-se em problemas da realidade social e na pratica dos
sujeitos nela implicados, é orientada para a acéo, para a resolucdo de problemas que
formam parte dessa realidade, num processo em que a teoria é emancipatéria porque

nasce na busca da modificag&o da situacgao real ” (Coutinho, 2011, p.29).

A anélise da realidade é indispensavel para projetar ideias, tracar objetivos,
perspetivar o futuro, compreender as instituicdes e as dindmicas, as necessidades e as
preocupacOes proprias do seu contexto. Para isso, é necessario desenvolver uma atitude
investigativa de forma a obter o acesso aos dados nas instituigdes, pois s6 conhecendo

mais é que se pode evoluir o conhecimento que ja se possui.

“O acesso implica um processo de contatar com as pessoas importantes nas
instituicbes, negociar com elas, ser convidado para obter os dados, conseguir a
permissdo formal e finalmente, construir relacbes com os participantes. O acesso aos

dados negocia-se, a confianca constroi-se nas relacfes com os participantes do estudo
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0s dados obtém-se. Tudo isso constitui um processo interativo no qual quem pesquisa

revela-se como instrumento na obtencdo dos dados ” (Benjumea, 2014, p.481).

Uma vez obtido o acesso as organizacOes, a analise dos dados permite responder
a quatro questdes centrais: a) que tipo de recrutamento existe numa IPSS?; b) que
critérios sdo exigidos para cargos de Ajudantes de A¢do Direta; c) Podem estes critérios
promover, na pratica, os niveis ja elevados de segregacdo ocupacional? e d) Que
enfrentam os homens no acesso a cargos de Ajudantes de Ac¢édo Direta?.

Com a investigacdo qualitativa a realidade é enraizada nas percecdes dos
sujeitos; o objetivo é compreender e encontrar significados através de narrativas verbais
e de observagdes em vez de nimeros.

Na abordagem exploratoria da pesquisa qualitativa € possivel adquirir
conhecimento preliminar sobre o problema; formular hipéteses que podem ser validadas
com um estudo mais aprofundado; obter ideias preliminares sobre a motivagdo, emocao,
atitude e personalidade; gerar algumas ideias, através da linguagem dos/as
entrevistados/as, para a discussdo futura; e pensar sobre a estrutura de algumas escalas
para medicGes posteriores (Arango et al., 2010). Assim, a investigacdo qualitativa
permite-nos obter dados essencialmente de carater descritivo, realizar uma analise dos
dados segundo a forma indutiva, compreender o significado que os participantes
atribuem as suas experiéncias e recolher dados no ambiente natural da fonte (Bogdan e
Biklen 1994).

Para melhor analisar a realidade partimos para as técnicas e procedimentos de

pesquisa.

2.3.2. Técnica e Procedimento de Pesquisa

A entrevista define-se como uma conversa com objetivos e uma técnica de

investigacao social (Burgess, 1977). Este método enquanto recolha de dados permite:

“uma verdadeira troca, durante a qual o interlocutor do investigador exprime
as suas percecdes de um acontecimento ou de uma situacdo, as suas interpretacoes ou
as suas experiéncias, ao passo que, através das suas perguntas abertas e das suas
reacdes, o investigador facilita essa expressdo, evita que ela se afaste dos objetivos da

investigacéo e permite que o interlocutor aceda a um grau maximo de autenticidade e
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de profundidade ” (Quivy e Campenhoudt, 2008, p.192).

Neste sentido a entrevista,

“¢é utilizada para recolher dados descritivos na linguagem do proprio sujeito,
permitindo ao investigador desenvolver intuitivamente uma ideia sobre a maneira como

0s sujeitos interpretam aspetos do mundo ” (Bogdan e Biklen, 1994, p.134).

A utilizacdo de entrevistas semiestruturadas consente alguma flexibilidade, uma
vez que pode ser ajustada quer ao individuo quer as circunstancias.

Para Arango et al., (2010), a entrevista possui duas ferramentas essenciais: a
habilidade do entrevistador e a sua orientagdo pelo guido de entrevista. A primeira
qualidade de um bom entrevistador é a escuta ativa pois é através dela que se da
confianca e se motiva o entrevistado a envolver-se na conversa. A participacdo verbal é
importante para o entrevistado perceber que o entrevistador é realmente uma escuta
ativa, para além disso o entrevistador tem um papel importante, a sua carateristica nao-
verbal e gestual. Por outro lado, o guido de entrevista € um conjunto de perguntas
abertas e semiestruturadas concebido de acordo com o objetivo da pesquisa. Este é
importante para a gestdo do tempo e, para além disso, o guido de entrevista orienta a
conversa apontando os pontos basicos e fundamentais para o estudo.

Para além da existéncia de um guido de entrevista, esta técnica permite a
ocorréncia de perguntas ao longo da entrevista o que possibilita uma conversacdo mais
fluida.

2.3.3. O Processo de Tratamento de Informacéao

Para a realizacdo desta pesquisa, foram estalecidos contactos por correio
eletronico (anexo 1) com vinte organizagdes da regido de Aveiro para, posteriormente,
se proceder a recolha de dados. Apesar do contacto com vinte IPSS, apenas dez
apresentaram interesse em colaborar no presente estudo e foram essas que utilizamos
como amostra.

Assim procurou-se obter a autorizacdo dos superiores hierarquicos de cada
organizacdo, € uma vez obtida a permissdo para realizar o estudo efetuou-se um

consentimento informado (anexo 2) de forma a garantir a confidencialidade dos dados.
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“O exercicio do consentimento informado efetiva-se apds a juncdo da
autonomia, capacidade, voluntariedade, informagdo, esclarecimento e o proprio
consentimento. Entre os elementos de validade do consentimento informado talvez a
informacd@o seja um dos mais importantes, e por isso deve ser clara, objetiva e em
linguagem compativel com o entendimento individual” (Biondo-Simdes et al., 2007,
p.183).

Ap0s esta primeira etapa e consoante a disponibilidade dos/as entrevistados/as,
iniciou-se a recolha de dados de forma qualitativa durante os meses de fevereiro e
marco de 2016, através de entrevistas semiestruturadas. O guido de entrevista (anexo 3)
consistiu em quatro partes de modo a reunir informagdes pertinentes a investigacéo:

i. Caracterizacdo da IPSS (data de fundacdo e historia da instituicdo, fundadores,
objetivos e finalidades, nUmero de respostas sociais, numero de utentes/clientes);
ii.  Processo de recrutamento e selegdo (préaticas, técnicas e critérios de selec¢ao);
iii. Perfil dos Ajudantes de Acdo Direta (critérios de selecdo, desempenho
esperado);
iv. Diferenciacdo de Ajudantes de Acdo Direta quanto ao género (questbes de

escolha mediante o interesse da IPSS, dos colegas do trabalho e utentes/clientes).

Na maioria das IPSS ndo sdo os GRH que realizam os processos de recrutamento
e selecdo para cargos de Ajudantes de Acdo Direta, mas sim diretores gerais ou
diretores técnicos responsaveis por cada valéncia. Uma vez que algumas IPSS contém
diversas valéncias e cada uma possui um responsavel pelos processos de recrutamento e
selecdo foi fundamental a participacdo dos varios responsaveis nas entrevistas.
Salientamos ainda que foi notoria a diversidade de opinifes e a controvérsia de praticas
nos processos de recrutamento e selecdo, o que contribuiu para uma maior riqueza do

conteudo das entrevistas.

2.3.4. Participantes na Investigacdo

Como referimos anteriormente, numa primeira fase das entrevistas conhecemos
um pouco as IPSS participantes neste estudo, sendo a sua caracterizacao feita no ambito
da sua data de fundacdo e a sua histdria (para facilmente perceber a sua natureza), as

respostas sociais e 0 niumero de utentes/clientes. No seguinte quadro n.° 2, encontra-se a
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informacao caraterizadora das IPSS.

Quadro n.° 2 - Caracterizagdo das IPSS

Natureza Respostas Sociais
" @ N° Total
S =
Ano de g 5 .S de
IPSS ) 28 38 8| :
Fundacdo  Associativa = Funcional | & £ | o £ 8 5 Toul Clientes/
§" L & E & | © Utentes
© D O
= 3
o IS
1 1992 X 1 1 42
2 1921 X 511 2 3 1 12 905
3 1987 X 3 4 7 255
4 1856 X 51| 2 7 298
5 1996 X 3 3 111
6 1991 X 3 3 57
7 1988 X 1 2 3 118
8 1891 X 2 |1 4 4 11 600
9 1947 X 1 1 1 3 72
10 1975 X 1 3 4 97

Uma vez que a literatura ndo apresenta nenhuma escala de dimensdo das IPSS,
construimos uma escala de forma a caraterizar as IPSS, sendo o numero total de
Clientes/Utentes a variavel assumida. Neste sentido, as Pequenas IPSS tém no maximo
200 clientes/utentes, as que tém até 400 clientes/utentes caraterizam-se como Médias
IPSS, e com valor superior a 400 atribuiu-se a Grandes IPSS.

Neste sentido, a nossa amostra é composta por dez IPSS onde duas instituicdes
(2 e 8) possuem um numero elevado de respostas sociais e, consequentemente
encontram-se no grupo das Grandes IPSS. Ainda é possivel observar duas Médias IPSS,
cada uma com sete respostas sociais; e seis Pequenas IPSS compostas por uma, trés ou
quatro respostas sociais.

Seguindo os pressupostos de uma amostra por conveniéncia, na medida em que
se pediu previamente para entrevistar apenas 0s responsaveis pelo processo de
recrutamento e selecdo, a presente investigacdo recorreu a realizacdo de dez entrevistas

com um total de quinze participantes.
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Através dos questionarios sociodemograficos (anexo 4) conseguimos obter a

seguinte informac&o dos participantes:

Quadro n.° 3 - Caracterizagdo dos participantes nas entrevistas

IPSS Entrevistados Género Idade
A F 40
B F 38
C F 35
D F 37
E F 50
F F 30
G F 36
H F 51
I F 30
J F 40
K F 36
L M 49

F 36
N M 72
F 24

Nivel de

escolaridade
Licenciatura

Pdés-graduacgdo
Pds-graduacdo

Mestrado
Pds-graduacdo
Licenciatura
Licenciatura
Mestrado
Licenciatura
Doutoramento

Licenciatura
Licenciatura

Licenciatura
5° Ano

Mestrado

Area de
Formacéo
Enfermagem
Educacdo Social
Ciéncias da
Educacéo
Gerontologia
Economia Social
Servigo Social
Contabilidade
Servigo Social
Servigo Social
Educacdo Social
Servigo Social
Ciéncias
Religiosas
Servico Social
Letras

Sociologia

Funcéo na IPSS

Diretora Técnica

Diretora Técnica
Diretora Técnica

Diretora Técnica

Diretora Servigos

Diretora Técnica
Diretora Servigos
Diretora Técnica
Diretora Técnica
Diretora Técnica

Diretora Técnica
Diretor Servigos

Diretora Técnica
Vogal na Direcéo

Sociéloga

Anos de
fungéo
1
5

10

25

17

10
15

As entrevistas sdo compostas por treze mulheres e dois homens, com idades

compreendidas entre 0s 24 e os 72 anos, sendo a média de idades 40 anos. Os/as

entrevistados/as apresentam as seguintes funcgdes: Socidloga, Diretora Técnica (dez

participantes), Diretor/a de Servicos (trés participantes), Membros da Direcdo (um

participante). Dos quinze participantes, um possui 0 5%no de escolaridade, sete a

licenciatura, trés a pos-graduacdo, trés o mestrado e um o doutoramento. E possivel

verificar que nenhum dos/as entrevistados/as tem formagdo na area dos recursos

humanos (quadro 2), sendo a transferéncia de experiéncias entre técnicos o meio

utilizado para adquirir conhecimentos na area. Ainda através do questionario

sociodemogréafico e, apesar de ndo constar na tabela, foi possivel concluir que apenas

cinco participantes, respetivamente H, I, J, N e O, mantém as suas fun¢des desde a
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entrada na instituicdo, todos os restantes participantes ja passaram por outras funcdes

antes de ocuparem a atual.

