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As significativas desigualdades salariais entre homens e mulheres constituem uma das mais persistentes cara-
cteristicas dos mercados de trabalho um pouco por todo o mundo. Apesar da diferenca salarial ter registado al-
gumas reducdes, as mulheres, em média, continuam a receber salarios inferiores aos dos homens. Esta tendéncia
mantém-se, ndo obstante os progressos significativos registados pelas mulheres em termos de formacéo e ex-
periéncia laboral.

A diferenca salarial entre homens e mulheres tem inimeras causas e a discriminag@o na remuneragao em razao
do sexo é uma delas. A Convencéo (n°. 100) da OIT relativa a Igualdade de Remuneragéo, de 1951, uma das oito
normas fundamentais da OIT, procura abordar a questao da discriminacao salarial assegurando que mulheres
e homens recebam uma remuneragao igual ndo apenas por um trabalho igual ou similar, mas por um trabalho
de valor igual. Este principio é extremamente importante para que a igualdade de género se concretize, ja que é
elevada a propor¢ao de mulheres que executam trabalhos diferentes dos homens. Avaliar o valor, e 0s correspon-
dentes requisitos, de diferentes postos de trabalho tendo por base critérios objectivos e comuns constitui, também,
um contributo para sistemas de fixacao salarial mais transparentes e eficazes, melhorando simultaneamente os
procedimentos de recrutamento e de selec¢ao.

Determinar se dois postos de trabalho de conteudo diferente sao iguais em valor exige um método que os compare.
Os métodos de avaliagdo de postos de trabalho sdo instrumentos que permitem definir o valor relativo dos mesmos
e, assim, verificar se 0 pagamento que lhes corresponde € justo. Contudo, para que a avaliagdo de postos de
trabalho seja objectiva e justa, os respectivos métodos de avaliagdo devem estar isentos de qualquer enviesa-
mento de género, caso contrario corre-se o risco de ignorar ou subvalorizar aspectos fundamentais de postos
normalmente ocupados por mulheres em comparagao com outros normalmente preenchidos por homens. Daqui
resulta a perpetuacao da subvalorizagdo dos trabalhos das mulheres e o reforgo da diferenca salarial.

O processo pelo qual os métodos de avaliagéo de postos de trabalho séo desenvolvidos e aplicados €, no minimo,
tdo importante como o contelido técnico dos referidos métodos, dada a possibilidade de surgirem enviesamentos
de género involuntarios em qualquer fase da sua concepgao e utilizagdo. O objectivo desta publicacéo é evitar
que estes problemas ocorram, constituindo um guia sistematico sobre a melhor forma de desenvolver e aplicar
um método de avaliagdo de postos de trabalho sem enviesamento de género.

O presente Guia foi elaborado no &mbito do Acompanhamento do Plano de Acg¢éo relativo & Eliminagédo da
Discriminacao (2004-2007), da OIT, de que resultou o primeiro Relatério global sobre o assunto intitulado Time
for Equality at work. Pretende dar resposta a um nimero crescente de pedidos de apoio técnico neste dominio
formulados por entidades governamentais, organizagdes de trabalhadores e entidades tripartidas que lidam com
questdes laborais e de género. O Guia dirige-se a organizagdes de empregadores e de trabalhadores, pessoal
de departamentos para a igualdade de oportunidades, gestores de recursos humanos, especialistas de género e
profissionais no dominio da igualdade salarial.

O Guia foi escrito pela Professora Marie-Thérése Chicha, da Ecole des Relations Industrielles da Universidade de
Montreal, uma bem conhecida especialista e profissional canadiana no dominio da igualdade salarial. A publicago
tem por base uma anélise comparativa dos métodos de avaliagao dos postos de trabalho, guias e outros materiais
desenvolvidos e utilizados em varios paises, bem como estudos de caso e investigacao académica na area dos
estudos de género e de gestao de recursos humanos. O Guia foi testado e validado no decurso de actividades de
formacao organizadas pelo Centro Internacional de Formacao da OIT, em Turim, para as organizagdes tripartidas.

O Guia beneficiou das importantes contribuicdes de colegas da OIT, sendo devido um agradecimento muito es-
pecial a Manuela Tomei que idealizou este projecto e o supervisionou desde a preparacao até a finalizacao. Os
meus agradecimentos vao, também, para Lisa Wong por ter concluido esta publicacao.

Zafar Shaheed

Director

Programa para a Promocao da Declaracao

relativa aos Principios et Direitos Fundamentais no Trabalho
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CAPITULO COIlt@XtO

e objectivos

do guia

O presente guia de aplicag@o do principio de salario igual por
um trabalho de valor igual sem discriminacéo em raz&o do sexo,
consagrado pela Convencéo (n.2 100) da OIT, inscreve-se no
quadro do Acompanhamento da Declaragao relativa aos Princi-
pios e Direitos Fundamentais no Trabalho, e nomeadamente do
Relatério Global de 2003 e da edicdo de 2007, consagrados a
igualdade no trabalho. O Guia constitui uma ferramenta desti-
nada a promocao deste principio em diversos meios laborais.