2.3.5. Plano de Analise de Dados

A presente investigacdo privilegiou de uma metodologia orientada para a pratica
sendo a perspetiva qualitativa a utilizada para melhor compreender e aprofundar o
estudo acerca dos processos de recrutamento e selecdo nas IPSS.

O plano de andlise de dados contempla a contribuicdo de cada participante e é
com base nas informacdes recolhidas e na andlise bibliografica, sobre a problematica,
que se pretende intersectar a perspetiva dos diferentes autores com a informagéo
recolhida, tendo em vista a identificacdo de semelhancas e contrastes acerca das
experiéncias e opinides de todos os intervenientes envolvidos na investigacgéo.

A analise do contetdo consiste num conjunto de técnicas que avalia de forma
sistematica um corpo de texto, com o intuito de desvendar e quantificar a ocorréncia de
palavras/frases/temas considerados “chave” que facilitem a comparagao posterior. Neste
sentido, recorre-se a este método para analisar os dados recolhidos em forma de texto
escrito (Coutinho, 2011).

Mais especificamente, a analise de conteido constitui:

“Um conjunto de técnicas de analise de comunicacdo visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos

relativos as condic¢des de producdo/rececao destas mensagens” (Bardin, 1979, p.42).

De forma a facilitar este método de analise de contetdo foi necessario a divisdo
da informacdo recolhida em categorias. Esta anélise consiste no desmembramento do
discurso em categorias de forma a identificar o que os/as entrevistados/as tém em
comum, permitindo desta forma o seu agrupamento.

Neste sentido, a categorizagéo:
“Consiste em descobrir os nucleos de sentido que compdem a comunicagao e

cuja presenca ou frequéncia de aparicao podem significar alguma coisa para o objetivo
analitico estudado ” (Bardin, 1979, p.105).
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Neste sentido, o quadro n.° 4 apresenta-nos as categorias e subcategorias ao qual
nos focamos como ponto de partida na andlise de resultados. Estas categorias e
subcategorias foram previamente estruturadas de forma a responder a questdo central da
investigacdo e seus respetivos objetivos especificos, que serdo estudadas no capitulo

seguinte, sendo elas:

Quadro n.° 4 - Categorias e subcategorias para andlise dos resultados

Categorias Subcategorias

Formal
Processo de recrutamento

Informal

. ) Dados curriculares
Carateristicas procuradas no Ajudante

L Competéncias interpessoais
de Acéo Direta

Competéncias profissionais especificas

o Tragos femininos da ocupagéao
Fatores explicativos da segregacao

] Desvalorizacao e desprestigio social da profissdo
ocupacional

Inadequacdo as exigéncias do mercado

Vantagens da presenca de Ajudantes | Competéncias interpessoais

de Acdo Direta Homens Competéncias profissionais especificas
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CAPITULO Il - APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo procede-se a apresentacdo e andlise dos resultados da
investigacdo efetuada atendendo aos objetivos definidos inicialmente, 0s quais passam
por elencar fatores identificados pelos/as responsaveis dos processos de recrutamento e
selecdo nas instituicdes participantes enquanto motivos para a desigualdade de género
que persiste nas IPSS, assim como identificar os principais problemas com que 0s
mesmos se deparam no recrutamento e selecdo dos Ajudantes de Ac¢éo Direta. Pretende-
se ainda compreender se as IPSS necessitam de pessoas do sexo masculino nesta fungéo
e que beneficios e custos decorrem, para estas institui¢ces, da existéncia de homens
Ajudantes de Acdo Direta.

Nesta fase, depois de transcritas todas as entrevistas, foram criadas grelhas de
analise que permitissem a sua leitura comparativa, bem como uma andlise das
especificidades de cada uma. Deste modo, foi possivel realizar uma identificacdo dos
pontos de convergéncia e de divergéncia das varias instituicdes contactadas. Por ultimo,
as respostas foram organizadas em unidades de sentido que deram origem as respetivas

categorias e subcategorias utilizadas na analise de contetdo.

3.1. Técnicas e Procedimentos de Recrutamento e Selecéo

Compreender se a segregacdo ocupacional nesta categoria profissional advém de
condicionantes ao nivel do processo de recrutamento e selecdo foi a principal linha
orientadora da presente investigacdo. Neste sentido, o guido de entrevista utilizado
contempla um conjunto de questbes com vista a compreender quais 0s procedimentos
por parte das institui¢cbes, quer ao nivel da atracdo de candidatos, quer ao nivel do
processo seletivo, analisando-se com detalhe quais os requisitos exigidos para a

admissdo do/a candidato/a.

3.1.1. Processo de Recrutamento

Segundo a literatura, existem duas possiveis estratégias de utilizacdo para o
recrutamento organizacional, a formal através de concursos publicos de emprego,
empresas de recrutamento e selecdo, e andincios de imprensa; e a informal como amigos
ou familiares (Granovetter, 1995).

Neste sentido, para o processo de recrutamento geral nas IPSS contactadas

classificamos as alternativas referidas pelos/as entrevistados/as segundo o mesmo

39



critério da literatura revista. Importa salientar que todos/as os/as participantes deste
estudo descreveram o processo de recrutamento geral, ou seja, este processo segue 0
mesmo padréo para qualquer vaga em qualquer funcdo dentro das IPSS ndo contendo
nenhuma especificidade para a funcdo de Ajudante de Acdo Direta. Assim sendo, as
estratégias formais correspondem a andncios de imprensa e aos programas de emprego
de insercdo por parte do Instituto de Emprego e Formagéo Profissional (IEFP), sendo
que, na nossa amostra, a informacgdo recolhida é clara, no que diz respeito, ao

recrutamento formal.

“Eu jé utilizei o anuncio, porque ndo encontrava ninguém para o setor da

cozinha e estava a entrar em stress” (Entrevistada C).

“Ja chegamos a mandar andncios para o jornal, porque temos muita
dificuldade a arranjar motoristas porque tém de ter uma carta especial por causa de

circular com as criangas” (Entrevistada D).

Nas quinze pessoas entrevistadas apenas C, D, E, | e J, recorrem, em ultimo
caso, aos anuncios de imprensa para cargos de cozinha ou de motorista, uma vez que,
segundo os/as entrevistados/as, ndo existe muita oferta para estas funcdes denotando-se
maior dificuldade no preenchimento da vaga.

Quanto ao recrutamento através do IEFP sdo varios os/as entrevistados/as a
recorrer a esta técnica de recrutamento formal, sendo eles: A, E, F, G, K, L, M, N e O.
No entanto, apenas a entrevistada M manifestou alguma satisfacdo com esta técnica,
contrariamente, as entrevistadas E e L que demonstraram algum descontentamento
devido a falta de cuidado na seriagdo dos candidatos por parte da entidade.

“... ou procuramos nos curriculos ou contactamos o instituto de emprego
(IEFP). O ultimo corre menos bem para ndo dizer mal, porque enviam demasiados
candidatos e ndo tém tanto cuidado na selecdo dos candidatos. J& fizemos anincio de
trabalho, mas mais para aquelas funcdes menos faceis de encontrar, que foi o caso do
motorista porque necessita de uma carta especifica para transporte de criangas”
(Entrevistada E).
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“Nos também temos contratos de emprego de inser¢do que ai é o centro de
emprego que nos envia. Ai temos uma dificuldade muito grande porque as pessoas que
eles enviam nunca querem trabalhar! Dizem que j& estdo a receber o subsidio e entdo
vém a entrevista porque sendo perdem o mesmo subsidio. Depois colocam mil e um
defeitos, porque sofrem das costas ou nao suportam o vémito, enfim. Da ultima vez foi

um grupo que retornou a base” (Entrevistado L).

“Por vezes, recorremos as medidas implementadas pelo IEFP ou POCS,
medidas de estimulo, estagio emprego, e ja ficaram duas funcionarias connosco”
(Entrevistada M).

Uma vez que ao nivel do recrutamento formal as opinides podem divergir a
convergéncia assume-se no recrutamento informal sendo visivel a unanimidade de todos
os/as entrevistados/as para o recurso as candidaturas espontaneas que chegam as
instituicbes “fodos os dias, via e-mail, correio e pessoalmente” (Entrevistada D). Para
além de esta técnica ser a mais utilizada, “quando surge uma vaga damos prioridade a
quem ja conhecemos” (Entrevistada K). Neste estudo observou-se que alguns
responsaveis pelo processo de recrutamento antes de verificar as candidaturas
espontaneas e a respetiva ficha de inscricdo dos candidatos, contactam ex-estagiarios e
ex-colaboradores para o preenchimento da vaga, pois facilita o processo de
recrutamento e selecdo ao minimizar o tempo gasto. Por outro lado, o facto de
conhecerem o desempenho do candidato também é importante, pois quando “ndo
conhecemos a pessoa que estamos a contratar, acaba por ser um tiro no escuro”
(Entrevistada K).

Neste sentido, atendendo aos resultados verifica-se a existéncia de um sistema
informal que condiciona a entrada dos candidatos nas instituicdes, pois € possivel
verificar quatro alternativas informais mencionadas pelos/as responsaveis de
recrutamento. Primeiramente, o0s/as entrevistados/as referem a existéncia de

recrutamento a partir de anteriores estagiarios/colaboradores.

“As ultimas contratagoes foram através de estigios de emprego, em que as
pessoas nos abordavam para o realizar ca, e no final desse estdgio como havia vagas
essas pessoas ficaram connosco. Isso facilita porque ao final do estagio ja conhecemos
o individuo e ele ja se adaptou a instituicao” (Entrevistada G).
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“Nos tivemos agora uma vaga e contratamos uma pessoa que jd esteve cd a
fazer periodo de férias e como gostamos do trabalho dela, ficou. Portanto, o conhecer a
pessoa ajuda” (Entrevistada M).

Posteriormente, existem os candidatos recomendados através da rede de

contactos, por exemplo, funcionérios da instituigdo, amigos e familiares.

“No caso da animagdo cultural ou outros cargos mais diferenciados é pela
questdo da referéncia de alguém que conhece a pessoa, em outros lugares e outros

ambitos, e que tem a qualificacao para a func¢dao” (Entrevistada A).

“O ultimo motorista, que é uma pessoa fantastica que estd connosco ha muitos
anos, foi por recomendacdo de alguém, que conhecia a instituicdo e a quem falei do
perfil de pessoa que eu pretendia, e nos mandou cd o senhor e muito bem”
(Entrevistada E).