A Convencao (n® 100) da OIT, adoptada em 1951, foi até hoje
ratificada por 167 paises. Nao obstante um consenso tao vasto
em redor deste principio, a diferenca salarial entre mulheres e
homens mantém-se de uma forma persistente e universal no
mercado de trabalho. Os inquéritos estatisticos mais recentes
mostram que esta diferenca existe em paises com uma es-
trutura econémica muito diversa e que, mesmo que na maior
parte destes paises a tendéncia seja para uma diminuicao, tal
evolucdo decorre a um ritmo muito lento. A diferenca persiste
apesar dos significativos progressos registados pelas mulheres
ao nivel da escolaridade e da experiéncia profissional.

CAUSAS DA DISCRIMINACAO SALARIAL

Inumeros trabalhos de investigacao analisaram as causas desta diferenca e permitiram identificar
dois conjuntos de factores. O primeiro abrange caracteristicas das pessoas e das empresas nas
quais elas trabalham. Entre os factores mais importantes contam-se:

B o nivel de escolaridade e a area de estudos;

B a experiéncia profissional no mercado de trabalho e a antiguidade na empresa ou o lugar
ocupado;

B o numero de horas de trabalho;
W adimensao da empresa e 0 sector de actividade.
Uma parte da diferenca salarial poderia, pois, ser reabsorvida por politicas que incidissem

directamente sobre os factores supra mencionados, como por exemplo, a adopgéo de horéarios
flexiveis nos locais de trabalho, no sentido de permitir aos pais a conciliagéo do trabalho com as
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respectivas obrigacdes familiares, o que possibilitaria as mées néo interromperem as suas carreiras
e acumularem experiéncia e antiguidade.

Uma vez levado em conta este primeiro conjunto de factores, os estudos econométricos constatam,
de forma recorrente, a existéncia de uma diferenca residual inexplicavel entre o salario médio dos
homens e o das mulheres. Segundo Gunderson (2006), a diferenca residual varia, regra geral, entre
5% e 15%. Por outras palavras, a discriminagao salarial que a Convencao (n.? 100) pretende corrigir
nao corresponde a totalidade da diferenca salarial observada mas apenas a uma fraccao desta.

A diferenca salarial reflecte uma discriminagao salarial em razao do sexo resultante de um segundo
conjunto de factores, aos quais regressaremos em pormenor nos varios capitulos que integram o
Guia. De momento, basta apenas menciona-los:

B os esteredtipos e 0s preconceitos relativamente ao trabalho feminino;

B 0s métodos tradicionais de avaliagcdo dos postos de trabalho, concebidos & medida das
exigéncias dos postos masculinos;

B 0 menor poder negocial das trabalhadoras, menos sindicalizadas e ocupando de forma
desproporcionada empregos precarios.

Simultaneamente, parte desta diferenca residual é atribuivel a uma discriminacéo directa entre
um homem e uma mulher que efectuem o mesmo trabalho, por exemplo, um informatico e uma
informatica, ou um enfermeiro e uma enfermeira. Esta discriminagdo encontra-se igualmente
abrangida pela Convencao (n.? 100) mas, sendo de uma forma geral simples de estabelecer, ndo é
abordada no presente Guia. No sentido de evitar qualquer ambiguidade, e para estar de acordo com
a pratica cada vez mais generalizada, utilizaremos a expressao igualdade salarial para designar o
principio de uma remuneracao igual por um trabalho de valor igual e que constitui 0 objecto deste
Guia.

O ALCANCE DO PRINCIPIO DA IGUALDADE SALARIAL

Uma das razdes pelas quais se progrediu pouco até a data em matéria de respeito pelo direito
fundamental da igualdade salarial foi destacada pela Comisséo de Peritos para a Aplicacao de
Convengdes e Recomendagdes (2007):

(...) as dificuldades de aplicacio da Convengio, na legislacio como na prdtica,
resultam sobretudo do facto de o alcance e as incidéncias do conceito «trabalho de
valor igual» serem mal compreendidos. Contudo, este conceito é a pedra angular
da Convengdo. Encontra-se na prépria esséncia do direito fundamental dos homens
¢ das mulheres a igualdade salarial por um trabalho de valor igual, na prépria
esséneia da promogio da igualdade.

Efectivamente, temos de admitir que o principio da igualdade salarial pode, & primeira vista,
parecer muito exigente e complexo. Exige que se considerem sob uma nova perspectiva as
caracteristicas dos postos de trabalho, que se modifique a percepcao que se tem do trabalho das
mulheres em comparacao com o dos homens, que Se revejam 0s sistemas de remuneragao em
vigor nas organizacoes e, finalmente, que se dignifiquem os salarios dos postos de trabalho de
predominéncia feminina. Estas varias etapas foram frequentemente descritas como longas, caras e
dificeis. Tal opinido foi fortemente influenciada pelo histérico da igualdade salarial e pelas primeiras
experiéncias fundadoras desta iniciativa. No contexto das novas formas de promover o principio, ela
nao é necessariamente verdadeira.

As primeiras aplicagdes da igualdade salarial decorreram nos Estados Unidos, em finais dos anos
sessenta e nos anos setenta, nos servicos publicos de alguns Estados ou municipios. Foram postas
em pratica iniciativas conjuntas por parte de entidades patronais e sindicais, muitas vezes sob
ameaca de accoes judiciais. Estas iniciativas abrangiam um leque muito amplo de postos de trabalho
e um nimero elevado de trabalhadores. Os processos de aplicacdo foram longos e onerosos, por
um lado devido ao clima conflituoso no qual se desenrolavam e, por outro lado, devido a novidade
do tema. Com efeito, foi nessa época que foram desenvolvidos e testados os primeiros métodos



de avaliacdo sem enviesamento de género. Seguidamente, a aplicac@o alargou-se a outros paises,
sempre num contexto essencialmente litigioso. Devido a este histérico, a impressao resultante,
e ainda hoje prevalecente, é que a concretizacao da igualdade salarial exige muitos recursos e
decorre num contexto de relagoes laborais tensas.

Desde finais dos anos 90, tem-se vindo a observar um niimero crescente de iniciativas por parte
dos sindicatos com o objectivo de promover a igualdade salarial. FederagOes sindicais nacionais
e internacionais adoptaram diversas medidas com o objectivo de alargar a aplicacao da igualdade
salarial nos meios laborais em que intervém. A Internacional dos Servicos Publicos (ISP),
nomeadamente, elaborou uma estratégia com diversas vertentes, centradas tanto na sensibilizagao
e na formacéo, como na aplicacéo da avaliacao dos postos de trabalho no sector publico em varios
paises.

Observa-se igualmente o desenvolvimento de iniciativas em matéria de igualdade salarial sob a
forma de parcerias entre varios intervenientes. No inicio dos anos 2000, foi estabelecida uma parceria
entre a Comissao Europeia, instituicdes governamentais, associagdes sindicais e especialistas de
diversos paises no quadro do projecto BETSY. Criaram-se e aplicaram-se instrumentos de avaliagéo
num determinado numero de empresas. Em Portugal, gracas a uma parceria entre as associagoes
sindicais, os representantes das entidades patronais, o BIT (Bureau Internacional do Trabalho) e a
Comissao Europeia foi possivel elaborar e colocar em pratica um programa de igualdade salarial
no sector da restauracao".

Em finais dos anos oitenta, foram adoptadas em alguns paises iniciativas de mais vasto alcance
por via de legislacdo denominada “proactiva’. O modelo proactivo torna obrigatoria a aplicacéo
da igualdade salarial nas organizagdes publicas e privadas e foi adoptado na Suécia, no Canada
(Ontério e Quebeque) e na Finlandia. De uma forma geral, apresenta as seguintes caracteristicas:

=  aplica-se a todas as entidades patronais que obedecam a determinados critérios
(dimenséo em termos de nimeros de efectivos, por exemplo);

=>  imp0e-lhes obrigacdes de resultados, num prazo definido;

=>» indica-lhes os principais critérios metodolégicos que devem ser observados para que
estes resultados sejam alcancados;

=  é concretizado conjuntamente pela entidade patronal e pelos representantes dos
trabalhadores.

No sentido de facilitar a aplicacdo deste modelo, foram concebidas novas metodologias, mais
flexiveis e, simultaneamente, de mais facil interpretac@o e aplicacdo. Na maior parte dos casos,
houve organismos publicos que desenvolveram uma vasta gama de documentos informativos,
sessdes de formacéo e outros tipos de apoio aos intervenientes neste dominio. Ao mesmo tempo,
a aplicacdo da igualdade salarial surge cada vez mais como um meio muito eficaz de melhorar a
gestéo dos recursos humanos de uma empresa e tornar mais eficaz o seu sistema remuneratério.
Deste modo, podemos promover hoje a igualdade salarial afastando-nos consideravelmente do
modelo judicial, pesado e caro, substituindo-o por um novo modelo que associa igualdade e
eficacia, e cuja concepcao e aplicagdo sdo mais simples.