Ainda a imposicdo de chefias foi mencionada por quatro entrevistados/as apesar

de estes afirmarem que n&o ocorre com muita frequéncia.

“As vezes, as pessoas aparecem para trabalhar e nos nem as conhecemos, sdo

conhecidas dos elementos superiores e séo eles que fazem a sele¢do” (Entrevistada B).

“O Presidente da Dire¢cdo também é Presidente da Junta de Freguesia e torna-o
muito conhecido e, por vezes, leva-0 a entregar-nos curriculos para empregar as
pessoas e nos como técnicas assim o fazemos e nem sequer questionamos”
(Entrevistada D).

Por Gltimo, a procura de candidatos ainda pode ocorrer segundo a ficha de

inscricdo nas candidaturas espontaneas.

“Os candidatos preenchem uma ficha de inscri¢do, a rececionista dos servigos
centrais divide por categorias e nos fazemos uma pré-selecdo da oferta que temos”
(Entrevistada C).
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“Por norma temos variadissimas fichas de inscricdo e curriculos que vao
chegando, e sempre que necessitamos fazemos uma selegcdo/triagem. Vemos se retinem
ou ndo as caracteristicas que nos pretendemos e entramos em contacto com as varias

pessoas”’ (Entrevistada K).

Segue-se 0 quadro n.° 5 com a segmentacdo das diferentes estratégias de
recrutamento utilizadas pelos/as entrevistados/as contactados/as.

Quadro n.° 5 - Processo de recrutamento

Categoria: Processo de recrutamento

Subcategoria Unidade de Registo Unidade de Contexto

Anuncio no Jornal C,DE|I1J

Formal
Programas de IEFP AEFG KL M,N,O
Ex-Estagiarios/Colaboradores AB,G ILK L MN,O
Recomendagdes A E M

Informal i i
Imposicdo das Chefias B,D, K, L
Candidaturas espontaneas ABCDEFGHILJKLMN,O

Através da observacdo do quadro n.° 5 percebemos claramente que o
recrutamento informal é o mais utilizado, sendo que, todos os/as entrevistados/as
utilizam as candidaturas espontdneas como técnica de atrair candidatos a
desempenharem fungdes nas suas instituicbes. Assim, sempre que surge uma nova vaga
a procura de candidatos é efetuada nas candidaturas espontaneas que chegam as
instituicOes diariamente. Neste sentido, de forma a obter maior informagéo sobre os
candidatos, os/as técnicos/as responsaveis pelo processo de recrutamento utilizam as
fichas de inscricdo.

Curiosamente, a entrevistada com maior antiguidade na funcéo, entrevistada H,
apenas utiliza as candidaturas espontaneas de forma a procurar candidatos para as
vagas. A entrevistada J, apesar de considerarmos na técnica de anuncio no jornal esta
admite que utilizou apenas no inicio da sua atividade profissional “id 17 anos. A partir
dai ndo foi necessario porque temos sempre muita oferta de curriculos ”. Portanto, desta

primeira analise concluimos que as duas entrevistadas com mais antiguidade ou
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experiéncia na funcdo de recrutador apenas utilizam as candidaturas espontaneas no
processo de recrutamento.

Apobs compreender como se realiza o processo de recrutamento geral nas IPSS
contactadas, é reconhecida a importancia e a subjetividade da entrevista no processo
seletivo, importa adensar a leitura dos dados, nomeadamente, no que diz respeito, as

entrevistas de selecdo e a forma como estas sdo conduzidas.

3.1.2. Processo de Selecéo

Tal como no processo de recrutamento, o processo de selecdo também néo
possui nenhuma especificidade para diferentes funcgdes, sendo um processo geral para
qualquer vaga em qualquer funcdo. No processo de selecdo, a entrevista pessoal e a
analise curricular sdo as Unicas técnicas indicadas pelos/as entrevistados/as, recaindo a
nossa atencao para as mesmas.

Assim, no processo de selecdo verifica-se a existéncia de duas fases.
Primeiramente, ocorre uma primeira triagem onde os/as responsaveis pelos processos de
selecdo através da analise das fichas de inscri¢cdo, anteriormente recolhidas nas
candidaturas espontaneas no processo de recrutamento, e do CV selecionam o0s
candidatos que se identificam com a vaga existente. Apds esta primeira selecao,
prossegue-se uma segunda fase onde os candidatos escolhidos sdo chamados para uma
entrevista.

Este processo é conduzido por um ou mais membros com posicionamentos
hierarquicos diferenciados, mais especificamente poderéa ter como interlocutor direto um
membro da dire¢cdo, um diretor dos servigcos gerais, uma diretora técnica ou uma

psicologa/sociodloga.

“No processo de sele¢do estou eu (Diretora Técnica), o Presidente da Diregdo e

a Psicologa” (Entrevistada D).

“Essa entrevista é feita comigo (Diretora dos Servigos) e com a Diretora

Técnica da valéncia ao qual a vaga tem de ser preenchida” (Entrevistada E).

“A primeira entrevista é comigo (Diretora Técnica) onde ja faco uma pre-

selecdo dos candidatos que acho que melhor se adequam a funcéo, depois 0s que eu

44



pré-selecionei tém uma segunda entrevista com alguns membros da dire¢do”

(Entrevistada I).

Apesar da maioria dos/as entrevistados/as referirem que a entrevista individual
como um meio para conhecer “as suas qualidades e defeitos individuais” (Entrevistada
D), € possivel constatar que apenas C, E, F e K detém de guiBes para entrevista

devidamente estruturados.

“Eu tenho um guido de entrevista que me vou orientando e mediante as
informagdes que eu retiro da entrevista vou fazendo uma avaliagdo e uma seriagéo,
assinalando numa tabela a parte os aspetos mais importantes para diversos critérios de

acordo com a fungé@o em especifico” (Entrevistada C).

Os restantes entrevistados/as, no ato da entrevista, apenas se focam nos dados
retirados da analise curricular e da ficha de inscri¢do, afirmando que € suficiente uma
vez que a “ ficha de inscri¢ao é muito completa” (Entrevistada O), no caso de indecisao
entre candidatos, o desempate é realizado segundo ‘“perguntas mais praticas para
perceber como a pessoa reagia na situacdo ” (Entrevistada I).

Para além do que ja foi referido identificAmos que, apesar dos/as responsaveis
pelo processo seletivo serem um ponto fulcral para encontrarem o candidato adequado a
vaga, no final de cada processo, a decisdo final é sempre dos elementos da direcdo da

Instituicdo.

“Depois finalizo com um relatorio e apresento ao Diretor de Servigos e este
apresenta a mesa administrativa... SO0 apos esta autoriza¢do é que sigo com a

contratagdo” (Entrevistada C).

De forma a compreender os parametros de decisdo no processo seletivo, no
momento de inquirigdo, os/as entrevistados/as evidenciaram as competéncias/critérios
considerados chave para o desempenho da fun¢do. Uma vez consensuais no que toca
aos critérios de selecdo para qualquer funcdo, primeiramente pretendem “conhecer a
pessoa e a sua experiéncia profissional, e perceber se ela se enquadra a funcéo tendo
em conta as responsabilidades que Ihe vamos atribuir” (Entrevistada B), esta anélise

realiza-se através de “um conteudo funcional de cada tipo de trabalhador técnico e ndo
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técnico” (Entrevistada E).

Ainda na andlise de conteudo, foi possivel apurar que os/as entrevistados/as E,
F,G,H, 1, J, K L, M, N e O, contactam sempre os candidatos no final de cada processo
de selecdo de forma a transmitir a decisdo da Instituicdo. No entanto, alguns
entrevistados/as ndo fazem “pelo facto de haver aquele constrangimento de telefonar a
pessoa e dizer que ela n&o foi selecionada” (Entrevistada A), ou pela falta de tempo
como menciona a entrevistada C. Para além dos diversos motivos referidos pelos/as
entrevistados/as foi possivel perceber que “ndo havendo departamento de recursos
humanos é complicado realizar este processo da maneira mais correta” (Entrevistada
B).

Desta forma, pretendemos criar um perfil tipo ideal para a fungdo em estudo de
forma a descortinar a valorizacdo de determinadas competéncias que por se reportarem
a um dominio mais feminino da profissdo justificassem uma menor valorizacdo dos

perfis masculinos no desempenho da funcdo de Ajudante de Acdo Direta.

3.1.3. Critérios de Selecdo para Ajudantes de Ac¢do Direta

Existe um conjunto de critérios indicados pelos/as responsaveis dos processos de
recrutamento e selecdo nas IPSS. No entanto, para facilmente compreendermos,
organizdmos as competéncias em trés subcategorias: 0s dados curriculares, as
competéncias interpessoais e as competéncias profissionais especificas.

Primeiramente abordamos os dados curriculares, salientando que o0s/as
entrevistados/as sentem a necessidade de confirmar todos os dados dos candidatos
fornecidos no curriculum, nomeadamente a experiéncia profissional e as habilitagdes
literdrias. Apos a analise das entrevistas, averiguamos que a experiéncia profissional e
as habilitaces literarias sdo questbes transversais nas diversas IPSS, sendo a
importancia dada por algumas instituices a dados curriculares uma componente
diferenciadora.

“Na minha valéncia é o 12° ano ou escolaridade minima desde que tenha o
curso de geriatria ou de auxiliar de acdo médica, independentemente da experiéncia.

Foi um requisito que nos estipulamos até por questdes da qualidade” (Entrevistada B).
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Por outro lado existe varias IPSS que requerem maior atencdo ‘“para a
experiéncia e para o perfil da pessoa, do que para a formacdo” (Entrevistada F), a
razdo desta preferéncia revela-se por uma questdo de tempo, uma vez que algumas
entrevistadas afirmam que desta forma ndo perdem “tempo a ensinar” (Entrevistada J).
No entanto, mesmo contendo experiéncia profissional na area existe um conjunto de

filtros diferenciadores, como por exemplo:

“Experiéncia se tem e onde trabalhou” (Entrevistada D);

“Eu tento evitar pessoas que nunca trabalharam numa IPSS... procuro alguma
experiéncia mas também tento evitar pessoas que tenham muitos anos de servi¢co pelos

vicios adquiridos” (Entrevistada E).

Para além de averiguar o grau de experiéncia e a extensdo da formacdo
profissional, os/as entrevistados/as dao especial importancia a outros dados curriculares.

A idade foi um critério fortemente evidenciado.

“Se houver a diferenca de idades em que uma esta entre os 20 e 0s 30 anos e a
outra tem mais de 40 anos eu opto pela de 40 porque esta oferece mais seguranga no

sentido de haver mais equilibrio, mais experiéncia de vida” (Entrevistada A).

“A idade, entre os 30 e os 50 anos é o ideal, porque acima de 50 ja sdo mais
suscetiveis a problemas de costas, artroses, tendinites, e as abaixo de 30 ainda néo

possuem tanta sensibilidade e maturidade para esta area” (Entrevistada D).

“Tentamos nao admitir pessoas de muita idade porque é uma funcao que exerce

algum esforco fisico” (Entrevistada H).
O estado civil foi um critério que se revelou de elevada importancia para

algumas IPSS devido a disponibilidade do candidato, uma vez que esta fungdo exige o

trabalho por turnos incluindo o fim-de-semana.
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“A familia para saber se realmente tém suporte familiar porque nas valéncias
de lar trabalhasse por turnos e fins-de-semana e tém de ter alguma disponibilidade.
Nos casos de mulheres com filhos pequenos ja se torna mais dificil” (Entrevistada D).