VANTAGENS DA IGUALDADE SALARIAL

O principal beneficio da aplicagdo da igualdade salarial é a verdadeira consagracéo do direito a
igualdade das trabalhadoras, que véem as suas competéncias reconhecidas e as suas fun¢oes
valorizadas, n@o apenas de um ponto de vista simbélico mas de forma muito concreta através de um
ajustamento da sua remuneracdo. Trata-se, pois, de uma questéo de dignidade e reconhecimento
por parte dos seus superiores e colegas, cujos efeitos positivos foram sublinhados por varias
trabalhadoras. Os ajustamentos salariais podem igualmente exercer um efeito a ter em conta sobre

NT Projecto «Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade», Iniciativa Comunitaria EQUAL in http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/

portugal_equal_pt.htm
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a capacidade das trabalhadoras proporcionarem as suas familias um nivel de vida adequado e uma
seguranca econdmica acrescida no momento da reforma.

Para além dos impactos positivos sobre as trabalhadoras, as iniciativas postas em préatica sob a
forma de parceria, bem como as leis proactivas, permitiram perceber que a igualdade salarial tinha
efeitos positivos substanciais nas proprias empresas. Estes sao de varios tipos: gestao dos recursos
humanos, utilizacdo eficaz das competéncias, relacdes de trabalho, atractividade da empresa. O
quadro seguinte retine os beneficios observados nas diversas experiéncias de igualdade salarial -

Quadro 1.1. Sintese das vantagens da igualdade salarial

VANTAGENS INDICADORES

Melhoria das praticas em matéria de gestao dos recursos humanos

Maior eficdcia nas praticas de pessoal Reducéao do tempo dedicado ao recrutamento por parte

dos funcionarios e das funcionarias responsaveis

Maior eficacia da formacao continua Maior produtividade e qualidade do trabalho

Maior manutenc&o no posto de trabalho dos novos
funcionarios e das novas funcionarias no termo do
respectivo periodo experimental e

Reducéo consecutiva dos custos de recrutamento e de
formagao.

Coeréncia da politica de remuneracéo e harmoni-
zagao da estrutura salarial em fungéo do valor dos
postos de trabalho

Melhor gestéo da remuneracao: economias de tempo por
parte do pessoal afecto a gestao do sistema de remune-
racoes

Reparticdo mais eficaz da massa salarial entre as diver-
sas funcdes

As competéncias subavaliadas das trabalhadoras sao postas em evidéncia

Melhoria da qualidade dos produtos e servigos Diminuicao das taxas de erros ou de reclamagdes dos

clientes e das clientes

Melhor percep¢ao da igualdade na organizagao

e melhoria das relacées de trabalho

Maior satisfacdo e refor¢o da ligag@o a organiza-
céo

Diminuicao da taxa de rotatividade dos efectivos, do ab-
sentismo e dos respectivos custos

Maior rapidez na resolucéo de queixas ou conflitos

Diminui¢o do tempo consagrado a resolucao de conflitos

Menor frequéncia de conflitos

Diminuicao do tempo consagrado a resolucao de conflitos

Efeitos sobre a reputacéo e a atractividade da organizacao

Diminuicao dos custos de recrutamento de pessoal
qualificado

% de tempo consagrado & procura de candidatos
qualificados, sobretudo nas profissdes de maior procura

Reducao da duragéo das vagas em determinados
lugares

Valor dos atrasos na producéo ou dos contratos perdidos

Estas vantagens sao, pois, de varia ordem e entre as condi¢des favoraveis a sua obtengdo contam-
se, nomeadamente, a concertacao entre as partes, uma formag@o adequada das pessoas respon-
saveis, bem como a transparéncia das decis6es tomadas nas varias fases.

1 Para mais pormenores ver Chicha (2006)




OBJECTIVOS E CONTEUDO DO GUIA

O Guia que elaboramos baseia-se em inimeros estudos oriundos de varios paises, na experiéncia
de profissionais, bem como na que foi adquirida pela autora no quadro da sua actividade de
investigadora e formadora, ndo sé no Canada como no estrangeiro. O Guia analisa 0 processo
no seu conjunto, partindo da escolha dos postos de trabalho a avaliar até a igualizacao das
remuneragdes, passando pelas diferentes fases de avaliagédo dos mesmos. O seu objectivo é expor
os variados aspectos metodolégicos da iniciativa e explicar os critérios que devem ser observados
para evitar as praticas discriminatorias.

O Guia dirige-se tanto a responséveis patronais e sindicais envolvidos na aplicagdo de um
programa de igualdade salarial, como a profissionais e formadores e formadoras. O seu contetido
pode ser adaptado a diferentes contextos econémicos e organizacionais, bem como a pequenas
e grandes empresas. Cada uma das etapas apresentadas levara as pessoas responsaveis pela
aplicagdo, tanto patronais como sindicais, a aprofundar conjuntamente o conhecimento que detém
sobre o respectivo ambiente de trabalho, a um olhar critico sobre determinados elementos que se
tornaram obsoletos ou inadequados na sequéncia de mudancas tecnoldgicas ou organizacionais e,
sobretudo, a descobrir aspectos ignorados dos postos de trabalho, designadamente aqueles que
sao ocupados por mulheres.