“O estado civil, por exemplo, jovens solteiras sem filhos prevalecem devido ao

fator da disponibilidade em fazer turnos” (Entrevistada J).

No que diz respeito ao género apenas uma entrevistada demonstrou relevancia
neste critério para a entrada do candidato na IPSS, no entanto, foram encontradas varias
matrizes semanticas nos/as outros/as entrevistados/as que demonstram especial

preferéncia pelo sexo feminino.

“Ser mulher”” (Entrevistada D).

Uma vez que esta funcdo exige algum esforco fisico nas tarefas diérias, como a
mobilidade e o auxilio nas tarefas de higienizacdo dos utentes, o estado de salde dos

candidatos € deveras importante.

“Ndo pode ter problemas de saude, porque é uma profissdo que requer algum

esforco fisico” (Entrevistada J).

A carta de conducdo também é um critério fundamental, uma vez que, o

transporte dos utentes é uma tarefa que pertence ao Ajudante de Acdo Direta.

“A carta de condugdo é importante para que estas pessoas, que trabalham por
turnos, ndo fiqguem dependentes de terceiros para se deslocar ao trabalho e também

porque, por vezes, nds temos de fazer transportes de utentes” (Entrevistado L).

Algumas IPSS déao preferéncia aos candidatos da regido, sendo a area de
residéncia um critério a ter em conta e, posteriormente, se ndo existir oferta que seja
adequada a funcdo, procuram candidatos de outros concelhos/freguesias.

“Nos temos especial ateng¢do a residéncia, damos sempre preferéncia aos

habitantes do concelho” (Entrevistada J).
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“Primeiro dou prioridade as pessoas da freguesia” (Entrevistada M).

Por ultimo, a situacdo econdmica, muitas vezes, &€ um fator de desempate em

caso de duvida entre dois candidatos.

“A pessoa que esta desempregada ha muito tempo fica” (Entrevistada A).

“Imagine duas pessoas que tém os mesmos requisitos mas uma tem uma
estabilidade economica e a outra tem 2/3 filhos para sustentar ou vive sozinha,

claramente que optamos a que tem mais dificuldade” (Entrevistado L).

Nordhaug (1998, p.10) diferencia competéncias interpessoais de competéncias
conceptuais/profissionais, como a capacidade analitica, a criatividade, a eficiéncia em
resolver problemas e a habilidade de reconhecer oportunidades ou problemas potenciais.

Neste sentido, a avaliagdo das competéncias interpessoais e utilizando o termo
da entrevistada C, as Soft skills, sdo aspetos pertinentes para a entrada do candidato na
instituicdo, uma vez que, procura-se profissionais dotados de competéncias sociais e
comportamentais que facilitem a iteragdo com o outro, melhorem o desempenho

profissional e aumentem as perspetivas de carreira.

“A articulagdo com outros setores” (Entrevistada C).

“O mais importante é o ser mais perspicaz, olhar para um idoso e perceber que
ele esta em baixo; a educagdo porque estdo em contacto com o idoso e é necessario
saber como falar e tratar deles; o saber relacionar-se com os idosos e as colegas; o
saber trabaliar em equipa” (Entrevistada D).

“A propria capacidade de encaixe” (Entrevistada E).

“Saber proporcionar a seguranga afetiva e emocional” (Entrevistada G).

A aparéncia fisica, dada a subjetividade da sua avaliacdo que depende

obviamente de gostos pessoais, optdmos por integrar nesta subcategoria das
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competéncias interpessoais porque depende claramente da relacdo que os elementos

estabelecem entre si, foi referida unicamente por uma entrevistada:

“A aparéncia, erradamente, mas conta sempre. As nossas idosas apesar de
terem mais de 80 anos, elas ligam muito a aparéncia e reparam se a colaboradora vem

com um decote ou uma minissaia” (Entrevistada D).

Por ultimo, os/as entrevistados/as referiram algumas competéncias profissionais
especificas para o exercicio da funcdo de Ajudante de Acdo Direta. O candidato deve
ser polivalente “para estar disponivel quer para o exercicio da sua funcdo quer para
qualquer tipo de tarefa que surja e ndo faca parte da sua funcéo ” (Entrevistada F). Por
outro lado, é importante “a questio da assiduidade, da pontualidade, da
responsabilidade” (Entrevistada G). Ainda, a motivacdo dos candidatos para o

exercicio da funcdo é um critério que requer especial atencao.

“Também tento perceber se elas tém motivagdo” (Entrevistada B).

Ao nivel mais prético, o candidato deve dominar um conjunto de conhecimentos

técnicos de forma a conseguir realizar as suas tarefas de forma eficaz.

“Desde posicionamento, forma de mudar fraldas, forma mais adequada de dar
de comer e de dar o banho, cuidados a ter na administracdo de medicagdo”
(Entrevistada C).

“Conhecimentos a nivel de seguranga e higiene a ter com o0 nosso publico-alvo,
que neste caso sdo as criancas, ndo sO a seguranca preventiva de acidentes”
(Entrevistada G).

“O acompanhamento do utente, cuidados de higiene pessoal, cuidados de satde,
administracdo de alimentacé@o por sonda, prevencdo de escaras, apoio na lavandaria,
acompanhamento do utente ao hospital ou centro de saude, apoio na cozinha”

(Entrevista I).
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De forma a compreender com maior precisdo os fatores de selecdo para

Ajudantes de Acéo Direta, no quadro n.° 6, sistematizamos os critérios/competéncias

mencionados, pelos/as entrevistados/as, nas trés subcategorias.

Quadro n.° 6 - Carateristicas procuradas no Ajudante de Acéo Direta

Categoria: Carateristicas procuradas no Ajudante de Acéo Direta

Subcategorias

Unidade de Registo

Unidade de Contexto

Sociodemogréficos

Idade, Residéncia, Género,

A, D,H I MK, L

Estado civil
. Formacdo na rea e AB,C,DEFG,IJK,
Habilitacbes o
experiéncia L,N, O
Dados
) Estado de saude D,J
curriculares
QOutros Carta de condugao D, 1JLO
Situacdo econdmica AC,D,L,N
Apresentacao pessoal D,FH L

Competéncias interpessoais

Relacionamento interpessoal,

B,C,D,E,F,G H,L

sociabilidade
Motivacao B,G
o o Polivaléncia F.K,L,M,O
Competéncias profissionais i
. Orientacéo para a tarefa A B,C,D,EFG,IM
especificas i _
Disponibilidade E,F,HJ K M

Através da analise do quadro apresentado anteriormente concluimos que o

entrevistado mais velho com 72 anos e a entrevistada mais nova com 24 anos, N e O
respetivamente, apresentam um menor ndmero de critérios exigidos. Ambos tém
especial atencdo para a experiéncia e formagao do candidato, no entanto o entrevistado
N procura compreender a situacdo economica do candidato enquanto a entrevistada O
prevalece a carta de conducdo e a polivaléncia. Sendo M, N e O os responsaveis pelos
processos de recrutamento e selecdo da IPSS 10 e apesar de realizarem este processo em
conjunto é visivel a divergéncia na escolha dos critérios, no entanto a Entrevistada O
afirma que a escolha final é feita segundo “os requisitos que cada um acha mais

importantes ”.
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Ainda na analise do contetdo foi possivel compreender que a entrevistada D faz
uma relacgdo entre a idade dos candidatos e o seu estado de saude, rejeitando candidatos
mais velhos que segundo a mesma sdo “mais suscetiveis a problemas de costas,
artroses, tendinites”. Por outro lado, a candidata J, apesar de mencionar o estado de
salde, nao faz qualquer tipo de ligacdo a idade do candidato.

A anédlise lexicogréfica permite-nos verificar que a terminologia semantica
utilizada pelos/as entrevistados/as para descrever muitas destas competéncias/critérios
vai de encontro a feminizacdo da funcdo mesmo que, estas competéncias/critérios, nao
sejam caracteristicas especificas da mulher.

Neste sentido, procuramos com a presente investigacdo compreender as razfes

subjacentes ao facto da funcgdo ser maioritariamente ocupada por mulheres.

3.2. Feminizacéo da Funcéo: Ajudantes de A¢do Direta

Cuidar ou ser cuidado constitui uma questdo central na nossa vida, pois em
diversos momentos, todos nds cuidamos ou necessitamos do cuidado de alguém. O
cuidar implica algum tipo de responsabilidade e compromisso e, quando uma pessoa ou
um grupo cuida de alguém, é porque esta disposto a trabalhar, a sacrificar-se, a mostrar
envolvimento emocional e a despender energia em relacdo ao objeto de cuidado (Lopes
e Leal, 2005).

O peso da justificativa para a entrada e para a permanéncia das mulheres nas
IPSS continua em vigor até hoje, visto que a analise dos discursos dos/as responsaveis
pelos processos de recrutamento e selegdo superam esta ideologia de associar o trabalho
de Ajudante de Agdo Direta com o trabalho de cuidar da familia e da casa.

“O cuidar é um pouco a imagem das mulheres. As mulheres sempre foram as
cuidadoras e as zeladoras da familia, dos familiares mais velhos, dos mais novos e
acho que é um pouco o espelho daquilo que tem sido o papel da mulher na sociedade”
(Entrevistada C).

Esta foi a principal funcdo das mulheres durante muito tempo, quando, nédo
tendo acesso ao espaco publico da sociedade, restava, como Unica alternativa,
desempenhar a sua funcdo de cuidadora no espaco privado, representado pelo ambiente
domeéstico.
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Apesar da maioria dos/as entrevistados/as afirmarem que nao existe “procura de
homens para estes cargos” (Entrevistada A), a verdade é que quando os homens
procuram um lugar nas IPSS existe um conjunto de impedimentos a sua entrada para o
exercicio desta funcdo. Com o intuito de sistematizar esta informacéo, segue-se uma
ordenacdo dos varios fatores explicativos. Pretendemos compreender as fontes de
resisténcia identificadas pelos/as entrevistados/as que impedem o homem de exercer a
funcdo de Ajudante de Agéo Direta e as raz0es pelo qual ele ndo procura emprego nesta

area.

3.2.1. Fatores Explicativos da Segregacao Ocupacional

Ao longo das entrevistas os elementos constituintes da nossa amostra facultaram
diversas informacdes sobre a funcdo de Ajudantes de Acdo Direta, no entanto quando
confrontados com a menor prevaléncia de homens na equipa deste setor, sendo que num
total de 169 colaboradores apenas 1 é homem, vaérias foram as explicacOes
mencionadas. Primeiramente apresentamos as justificagcbes, dadas pelos/as

entrevistados/as, para a auséncia de procura de emprego por parte do homem nesta area.

“E aquela conotacdo que dar de comer e dar banho considera-se como uma
profissdo de pouco prestigio e de qualquer um faz e isso é para a mde” (Entrevistada
A).

“Os homens sdo mais ambiciosos e depois decidem que ndo € s isto que
querem” (Entrevistada B).

“Eu acho que é por uma questdo muito cultural, esta fun¢do é muito ligada a

mulher” (Entrevistada F).