A flexibilidade esta subjacente ao conteido metodoldgico do Guia: em determinados ambientes de
trabalho, como pequenas empresas, as etapas podem ser simplificadas. Noutros, pelo contrario,
sera necessario detalhd-las e aprofunda-las. Os/As responsaveis dispdem, por conseguinte, de
uma margem de manobra significativa, sujeita todavia a obrigacdo de evitar enviesamento de
género. O Guia sera especialmente Util e de mais facil utilizacao se for acompanhado por uma
formag&o adequada.

A concretizacao da igualdade salarial deve ser objecto de uma iniciativa planificada e estruturada,
frequentemente denominada programa para a igualdade salarial, que compreende as seguintes
etapas:

=> identificacdo dos postos de trabalho de predominancia feminina e de predominéncia
masculina para efeitos de comparagao;

=>  escolha do método de avaliacéo;

=>  elaboragédo de ferramentas de recolha de dados relativos aos postos de trabalho e
recolha dos dados;

=>  analise dos resultados;

=>  determinacgao do valor dos postos de trabalho;

=>  estimativa das diferengas salariais entre postos de trabalho com o mesmo valor;

=>  pagamento dos ajustamentos para atingir a igualdade salarial.

A 6 primeiras etapas representam um diagnostico da situacdo que conduziu a constatacao da
existéncia ou auséncia de diferencas salariais entre postos de trabalho com o mesmo valor; no
primeiro caso, sera entdo necessario passar a 72 etapa, isto é, ao pagamento dos ajustamentos; no
segundo, n@o havera lugar a qualquer acerto salarial.

Cada capitulo apresenta uma ou duas etapas da aplicagdo da igualdade salarial numa empresa.
Apresentam-se 0s objectivos, as diversas operagdes a efectuar, os critérios de ndo enviesamento
de género, bem como as boas praticas a adoptar. E também listas de controlo que funcionam como
auxiliares de meméria para as pessoas responsaveis?, por este processo. Finalmente, a maior parte
dos capitulos termina com uma breve exposicéo das vantagens que podem ser obtidas.

2 A redacgdo do Guia apoiou-se num elevado nimero de fontes provenientes de varios paises com uma grande convergéncia em varios pontos e que

sdo apresentadas na Bibliografia, com o enderego dos sitios da Internet a partir dos quais podem ser acedidos. Tendo em conta esta convergéncia,
consideramos que seria inttil, num Guia como este, sobrecarregar o texto de referéncias bibliograficas, tanto mais que frequentemente as enriquecemos ou
adaptamos.
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CAPITULO

A comissao para a
igualdade salarial

OBJECTIVOS

A aplicacao da igualdade salarial compreende um conjunto de
tarefas que devem ser executadas de forma rigorosa com o ob-
jectivo de identificar e eliminar a discriminag&o existente no sis-
tema de remunerac@o. O presente capitulo expde as grandes
etapas dos trabalhos a executar, os elementos de logistica a
ter em consideracao e as modalidades de participagdo dos tra-

balhadores e das trabalhadoras.

B A LOGISTICA DA APLICAGAO DA IGUALDADE SALARIAL

NUMA EMPRESA

A elaboracdo de um programa para a igualdade salarial, bem como a sua
aplicagdo desenrolar-se-do de forma harmoniosa e eficaz se o processo for
bem planificado. De acordo com as diferentes experiéncias vividas na aplicacéo
de tais programas em varios paises, devem ser tidos em conta os seguintes
elementos na fase que precede os trabalhos:

Prever os necessarios recursos financeiros e humanos; 0s recursos
financeiros relacionam-se principalmente com os custos administrativos do
projecto, com 0 orgamento que sera consagrado as diversas actividades:
questionarios, consultoria, comunicacao interna, etc; neste caso, ndo se trata
de montantes atribuidos aos ajustamentos, que poderiam sem duvida ser
objecto de uma provisdo mas cujo montante ndo pode ser antecipadamente
fixado. Os recursos humanos relacionam-se com o0 numero de pessoas que
serdo afectas a execugdo dos trabalhos e a frequéncia da sua participagao:
numero de horas por semana ou por més, etc.;

Determinar as modalidades da formagao que sera ministrada. A igualdade
salarial assenta quer sobre conhecimentos técnicos em matéria de avaliagéo
e de remuneragao, quer sobre conhecimentos relativos a discriminagao, aos
estereétipos e preconceitos para com o trabalho das mulheres, as causas
das desigualdades em razdo do sexo. E necessaria uma formagao anterior
ao inicio dos trabalhos para quem tiver funcdes de responsabilidade. Ha,
pois, que decidir quem vai ministrar a formag¢&o bem como as respectivas
modalidades;
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B Decidir se serd necessario contratar servicos de consultoria e fixar as modalidades do
recrutamento. Se a formagao recebida pelas pessoas responsaveis for adequada, o papel de um
consultor ou consultora sera menos importante. O/A formador/a pode igualmente desempenhar
0 papel de consultor/a para alguns aspectos mais complexos;