“Eles inclinam-se mais, dentro das rela¢Ges humanas, para profissdes mais
técnicas em vez de ajudantes. O homem quer um ordenado superior ao que esta area
pode oferecer, ha muitos padrdes sociais que marcam a vida das pessoas”
(Entrevistada H).
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“Eu acho que é uma questdo de estatuto, porque os enfermeiros homens
desenvolvem tarefas idénticas as de ajudantes de acd@o direta e ndo tém qualquer tipo
de problema” (Entrevistada K).

No que toca as escolhas dos/as proprios/as entrevistados/as no momento da
selecdo caso tenham de escolher entre um homem e uma mulher, a maioria opta pela
mulher. Esta opcdo surge ou por escolha pessoal ou por um conjunto de grupos
especificos de oposigdo a entrada do homem neste dominio “feminino”, sendo eles: a
sociedade, os familiares, os utentes/clientes e as profissionais pertencentes as equipas de
trabalho destas fungdes. Do ponto de vista ldgico de orientacdo para o mercado pode ser
considerado aceitavel que os/as responsaveis das instituicGes rejeitem os homens com
receio que os clientes ndo aceitem colocar os seus familiares nas instituicGes com
Ajudantes de Ac¢do Direta homens. Contudo, a rejeicdo por parte das funcionarias em
trabalhar com Ajudantes de Ac¢do Direta do sexo masculino, toma repercussoes
diferentes sendo a discriminacdo do setor assumida e justificando politicas de gestdo
assimétricas para cada sexo.

Neste sentido, as resisténcias encontram-se ao nivel dos familiares das criancas e

dos prdprios utentes.

“Poderia haver uma certa rejeicdo por parte das senhoras e dos seus

familiares” (Entrevistado N).

“H& um pouco de rejeicdo por parte das idosas em ter um cuidador a fazer-lhe

a higiene e, por ai, n6s ndo contratamos 0 homem para evitar problemas” (Entrevistada

).

Existe ainda rejeicdo por parte da propria equipa de trabalho de algumas IPSS.

“Pela questdo das colegas de trabalho ndo quererem trabalhar com o homem

no turno da noite devido a opinido dos maridos” (Entrevistada A).

Com opinides distintas, os/as responsaveis pelos processos de recrutamento e

selecdo também assumem a rejei¢do de homens para esta fungéo.
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“De acordo com o grupo que acolhemos ndao podemos ter homens, mesmo numa

Otica de proteger o proprio trabalhador ” (Entrevistada F).

“Porque a mulher faz tudo e esta em qualquer servico, enquanto o homem
tinhamos de arranjar estratégias para que este ndo desempenhasse tarefas como os

banhos e as higienes dos utentes” (Entrevistada H).

E, por fim, algumas das IPSS contactadas encontram-se em meios rurais e, por
isso, a colocacdo de um homem nesta funcdo poderia ser prejudicial, uma vez que a

propria sociedade tem influéncia na gestdo da instituicéo.

“Sao diferentes os meios urbanos e 0s meios rurais, eu optaria pela mulher

porque 0 meio em que estamos assim o obriga” (Entrevistado N).

E possivel verificar que poucos sdo os/as entrevistados/as que apresentam um
discurso verbalizado com suposi¢des de “talvez” ou “poderia ser”. A maioria dos/as
entrevistados/as contém um discurso sem qualquer tipo de suposicdo e, para eles, a
entrada do homem iria resultar em “algum espanto e alguma retra¢do, porque ndo faz
parte do figurino” (Entrevistada E).

De forma a obter uma melhor compreensdo para a existéncia da assimetria
ocupacional decidimos, através da andlise de contetdo, relacionar e identificar
estruturas semanticas de forma a construir trés subcategorias para agregar a informagéo.
Assim, através do quadro n.° 7 apresentamos os fatores explicativos, do ponto de vista

dos/as entrevistados/as, para a existéncia de poucos homens nesta funcéo.
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Quadro n.° 7 — Fatores explicativos da segregacao ocupacional

Categoria: Fatores explicativos da segregacéo ocupacional

Subcategorias Unidades de Registo Unidades de Contexto
Tragos femininos da ocupacéo Competéncias pessoais AC D H,IK
Remuneracao E,H, M
Desvalorizagdo e desprestigio Estatuto B,H, K, L M
social da profissdo
At H" A,C,D,E,F,H,I,\],K,
Estereotipo de trabalho feminino L M.N, O
N&o-aceitacédo da sociedade I,M,N
N&o-aceitacdo dos familiares D, G, N
o L Né&o-aceitagdo dos utentes C,D,I,K, L, N
Inadequacdo as exigéncias do
mercado x S
Né&o-aceitagdo dos colegas de trabalho A DE G, I,M
Restri¢Ges ao nivel da gestdo A CEFG,H

As IPSS n° 4 e 5, onde se incluem os/as entrevistados/as E, F e G s&o
instituicGes que apenas acolhem criancgas e jovens. Estas criancas e jovens ou sdo Orfas
ou foram retiradas aos seus familiares por decisdo do Tribunal de Familia. Nestes casos
a discriminacdo no ato do recrutamento de Ajudantes de Agdo Direta ocorre por

questdes ao nivel da seguranga dos colaboradores e do proprio publico-alvo.

“Temos muitas jovens que foram abusadas sexualmente, que tém problemas de
libido exacerbada, que tém distlrbios psicossociais, e que facilmente se identificam
com o agressor. Neste caso, maior parte das vezes é o homem, foi 0 pai ou o padrasto.
A trabalhar com o sexo masculino a predisposicdo para tentarem outo tipo de
abordagem mais sexual e até de acusar determinada pessoa €& muito facil”
(Entrevistada F).

A entrevistada E, apesar de mencionar que a discriminacdo na sua IPSS é
“positiva”, afirma que as respostas sociais da terceira idade ndo deveriam discriminar os
homens no ato do recrutamento para funcdes de Ajudantes de Acdo Direta, visto que na

sua opiniao:
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“Eu compreendo que é dificil para uma mulher ser tratada por um homem mas
também compreendo o contrario, 0 homem a ser tratado pela mulher. E nestes casos,

por exemplo, os lares de idosos tém uma discriminagao evidente ” (Entrevistada E).

Dos quinze entrevistados/as, apenas dez (A, B, C, D, H, I, J, M, N e O)
receberam candidatos homens para a funcdo de Ajudantes de Acdo Direta e apenas dois
(C e 1) ndo contrataram. Os restantes entrevistados/as que contrataram homens admitem
que O Seu percurso na instituicdo “correu muito bem” (Entrevistada M) e sd sairam
porque “quiseram continuar os estudos”’ (Entrevistada B).

Quando questionados com a possibilidade de escolher entre um homem e uma
mulher para esta funcdo, apenas as entrevistadas B, J e O, aceitariam o homem pois
admitem que precisam de “mais homens porque... as coisas ficam mais saudaveis e
mais faceis” (Entrevistada J), sendo que a entrevistada J é a Unica que apresenta um
homem como Ajudante de Agdo Direta. Curiosamente, estas trés entrevistadas sdo da
area social sendo que duas sdo Educadoras Sociais e uma é Soci6loga, tendo a
entrevistada J o Doutoramento, a entrevistada O o Mestrado e a entrevistada B a Pds-
graduacao.

As entrevistadas A, C e H admitem que a ndo colocagdo de homens nesta fungéo
tem como objetivo “facilitar o trabalho ao nivel da gestdo dos trabalhadores”
(Entrevistada A), uma vez que as utentes do sexo feminino ndo aceitam o homem nas
atividades de higiene e isso implicaria um reajustamento do grupo de trabalhadores e
das suas tarefas atribuidas, dai resultar uma “discriminacdao no recrutamento devido a
faixa etaria” (Entrevistada A) que possuem.

Esta discriminacdo ndo acontece apenas pela rejeicdo dos utentes, mas também
parte dos colaboradores, dos familiares e da sociedade em geral como referido
anteriormente. Os/as entrevistados/as I, M e N, pertencentes a IPSS de pequena
dimensdo, assumiram a existéncia da discriminacdo devido ao meio social onde se
inserem, uma vez que tém “um nivel de cultura mais baixo e as pessoas sdo muito
fechadas, retrogradas e tradicionais, a propria populacdo ndo iria aceitar”
(Entrevistada I).

Por outro lado, a discriminagdo também pode partir dos proprios responsaveis

pelo processo de recrutamento e selecdo, exemplo disso é a nossa entrevistada K.
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“A verdade é que se fosse eu, também preferia que fosse uma mulher a cuidar

de mim. Eu quando vou ao hospital prefiro médicas a médicos” (Entrevistada K).

Para alguns entrevistados/as A, C, D, H, | e K, o cuidar “faz parte da natureza
feminina” (Entrevistada ), no entanto, para B, E, F, G, J, L, M e N, ndo € uma questao
de género, mas sim “da formagdo de cada pessoa, da personalidade” (Entrevistado N),
uma vez que existe “médicas pouco humanas e médicos muito atenciosos e meigos com
as utentes.(...) por ser homem ndo quer dizer que seja menos atencioso, meigo e
humano, do que uma mulher” (Entrevistada L).

Oslas entrevistados/as foram un&nimes em acreditar que “o homem j& nem se
sujeita a procurar emprego nesta area porque sabe que ndo fica” (Entrevistado L), e
por escolha pessoal “entre estar aqui a ganhar 550 euros ou ganhar 600/700 euros
numa empresa com outro tipo de funcéo, eles optam pela empresa” (Entrevistada J).

Ainda para algumas institui¢fes, a entrada do homem nesta funcdo implicaria

custos adicionais, uma vez que:

“A questdo dos balnedrios, nés ndo temos um local proprio para os homens se
vestirem. Até porque os homens que ca temos ndo necessitam de trocar de roupa, nos s6

temos balnearios para mulheres” (Entrevistada O).

3.3. Homens Ajudantes de A¢éo Direta

Em todas as entrevistas tivemos especial atencdo as vantagens da presenca do
homem neste setor e as medidas que poderiam ser tomadas para diminuir com a

discriminacdo existente nesta area.

3.3.1. Potenciais Contributos

Com a informagdo discutida anteriormente, relativamente ao estereétipo
existente que o cuidar é o universo do sexo feminino, poderiamos concluir que apesar
do homem apresentar capacidades e competéncias para o exercicio da funcdo néo teria
lugar nas IPSS pois as mulheres sdo capazes de realizar as tarefas. Todavia, ao longo
dos discursos dos/as entrevistados/as foram mencionados um conjunto de carateristicas

dos homens que acabariam por colmatar as falhas das colaboradoras do sexo feminino.
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Com efeito o potencial do Ajudante de Acdo Direta homem neste contexto é enfatizado
na maioria das entrevistas.

O ser masculino € visto como um beneficio em diversos niveis, no entanto para
facilitar a compreensdo decidimos utilizar duas subcategorias dos fatores de selecédo
para Ajudantes de Acdo Direta, sendo elas as competéncias interpessoais e as
competéncias profissionais especificas.

No ambito das competéncias interpessoais, ou seja, a habilidade de lidar
eficazmente com outras pessoas de forma adequada e tendo em conta as necessidades de
cada um e as exigéncias da instituicdo, foi possivel observar diversas vantagens.
Primeiramente, a relagdo com os colegas de trabalho, uma vez que, “o homem néo
alimentava a fofoquice e a intriga que existe entre mulheres” (Entrevistada D).

Por outro lado, os/as entrevistados/as sentem que o modelo comportamental
masculino tem caracteristicas especificas que poderiam beneficiar no exercicio da

funcéo.

“Os homens tém uma predisposi¢do para serem mais praticos, focam-Se mais na

solucéo do problema e nédo tanto na origem do problema” (Entrevistada F).

“Uma voz masculina é mais firme em determinadas circunstancias”
(Entrevistada G).

“Um homem ajuda a manter mais respeito e disciplina na realizacdo das

atividades” (Entrevistada I).

Por ultimo, os/as entrevistados/as assumem que a presenca do homem nesta

funcdo poderia resultar num ambiente laboral mais satisfatorio.

“Teria uma carga muito positiva, porque um ambiente s6 de mulheres é um

ambiente um pouco complicado” (Entrevistada E).

“Se tivesse ca uns homens era uma lufada de ar fresco” (Entrevistado L).

Apesar de esta funcdo estar estreitamente feminizada o homem seria um

elemento fundamental para incutir o respeito, a autonomia, a perseveranca, a lideranca e
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a entreajuda entre profissionais do mesmo setor, fomentando melhorias ao nivel do
trabalno em equipa. Assim, do ponto de vista das competéncias profissionais
especificas, os/as entrevistados/as mencionaram que “o trabalho de equipa iria ser

beneficiado ” (Entrevistada D).

A forca fisica foi, sem davida, a caracteristica com maior relevo.

“A questdo da destreza manual e da forca fisica, porque consegue mobilizar um

utente da cadeira para o cadeirdo sozinho enquanto entre mulheres é preciso duas’
(Entrevistada A).

Por fim, como as IPSS contactadas possuem, maioritariamente, mulheres nestas
funcles, revelam experiéncias de grande auséncia das colaboradoras no trabalho devido
aos filhos. Assim, a disponibilidade do homem foi reconhecida como uma mais-valia

para o normal funcionamento da instituig&o.

“O homem falta menos por causa dos filhos; tem maior facilidade de horarios,

ao nivel de trocas e de fazer turnos noturnos” (Entrevistada J).

A analise dos beneficios percebidos na existéncia do homem como Ajudante de
Acdo Direta reporta a consciencializacdo que esta funcdo, tradicionalmente feminina,
necessita da presenga masculina, uma vez que s&o valorizadas as capacidades fisicas, a
tomada de decis&o, a virilidade, a frontalidade, a praticabilidade e a sua disponibilidade.
Desta forma, o seguinte quadro n.° 8 apresenta os resultados da analise quanto as
vantagens percebidas, pelos/as responséveis do recrutamento e sele¢do, da presenca de

Ajudantes de Acédo Direta homens nas instituigdes.
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Quadro n.° 8 — Vantagens da presenca de Ajudantes de Ac¢do Direta homens

Categoria: Vantagens da presenca de Ajudantes de Acéo Direta homens

Subcategorias Unidade de Registo Unidade de Contexto

Relacdo com os colegas B, D, O

Competéncias .
) ] Modelo comportamental masculino | B, F, G, |
interpessoais

Ambiente Laboral E JLO
Competéncias Trabalho em equipa D, |
profissionais Forca Fisica ABC ILJKLMNO
especificas Disponibilidade J, L

A partir da andlise das diversas opinides, podemos verificar que a forca fisica é a
caracteristica com maior destaque, uma vez que com “o avancar da idade nota-se um
desgaste profissional muito grande” (Entrevistada A) nas funcionarias e “os homens
pela sua fisionomia e a sua postura aguentam melhor o peso e as funcbes que estdo
inerentes a isso” (Entrevistada I).

A disponibilidade, competéncia referida anteriormente nos critérios de selecéo
para Ajudantes de Acdo Direta pelos/as entrevistados/as E, F, H, J, K e M, apresenta
menor relevancia assim como o trabalho em equipa. Apenas a entrevistada J menciona o
homem como grande vantagem neste aspeto assim como o entrevistado L que apesar de

ndo referir esta competéncia no ato da selecdo de candidatos assume:

“A maternidade e o trato com os filhos, quem falta normalmente é a mde porque
é ela que acompanha os filhos e é ela que tem a licenca de maternidade. Nao querendo

parecer discriminatorio mas o homem tem essa vantagem” (Entrevistado L).

Observamos ainda que a entrevistada H com maior antiguidade na fungéo, 25
anos, ndo visualiza nenhuma vantagem no homem Ajudante de Ac¢do Direta. E, por
outro lado, B, J e O, que anteriormente foram as Unicas com iniciativa de contratar um
homem para esta fungdo sdo, de facto, as entrevistadas que apresentam um maior

reconhecimento da entrada do homem nas suas institui¢des.
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3.3.2. Medidas de Mudanca

Com reconhecimento ou n&o, do contributo dos elementos masculinos nas IPSS
como Ajudantes de Acdo Direta, no final de cada entrevista foram elencadas varias
medidas de forma a contribuir para a integracdo dos homens nesta funcéo.

Assim, a eliminacéo de estere6tipos através de programas de sensibilizacdo dos

clientes e sociedade em geral foi uma medida sugerida pelos/as entrevistados/as.

“Inicialmente poderd ser através da familia se calhar, eliminando os

estere0tipos existentes ” (Entrevistada A).

“As instituicoes podem “moldar” os pais nas valéncias de infancia para que
estes aceitem os homens; e as diretoras técnicas ao empregarem homens nas valéncias
de terceira idade também ajudam a incutir esta ideia, quer nas idosas quer nas colegas,

de que os homens também tém direito a este emprego” (Entrevistada D).

“Passa principalmente pela sensibiliza¢ao ao publico-alvo, porque isto muitas

das vezes ndo estd nas maos das diregcoes” (Entrevistada I).

“Uma publicitagdo/sensibilizagdo de forma a mostrar que esta profissao pode
de facto ser para os homens. Sem duvida que sim, basta que eles se candidatem que nés

somos 0s primeiros a contrata-/os ” (Entrevistada J).

“Para isso teriamos de alterar a mentalidade das pessoas, incluindo a minha”

(Entrevistada K).

Por outro lado, a formacéo nas escolas seria fundamental para integrar os jovens

rapazes e sensibiliza-los para esta area.

“Penso que estes novos cursos de a¢do de saude que tém uma componente muito
pratica, ja tém varios miudos e o facto de eles precisarem de realizar o estagio para
terminar o curso ja faz com que 0s motive para esta area e as proprias instituicbes
vejam que eles sdo muito profissionais. Por outro lado, também ajuda a mudar um

pouco a mentalidade dos nossos utentes e a aceitar melhor o sexo masculino. Na minha
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valéncia, neste momento, tenho quatro estagiarios desses cursos e 0s utentes aceitam-
nos muito bem e isso ajuda até a mim a nao ter receio de contratar homens no futuro”
(Entrevistada B).

“A prépria formacao, nessas areas, faz com que eles arrisquem em ir e acabam

por gostar e ficar” (Entrevistada H).

Ainda, o aumento do salario da profissdo foi mencionado como forma de atrair

maior nimero de pessoas do sexo masculino.

“Aumentar os ordenados, porque os ordenados desta categoria sdo muito

baixos” (Entrevistada M).

E, por altimo, a introducdo de homens nas instituicdes para este setor, dé a
oportunidade aos homens de mostrarem o seu valor/capacidades nesta funcéo e, por

outro lado, pode ser o ponto de partida para a alteracdo de mentalidades.

“Tem aquelas outras medidas de criar quotas para homens e mulheres”
(Entrevistada A).

[z L4 ) . 4 .
Sempre que possivel incorporar um candidato do género masculino, pelo

menos tentar fazer a experiéncia para perceber se resulta” (Entrevistada C).

“Dar a oportunidade, se eles se manifestarem interessados, para demonstrarem
que sdo tdo capazes quanto as mulheres e provar a sociedade que 0s receios nao

passam apenas disso”’ (Entrevistada G).

A funcéo de Ajudante de Agdo Direta é “uma novidade, tem cerca de 10 anos”
(Entrevistada A), e ao analisar as previsdes futuras dos/as entrevistados/as para a
questdo da evolucdo da igualdade de género nesta fungdo, percebe-se que é avaliada,

pela maioria, como positiva.

“Neste momento, ha discriminagéo e ela até é visivel na nossa instituicdo. No

entanto, espero que a proxima geracao ja aceite os homens” (Entrevistada D).
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“Ndo me choca que estivesse ca um profissional do sexo masculino”

(Entrevistada G).

“Agora as coisas vao mudando e se ha mais homens a optar, por exemplo, pelos
cursos de geriatria acaba por influenciar a dindmica das proprias instituicoes”
(Entrevistada H).

Assim sendo, sdo reconhecidas vantagens da inser¢do do homem neste dominio
profissional e apesar desta area se apresentar fortemente ligada ao sexo feminino a
introducgdo de estagiarios/funcionarios do sexo masculino nesta funcdo (experiéncia de
algumas instituicbes da nossa amostra) permitiu a alteracdo das mentalidades e a
aceitacdo por parte de clientes e da sociedade, o que podera resultar num futuro mais

equilibrado ao nivel da ocupacédo de género na funcdo de Ajudantes de Acéo Direta.
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CAPITULO IV - DISCUSSAO DE RESULTADOS E CONCLUSAO

Esta investigacdo teve como finalidade analisar os processos de recrutamento e
selecdo para cargos de Ajudante de Acdo Direta nas IPSS e avaliar em que medida o
processo pode ser influenciado por discriminagao de género.

De forma a alcancar respostas, identificamos cinco objetivos especificos
importantes: identificar e caracterizar as estratégias adotadas pelos GRH nos processos
de recrutamento e selecdo; perceber que problemas de género ocorrem no processo de
recrutamento e selecdo nas IPSS; compreender se nas IPSS existe espago para o
Ajudante de Acdo Direta Homem; entender que diferencas séo percebidas pelos GRH
entre os Ajudantes de Acdo Direta do sexo feminino e masculino; colaborar na
descoberta de medidas e solucdes inovadoras que contribuam para amenizar a
segregacgéo ocupacional existente na funcéo de Ajudante de Agéo Direta.

Este estudo realizou-se de forma qualitativa em forma de dez entrevistas e
contou com a participagdo de quinze técnicos responsaveis pelos processos de
recrutamento e selecéo.

O presente capitulo tem como objetivo analisar, interpretar e refletir sobre os
resultados encontrados no decorrer da investigacdo, formulando conclusées a luz do
enquadramento e objetivos tedricos deste estudo. Assim, integraremos 0s resultados
obtidos com a literatura, procurando salientar os aspetos mais relevantes da nossa
investigacao.

Importa salientar que este estudo evoca a importancia do fenémeno de
segregacdo ocupacional, uma vez que é visivel no mercado de trabalho um tratamento
desigual ou injusto dado a uma pessoa ou a um grupo de pessoas com base em
preconceitos de alguma ordem, nomeadamente sexual, religioso, étnico, entre outros,
refletindo comportamentos de cariz discriminatorio. Todavia, muitos estudos sobre
segregacgdo ocupacional abordam as ocupacdes que sdo maioritariamente preenchidas
pelos homens e que as mulheres sonham alcancar, como é o caso das posi¢des de topo.
A relevancia deste estudo surge com uma realidade pouco estudada, ou seja, a
existéncia de posigdes mais baixas ou de nivel hierarquico inferior, como por exemplo a
funcdo de Ajudante de Acdo Direta, que sdo preenchidas, maioritariamente, por

mulheres e que 0s homens ndo conseguem ocupar.