m Definir uma estratégia de comunicac@o. Uma vez que o programa de igualdade salarial
trata um tema muito delicado, como é o dos salarios relativos dentro da organizagdo, &
importante procurar atenuar o mais possivel os receios dos trabalhadores e das trabalhadoras.
Frequentemente, é recomendavel dispor, desde o inicio, de uma estratégia de comunicagao
no sentido de evitar o desenvolvimento de rumores; esta estratégia pode assumir diferentes
formas, dependendo do tipo de organizagao e dos meios de que esta dispde (Saba 2000);

m Definir o calendario dos trabalhos. Seré necessario decidir em que momento tera lugar cada
uma das etapas, a data em que os trabalhos serdo concluidos e os ajustamentos salariais
comegarao a ser efectuados;

B Decidir que tipo de participacao conjunta empregador - trabalhadores/as serd adoptada.
As inumeras experiéncias realizadas até a data indicam que a aplicacéo da igualdade salarial
por meio de uma iniciativa conjunta empregadores — trabalhadores/as apresenta beneficios
significativos no dominio da igualdade e da eficacia, porque:

= proporciona uma nova visao dos postos de trabalho, confrontando pontos de vista variados
apresentados tanto por responsaveis de recursos humanos, como por trabalhadores e
trabalhadoras,

® garante a legitimidade do processo e dos resultados aos olhos dos trabalhadores e das
trabalhadoras,

= reparte a carga de trabalho entre varias pessoas.

Estes objectivos poderdo ser alcangados de forma mais segura se a participacao se traduzir pela
constituicdo de uma comissao cuja composicao, funcdes e condi¢oes de exercicio estejam bem
definidas.




A COMISSAO PARA A IGUALDADE SALARIAL

A participacdo conjunta empregador — trabalhadores pode ser informal numa pequena empresa ou,
pelo contrario, numa grande empresa, assumir um formato muito estruturado, com responsabilidades
e modo de funcionamento bem definidos. Numa pequena empresa, a participacdo conjunta pode
assumir a forma de uma comissdo muito reduzida composta, por exemplo, por um representante
do empregador e dois representantes dos trabalhadores e das trabalhadoras; o trabalho destes
elementos seré facilitado se eles poderem recorrer a experiéncia e aos documentos informativos
de um organismo governamental especializado. Na Suécia, no Reino Unido, no Canada (provincias
de Quebeque e Ontario), nomeadamente, varios organismos publicos elaboraram documentos
simplificados de aplicacao da igualdade salarial direccionados para as pequenas empresas. Estéo
disponiveis modelos flexiveis e adaptados e, além disso, como observaram dirigentes de pequenas
e médias empresas, 0s beneficios resultantes da igualdade salarial sdo apreciaveis.’ E posswel
estimar que, no caso de uma pequena empresa com uma dezena de postos de trabalho® para
avaliar, o programa poderia realizar-se em muito pouco tempo — cerca de uma semana — se as
pessoas responsaveis tiverem recebido anteriormente formacao especifica (ver mais adiante).

Numa média ou grande empresa, é possivel criar uma comissdo maior e mais estruturada,
garantindo a representacdo das diversas partes: empregador, trabalhadores/as sindicalizados/
as, trabalhadores/as ndo sindicalizados/as. Se o numero de postos de trabalho a avaliar for
elevado, o conjunto das etapas 1 a 5 podera prolongar-se por um periodo que pode ir até dois
anos, nomeadamente se as pessoas responsaveis da iniciativa nao Ihe dedicarem mais do que um
reduzido numero de horas semanais. Numa empresa muito grande ou na fungao publica, onde o
numero de postos de trabalho diferentes é muito elevado, 150 ou mais, a iniciativa poderia demorar
mais tempo — até 3 anos — mas sao casos excepcionais.

As funcdes da comissao para a igualdade salarial

As funcdes da comissado devem ser bastante amplas, na medida em que as diferentes etapas de um
programa para a igualdade salarial descritas anteriormente estéo estreitamente interdependentes.
A determinag@o dos postos de trabalho de predominédncia permite, logo desde inicio, uma
familiarizacdo com os diversos lugares da empresa e com as suas principais caracteristicas; a
escolha ou a adaptacdo do método de avaliagdo obriga os participantes a compreenderem em
que é que consistem os enviesamentos de género em matéria de avaliacdo e a dominarem bem
esta ferramenta essencial da iniciativa; a recolha da informacao resulta em linha recta do método
uma vez que o questionario é elaborado em fungao dos factores e subfactores, e assim por diante.
Por conseguinte, afigura-se 16gico e desejavel que sejam as mesmas pessoas a ocuparem-se do
conjunto das varias etapas do programa. Em certa medida, ha um saber e competéncias que se vao
construindo gradualmente e que seria pena nao utilizar ao longo de todo o exercicio. Uma comissao
para a igualdade salarial encarregada das varias etapas do programa no seu conjunto, ou pelo
menos das 5 primeiras, e cuja composicao seja tao estavel quanto possivel’, constitui uma opcéao
recomendavel que permite evoluir de forma eficaz e que:

=»  assegura a coeréncia da iniciativa;

=>»  desenvolve um bom conhecimento interno relativo & problemética da igualdade e da
avaliacdo dos postos de trabalho;

=>  reduz os atrasos causados pela mudanca de pessoal de uma etapa para outra.