65



4.1. Discussao de Resultados

Primeiramente, gostariamos de salientar que os resultados obtidos confirmam os
niveis elevados de segregacdo ocupacional nesta funcdo, anteriormente evidenciados,
foram claramente percebidos ao longo da investigacdo atraves das matrizes semanticas
utilizadas pelos/as entrevistados/as. No entanto, nesta investigacdo é impreterivel
compreender todo o processo de recrutamento e selecdo realizado nas IPSS para,
posteriormente, percebermos se existe ou nao discriminacao de género para a funcao de
Ajudante de Acdo Direta.

Estudos anteriores realizados por Granovetter (1995) mostraram que 0S
mecanismos formais de recrutamento raramente representam mais de 20% das
colocacdes. Sendo a maioria dos empregos encontrados informalmente através de
amigos ou através da aplicacdo direta fortemente ligada a experiéncia de contrato
passado.

Tal como a nossa investigacdo, Granovetter (1995) compreendeu que o0
recrutamento informal é o mais utilizado devido a facilitar o trabalho do recrutador. Os
candidatos aos postos de trabalho surgem, na maioria dos casos, pelos seus contactos
pessoais que lhes deram conhecimento sobre as vagas existentes. E importante ressaltar
que grande parte da vida organizacional gira em torno de contactos de cooperagcdo com
outras organizagdes, uma vez que, o fluxo de pessoas entre as organizacdes € facilitada
pelos contactos que sdo criados ao longo da carreira e que sdo desenvolvidos e mantidos
pelas organizacBes. Trabalhadores trazem perce¢bes, normas, conhecimentos,
estratégias, experiéncias de uma organizacdo para outra, estabelecendo ainda mais o
relacionamento.

Alonso et al., (2015) revelam que a analise do curriculum e a entrevista sdo 0s
métodos de sele¢do utilizados pela maioria das empresas de média e pequena dimens&o.
No entanto, estes instrumentos ndo sdo os melhores em termos das suas propriedades
psicométricas, nesse caso 0s testes de habilidades cognitivas, as medidas de
personalidade e os testes profissionais sdo totalmente eficazes mas encontram-se
descorados pelos/as responsaveis pelo processo de recrutamento e selecdo participantes.

A nossa investigagdo permitiu compreender que os/as entrevistados/as realizam
primeiramente, uma analise de curriculo e, posteriormente, apenas aplicam a entrevista
de forma a obter mais informagdo sobre o candidato. No entanto, poucos séo os/as

entrevistados/as que apresentam uma entrevista devidamente “organizada”. Alonso et
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al., (2015) afirmam que a entrevista é provavelmente o método de selecdo mais aplicado
pelas organizacfes em todo o mundo. Porém, as organizagdes ndo empregam um unico
tipo de entrevista, existindo sempre diferencas significativas em termos de conteido e
estrutura da mesma.

Relembramos que a presente investigacdo contou com a participacdo de duas
IPSS de grande dimensdo, duas de média dimensdo e seis de pequena dimensdo. De
ressalvar, que em comum as IPSS participantes demonstram uma gestdo pouco
profissional devido a falta de profissionais na area dos recursos humanos.

Para a funcdo em estudo, Ajudante de Ac¢do Direta, ndo existe um tipo de perfil
tracado e de acordo com Colomé et al., (2011), os cuidadores formais ndo tém formacéo
especifica sendo a sua contratacdo justificada por razdes afetivas, sociais, culturais e
histéricas. Em Portugal, Jacob (2003) confirma gque o pessoal ndo técnico inicia muitas
vezes a sua atividade profissional sem que tenha frequentado qualquer acdo de
preparacdo especifica que o habilite ao exercicio da funcdo. Contrariamente, nos EUA,
para um Ajudante de Acdo Direta se tornar qualificado para o trabalho, o Governo
Federal exige 75 horas de formacdo inicial com base nas diretrizes estabelecidas e
aprovadas pelo Estado (Sengupta et al., 2010).

Uma maior escolaridade possibilita uma melhor e mais correta realizagdo dos
servigos de Ajudantes de Acgdo Direta, como defendido por Ribeiro et al., (2008), citado
por Colome et al., (2011). No entanto, a escolaridade ndo € o Unico fator a exigir a nossa
atencdo pois, existe uma relacdo entre o cuidados prestados e as atitudes dos
profissionais, como por exemplo a disponibilidade para ajudar os outros, o trabalhar
para melhorar o bem-estar das pessoas, a compreensao, a tolerancia e o respeito (Vieira
etal., 2011, citado por Ferreira, 2012).

Num contexto no qual é previsivel uma maior procura de servicos e cuidados
especializados, verifica-se um quadro de instabilidade profissional dos Ajudantes de
Acédo Direta, associada a um decréscimo numérico de candidatos e a uma grande
rotatividade desta forca de trabalho maioritariamente constituida por mulheres com
idades entre os 25 e 50 anos (Stone, 2007 cit. por Sousa, 2011).

O exercicio desta funcdo tem um preco para os profissionais ao nivel do
cansaco, do stress, da preocupacdo, da ansiedade, do medo, do aparecimento de doengas
e das variacOes da autoestima, prejudicando os cuidados prestados (Colome et al.,
2011).

Ao longo da nossa investigacdo varios foram os/as entrevistados/as a fomentar a
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comparacdo desta profissdo com a de enfermagem. De facto, varios estudos realizados
no ambito da enfermagem remetem-nos para conclusdes semelhantes as da nossa
investigacao.

O estudo “O sexo no Hospital”, publicado em 1996, atenta para a questao de se
associar (funcionalmente) praticas no campo do trabalho, sobretudo hospitalar, as
qualidades (e ndo qualificagcbes) femininas. Ainda, os autores condenam essas
associagles do status as tarefas intermedidrias, destituidas de qualquer valor cientifico
no processo terapéutico. Assim, 0 que persiste ndo € a indispensabilidade das préaticas
terapéuticas e das praticas de enfermagem, mas a sua definicdo enquanto acdo de
enfermagem, acdo feminina. Outros estudos na area da enfermagem revelam que o
trabalho masculino nas funcGes de enfermagem apela a argumentos ou qualidades
naturais masculinas para o trabalho como o uso da forca fisica. Os investigadores
relatam que estes argumentos sdo sustentados pelos proprios trabalhadores que vém
nesses atributos a vantagem da condi¢éo fisica dos homens para o exercicio de tarefas
ou atividades exclusivas a esses atributos (Lopes e Leal, 2005).

Apesar das vantagens reconhecidas pelos/as entrevistados/as da forca fisica do
membro masculino para as tarefas de transferéncia e posicionamento dos individuos,
sendo das mais realizadas na prestacdo de cuidados (Alamgir et al., 2007), algumas
condicionantes foram apresentadas justificando a ndo contratacdo do Homem.

Uma das dificuldades encontrada no exercicio de acdes de cuidador masculino
estd baseada no sexo dos pacientes. Na realidade, se, no caso dos médicos, a submissdo
ao saber e as préaticas terapéuticas da medicina ndo se configura em barreiras para o
exercicio dos homens, no caso da enfermagem e dos Ajudantes de A¢do Direta existe
essa resisténcia. Verifica-se, portanto, que a medicina, enquanto pratica terapéutica, ndo
tem sexo mas a enfermagem e a funcdo de Ajudante de Ag¢do Direta, enquanto pratica
do cuidado, tem apenas um sexo no imaginario social — o feminino (Lopes e Leal,
2005). Nesta linha, assim como a nossa investigacdo, estudos realizados nos hospitais
perceberam que os/as entrevistados/as assumem que 0s homens que desempenham
tarefas mais proximas as praticas domésticas, maternas, de cuidado e higienizacdo séo

menos valorizados socialmente.
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4.2. Conclusao

A presente investigacao perpassa a ideia de que as IPSS da regido de Aveiro nao
possuem responsaveis pelos processos de recrutamento e selecdo qualificados na area da
gestdo de recursos humanos. O que, por sua vez, se traduz na escassez de
conhecimentos sobre a area e de técnicas a utilizar nos processos de selegdo. Esta falha
de GRH devidamente qualificados condiciona a utilizacdo de técnicas de recrutamento e
selecdo mais eficazes, resultando em processos de recrutamento informais e o recurso a
analise do CV e a entrevista como técnicas utilizadas no processo de selecéo.

Apesar de muitas IPSS apresentarem colaboradores na area da Psicologia, a falta
de conhecimentos na area dos recursos humanos traduz-se num desaproveitamento dos
préprios recursos humanos internos para auxiliar nos processos de recrutamento e
selecao.

Foi possivel concluir que as entrevistadas com maior antiguidade na fungéo
quase nem realizam o recrutamento, uma vez que, apenas colocam fichas de inscrigéo
espontanea nas suas instituicbes e ndo procuram candidatos por outros meios de
recrutamento. Por outro lado, os/as entrevistados/as com menor antiguidade na funcao
utilizam varias formas de recrutamento com vista a procurar candidatos e esses meios,
por vezes, tornam-se mais eficazes.

No que diz respeito aos critérios exigidos para o exercicio da funcdo de
Ajudantes de Acdo Direta verifica-se a inexisténcia de diferencas entre as capacidades
técnicas do homem e da mulher, no entanto, a discriminacdo de género no ato do
recrutamento para esta funcdo € visivel devido ao publico-alvo que as instituicdes
possuem e ao meio social onde se inserem. Por um lado, as pessoas idosas do sexo
feminino rejeitam o contacto com o ajudante homem e, por outro, as familias nédo
aceitam que o elemento masculino cuide das suas criancas. No entanto, foi possivel
verificar que quanto maior o nivel de escolaridade por parte dos/as entrevistados/as
maior € a aceitagdo em integrar o homem na funcdo de Ajudante de Ac¢édo Direta.

Apesar das vantagens reconhecidas pelos/as entrevistados/as da presenca do
Ajudante de Acdo Direta homem e de alegarem numa primeira instancia a sua
incapacidade em contrariar tendéncias derivadas do proprio mercado, alguns
entrevistados/as acabam por revelar um discurso estruturado em torno de preconceitos
de género, legitimando as assimetrias ocupacionais e divulgando principios

discriminatorios no seu préprio discurso.
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4.3. Implicagdes para as Praticas de Recursos Humanos

A presente investigagdo, do nosso ponto de vista, constitui-se um contributo para
a gestdo de recursos humanos, uma vez que permitiu analisar em contexto de trabalho a
forma como fatores subjetivos, de natureza individual e social, podem influenciar os
processos de recrutamento e selegéo.

Primeiramente, percebemos a necessidade das IPSS investirem mais nos seus
recursos humanos principalmente na formacdo dos técnicos responsaveis pelos
processos de recrutamento e selecdo de forma a proporcionar-lhes a formagao adequada
na area dos recursos humanos, uma vez que, a auséncia de formagdo na area faz com
que ndo aproveitem da melhor forma os seus recursos humanos, como é o caso dos
Psicologos das IPSS que podem contribuir nas técnicas de selecdo de candidatos.