3 Ver Chicha (2006)

4 Precisemos que se trata de postos de trabalho e ndo de trabalhadores ou trabalhadoras. Podem existir 10 postos de trabalho e uma vintena de trabalhadores
ou trabalhadoras.

5 Na realidade, quanto mais os trabalhos se prolongarem no tempo, maior o risco de ser necessario substituir um ou mais elementos da comissao.
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- Composicao da comissao para a igualdade salarial

A composicao da comissao para a igualdade salarial devera ter em conta os seguintes aspectos:

=>» incluir elementos que possuam um conhecimento tdo directo quanto possivel dos
principais postos de trabalho a avaliar;

=» incluir elementos que estejam disponiveis para identificar e eliminar o enviesamento de
género que possam afectar a iniciativa ou os instrumentos de avaliagao;

=>»  permitir que as trabalhadoras desempenhem um papel significativo numa problematica
que Ihes diz respeito em primeiro lugar.

Para isso, devem ser respeitados determinados critérios:

B PRESENCA DE TRABALHADORES E DE TRABALHADORAS

A presenca dos trabalhadores e das trabalhadoras na Comissdo devera ser relativamente
significativa, no sentido de garantir uma melhor consideragdo das caracteristicas dos postos de
trabalho a avaliar. Além disso, esta presenca legitima o processo aos olhos dos/as colegas e
facilita a aceitacdo dos resultados. Para dar resposta a estas preocupacées, seria indicado que
constituissem pelo menos metade dos elementos da comissao para a igualdade salarial.

B PRESENCA DE MULHERES

As mulheres deverao estar representadas entre os elementos dos trabalhadores, nomeadamente
para:

=>»  contribuirem para uma melhor identificacdo das exigéncias ignoradas dos postos
femininos;

=>»  exercerem algum tipo de influéncia sobre as decisoes.

Esta representacdo podera ultrapassar os 50%, consoante a importancia dos efectivos femininos
na organizacdo e o numero de postos de predominancia feminina a avaliar.

Seria bom que as trabalhadoras escolhidas para participar na iniciativa ocupassem postos de
predominancia feminina (para uma definicdo destes postos de trabalho, ver o Capitulo 3). Tendo
em conta o que esta em causa neste exercicio, deveria ser dada prioridade aos postos de
predominéncia feminina que contem com maior nimero de trabalhadores/as.

Por exemplo, num banco, onde as empregadas de caixa representam o trabalho de
predomindncia feminina enquanto as empregadas administrativas sdo em niime-
ro reduzido, seria indicado solicitar a uma empregada de caixa que ocupasse um
lugar na comissao.

Finalmente, se as trabalhadoras pertencentes a minorias étnicas estiverem concentradas em
determinados trabalhos, sera necessario igualmente assegurar-lhes uma representacdo, uma vez
que tém grandes probabilidades de ser particularmente desfavorecidas ao nivel salarial.

Por exemplo, se numa fibrica de vestudrio se constatar que as costureiras sdo em
grande parte mulberes oriundas de minorias étnicas, serd recomenddvel que parti-
cipem na comissao.

No caso de grandes empresas, ndo ha que hesitar em escolher trabalhadores ou trabalhadoras
pertencentes a niveis hierarquicos diferenciados. Estando normalmente as mulheres mais
concentradas em trabalhos subalternos, é de supor, por vezes, que nao sejam capazes de entender
bem o processo de avaliacdo. Ora, a experiéncia mostra que, com uma formacéo adequada e
integradas num grupo sem preconceitos, elas podem executar um excelente trabalho de avaliacao.



DESIGNAGAO DOS MEMBROS DA COMISSAO

Os elementos que participam na iniciativa conjunta, quer esta se desenvolva ou ndo pela via de
uma comissao, deverdo ser indicados pelas partes que representam:

=>  aentidade patronal, para os representantes da direc¢ao;
=>» 0 executivo sindical, para os elementos sindicalizados.

E importante que tanto representantes patronais, como sindicais distingam claramente o processo
de realizacdo da igualdade salarial do processo de negociagdo de uma convencédo colectiva.
A igualdade salarial ¢ um direito fundamental, que ndo deve estar sujeito as concessdes ou
compromissos que caracterizam a negociacdo de uma convencédo colectiva. A distingéo entre
os interesses da igualdade salarial e os das convengdes colectivas permite igualmente limitar os
potenciais conflitos entre os interesses das mulheres e os dos homens no interior dos sindicatos.