Por outro lado, a constatacdo de estereotipos existentes quanto a profissdo de
Ajudantes de Acdo Direta e de praticas discriminatorias alertam-nos para a
diferenciacdo entre géneros que condicionam a préatica de recursos humanos. Ao longo
da nossa investigacdo foi notdria a preocupacao de algumas instituices em modificar
estas praticas, iniciando pela transformacdo de mentalidades, para assim evitar a
ocorréncia de assimetrias de género. No entanto, os profissionais de recrutamento e
selecdo devem ser avisados para este fendémeno, pois muitos admitem que antes da sua
participacdo nesta investigacdo nunca pararam “para pensar sobre isso” (Entrevistada
A).

Neste sentido, acreditamos que o nosso trabalho enquanto GRH passa
primeiramente pela consciencializacdo deste fendmeno e, posteriormente, pela criagcdo
de estratégias suscetiveis a uma intervencdo coerente e eficaz no @mbito da gestdo de
recursos humanos pois, as IPSS ndo serdo as primeiras nem as Ultimas organiza¢des
onde a assimetria ocupacional se deve a fatores discriminatorios. Desta forma, a criagdo
de planos de promocdo de igualdade de género podera ser uma mais-valia para a
eliminacdo da segregacao ocupacional.

Por fim, a todos os/as responsaveis pelos processos de recrutamento e selecao,
familiares de utentes/clientes, membros de direcdo e colaboradores das IPSS, fica a
sugestdo de consciencializarem-se e sensibilizarem toda a comunidade para a

importancia da presenca do homem Ajudante de Acao Direta nas instituicdes.
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4.4. Limitacdes do Estudo

Através de uma analise retrospetiva e reflexiva apercebemo-nos que uma das
limitacGes desta investigacao foi a impossibilidade de horarios dos/as entrevistados/as
para a realizacdo de Focus Group e, desta forma, realizamos as entrevistas em grupo
com 0s VArios responsaveis pelos processos de recrutamento e selecdo das mesmas
IPSS.

Por outro lado, o facto deste estudo conter uma amostra de conveniéncia
limitada a regido de Aveiro, e por isso os resultados e as conclusdes s6 se aplicarem a
amostra, impossibilita a sua generalizacdo a populacéo de Ajudantes de Acéo Direta.

Por fim, houve uma dificuldade em encontrar IPSS com homens nesta profisséo,
sendo que na nossa amostra apenas uma instituicdo possui um homem Ajudante de
Acdo Direta, 0 que resultou numa amostra menos robusta e com pouca experiéncia de
elementos masculinos nesta profissdo. A compreensao desta temética foi limitada pelo
facto de o estudo empirico ter ficado circunscrito aos individuos com responsabilidades
nas IPSS participantes, mas sem ouvir 0S outros intervenientes neste processo: 0S

préprios ajudantes, os utentes e seus familiares, e mesmo os candidatos.

4.5. Sugestdes para Futuras Investigacoes

Ao longo da nossa investigacdo foi possivel verificar que maioria dos
responsaveis pelos processos de recrutamento e selecdo sdo mulheres e que, segundo
os/as entrevistados/as, os cargos de direcdo das IPSS sdo maioritariamente ocupados por
homens. Uma vez, que os cuidados com a higiene pessoal dos utentes/clientes sdo o
grande entrave a entrada dos homens para a funcdo de Ajudantes de Acdo Direta,
perceber o porqué da assimetria ocupacional em cargos como Diretor Técnico e
Membros de Diregéo seria a nossa primeira sugestdo para futuras investigacoes.

Por outro lado, consideramos pertinente perceber a escassa procura de homens
para a profissdo e a falta de estudantes masculinos nos cursos de geriatria ou de acdo
médica, pelo que apelamos a uma analise mais centrada nesses individuos de forma a
conhecermos as motivacfes que o0s levaram a escolher esta area e o0s
constrangimentos/impedimentos a que estao sujeitos.

Por fim, esta investigacdo focou-se na opinido/experiéncias dos/as responsaveis
pelos processos de recrutamento e selecdo, pelo que seria interessante a inclusdo da

perspetiva dos candidatos a esta profissdo. A compreensdo desta tematica teria a ganhar
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com a extensdo do estudo aos outros intervenientes neste processo: aos Proprios
ajudantes, aos utentes e seus familiares, pois é-lhes atribuida, em grande parte, pelos/as
entrevistados/as a razdo para o ndo recrutamento de homens para esta funcéo.

Recolher diretamente as suas perspetivas poderia compreender melhor o
fendmeno em estudo. Por outro lado, sendo possivel seria igualmente enriquecedor
conhecer a perspetiva dos préprios candidatos-homens, conhecer as suas motivagdes e
como tencionavam lidar com a situacéo, caso tivessem sido selecionados.

Concluimos que esta investigacdo foi bem-sucedida, uma vez que conseguimos
transmitir um fendmeno da atualidade dos recursos humanos nas IPSS e, neste sentido,
fazemos uma ultima sugestdo - uma investigacdo futura de forma a confirmar o
fendmeno de discriminacdo de género atual ou a ocorréncia de algum mecanismo de

mudanca que promova a paridade de género na funcdo de Ajudantes de Acédo Direta.
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ANEXOS



Anexo 1 - Email Enviado as IPSS da Regido de Aveiro

Exmo/a. Senhor/a Doutor/a

Sou a Filipa Barbosa e encontro-me a desenvolver a dissertacdo de Mestrado que
assenta na compreensdo de como € realizado o processo de recrutamento e selecéo para
cargos de Ajudante de Acdo Direta nas IPSS. Esta investigacdo destina-se
exclusivamente ao desenvolvimento da minha dissertagdo em Economia e Gestdo de
Recursos Humanos da Faculdade de Economia do Porto, sob orientacdo do Professor

Doutor Carlos Cabral Cardoso.

Neste ambito, venho por este meio solicitar a sua colaboragdo, a qual consistira numa
entrevista com o(s) responsavel(eis) pelos processos de recrutamento e selecdo da
Instituicdo.

Garantimos o anonimato de quem participa e a confidencialidade das suas respostas.

Agradeco desde ja a sua atencdo. A sua participacdo neste estudo é fundamental para o

desenvolvimento do mesmo.

Muito Obrigada
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Anexo 2 - Consentimento Informado

Bom dia/ Boa tarde

O meu nome é Ana Filipa Da Costa Barbosa e, desde j&, agradeco a sua disponibilidade
em colaborar nesta investigacéo, a sua opinido é muito importante no desenvolvimento
do estudo.

Sou aluna do ultimo ano do Mestrado de Economia e Gestdo de Recursos Humanos e
estou a realizar a minha dissertagdo acerca dos processos de recrutamento e selegéo para
cargos de Ajudantes de Acdo Direta nas IPSS.

Sera utilizado na entrevista um gravador audio para que todos os contetdos abordados
figuem registados. Nos dados recolhidos sdo respeitadas todas as regras de
confidencialidade da informacdo. Peco também a sua participacdo no questionario
sociodemogréfico para que me sejam facultados alguns dados biogréaficos cujo objetivo

@ caracterizar as pessoas que participam neste estudo.

Entrevistadora;

Aceito participar no referido estudo e estou ciente da minha contribuicdo na

investigacao.

Entrevistado(a):

de de
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Anexo 3 - Guiao de Entrevista

Esta entrevista pretende compreender como é realizado o processo de recrutamento e

selecdo para cargos de Ajudante de Agéo Direta nas IPSS.

10.

11.

12.

13.

14.

Podia-me contar um pouco a histéria da fundagdo da Instituicdo? (data de
fundagéo, objetivos e missdo, n° respostas sociais)

Qual o numero de utentes neste momento na Instituicao?

Como é realizado o processo de recrutamento dos/as colaboradores/as? Por
anuncio, por vias de contacto informal, ou outros?

No caso de utilizar o andincio de trabalho, que dados geralmente costumam fazer
parte do edital? O andncio diferencia os sexos? As habilitacbes? Sera que me
podia mostrar um exemplo de andncio recente que tenha utilizado?

Apds recebidas as candidaturas, como é realizada a sele¢cdo?

Para além da entrevista e da analise do curriculum, utiliza mais alguma técnica
de selegéo? Se sim, quais?

Quais os critérios de andlise e selecdo dos/as candidatos/as?

Alguma vez recebeu ordens superiores de como deve realizar o processo de
recrutamento e selecédo ou fica da sua responsabilidade?

No final de cada processo, d& feedback aos candidatos envolvidos? Em caso
negativo, porque ndo o faz?

Que critérios sdo utilizados na selecdo para o exercicio da funcdo de Ajudante de
Acdo Direta?

Para a fungdo de Ajudante de Acdo Direta qual o desempenho desejado? Quais
as tarefas que desenvolve, as responsabilidades que assume, a relevancia da
funcéo?

Ja alguma vez apareceu um candidato do sexo masculino para a funcdo de
Ajudante de Acgéo Direta? Se sim, a candidatura foi analisada da mesma forma
gue uma candidatura feminina?

Tem alguma explicagéo para o facto de os candidatos serem quase todos do sexo
feminino?

Caso existam dois candidatos com todos 0s critérios necessarios para 0 exercicio

da fungdo e a Unica diferenga seja 0 género como faz a sua escolha? Porqué?
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15.
16.

17.

18.

19.

20.
21.

E se ambos os candidatos forem do sexo feminino?

Qual a diferenca de ter um Ajudante de Agéo Direta do sexo masculino de um
Ajudante de Acéo Direta do sexo feminino?

Quantos/as colaboradores/as (Ajudantes de Acdo Direta) trabalham atualmente
na Instituicdo? Quantos sdo do sexo feminino e quantos do sexo masculino?

Na sua opinido, porque existem tdo poucos colaboradores Ajudantes de Acdo
Direta do sexo masculino? Se lhe perguntasse se isso se deve a alguma forma de
discriminacdo dos candidatos do sexo masculino, o que me responderia?

Se surgisse a oportunidade de recrutar um homem para a funcéo de Ajudantes de
Acdo Direta qual acha que seria a aceitacdo das colegas da mesma funcéo? E dos
clientes?

Quais seriam as vantagens de acolher um homem para esta funcéo?

Na sua opinido que medidas considera importantes para combater a ocorréncia
de discriminacBes de género para esta funcdo? Acha que haveria algum
beneficio em ter mais Ajudantes de acdo direta do sexo masculino? Se sim, o

que poderia ser feito para conseguir isso?

Obrigada pela sua colaboracao!
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Anexo 4 - Questionario Sociodemografico

Este questionario destina-se a conhecer melhor os responsaveis pelo processo de
recrutamento e selecdo. Para isso agradecemos a sua colaboracdo, respondendo ao
questionario. Os dados recolhidos sdo destinados a tratamento estatistico e serdo
respeitadas todas as regras de confidencialidade da informacéo assim recolhida.

1. Género: Feminino Masculino [
L]
2. ldade: anos

3. Nivel de escolaridade:

4. Area de Formacgo:

5. Fungéo na organizagéo:

6. Ha quantos anos exerce esta fungdo?

7. Ha quantos anos trabalha nesta Instituicdo?

8. Faca uma breve descricao da sua atividade profissional atual.

Obrigada pela sua colaboragéao!
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