Nas empresas sem trabalhadores/as sindicalizados/as, os trabalhadores e as

trabalhadoras devem igualmente participar na aplicagdo da igualdade salarial. Tendo
em conta o facto de, em geral, n&o possuirem estruturas colectivas, devera a entidade patronal
conceder-lhes tempo para que possam eleger a sua representacdo na comissao.

FORMAGAO

E unanimemente reconhecido que, para melhor executarem as suas fungdes, os/as representantes
das duas partes devem receber uma formagéo de base orientada para duas vertentes: dinamica da
descriminacéo salarial e aspectos metodoldgicos da aplicagao.

A primeira vertente tem por objectivo ajudar a identificar os preconceitos e esteredtipos
que podem manifestar-se nas diferentes fases do programa e devera abordar os seguintes pontos:

=>»  os factores explicativos da discriminagao salarial;
=> ainfluéncia dos preconceitos e esteredtipos sobre a percepgao dos postos de trabalho;
=» asuainfluéncia nos métodos de avaliagéo;

= asuainfluéncia nos sistemas de remuneragao.

A segunda vertente tem por objectivo permitir que os/as representantes das duas partes

conduzam os trabalhos com rigor e compreendam as propostas apresentadas por especialistas
internos ou externos. Deverd abranger, nomeadamente :

= 0 método de avaliagao;
0s procedimentos de pesquisa dos dados;
os procedimentos de avaliagao;

0s componentes da remuneracao global

v v VY

0s valores e a missao da organizacao.
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- A formacdo nestas areas podera ser dada, entre outras, de acordo com uma das seguintes

abordagens:

=>  grupos de debate,
=>»  exercicios praticos,
=>  estudo de casos.

Algumas experiéncias mostram que, também, é util dar uma formagao sobre o funcionamento em
grupo, no sentido de facilitar as interac¢des entre os elementos da comissao.

INFORMAGAOQ

Uma informagao completa e transparente é condicéo essencial para que o processo se desenvolva
correctamente e os trabalhadores e as trabalhadoras nao tenham reservas relativamente aos
resultados. Devem ser considerados dois tipos de informacao:

® A INFORMAGAO DESTINADA AOS ELEMENTOS DA COMISSAQ

Para que os elementos da comiss&o possam executar as suas fungdes, & necessario que a entidade
patronal Ihes fornega as informagdes de que necessitam, nomeadamente as que se relacionam
com o quadro de pessoal, 0 seu estatuto, as componentes da remuneracédo global, as alteragoes
ocorridas na empresa uma vez instaurada a igualdade, etc.

Tendo em conta o caracter sensivel de determinadas informagdes, as pessoas responsaveis devem
garantir a respectiva confidencialidade, comprometendo-se por escrito. Estas informacoes apenas
deverdo ser utilizadas no ambito dos trabalhos relativos & igualdade salarial.

m A INFORMAGAO DESTINADA AOS TRABALHADORES E AS TRABALHADORAS

E importante que os trabalhadores e as trabalhadoras sejam periodicamente informados & medida
que as principais fases vao sendo concretizadas, por exemplo:

=»  acriagdo e a composicao da comissao;
0 calendario dos trabalhos;
0s postos de trabalho que serao avaliados;

a recolha de informacdes sobre os postos de trabalho;

v v Vv

os resultados da avaliag&o;
=>  0s ajustamentos salariais.

Quer se trate do valor atribuido aos postos de trabalho ou de acertos salariais, nenhuma destas
informacdes devera ser nominativa: os dados devem ser comunicados por posto de trabalho e néo
por pessoa que ocupa o posto de trabalho.



B REGRAS DE FUNCIONAMENTO

As regras de funcionamento devem ser definidas desde o inicio.

O recurso ao consenso mais do que ao voto, embora leve mais tempo sobretudo na fase de debate,
apresenta varios beneficios:

=>  permite ouvir diferentes pontos de vista;
= leva a um aprofundamento dos diferentes interesses de uma questao;

=>  as decisbes s@o mais susceptiveis de congregar o conjunto dos trabalhadores e das
trabalhadoras.

Para que os elementos da comissao possam executar integralmente as suas fungdes, devem estar
previstas garantias de varia ordem:

PROTECCAO CONTRA REPRESALIAS. Para que possam executar as suas tarefas com inteira liberdade, os
elementos da comissao deverdo estar protegidos contra represélias eventualmente resultantes de posi¢coes
ou opinides assumidas no seio da comissao.

MANUTENGAO DO SALARIO. O tempo dedicado aos trabalhos da comiss&o bem como & formagao devera
ser considerado como tempo de trabalho e remunerado em conformidade.

HORARIO DAS REUNIOES. Os horarios previstos para as reuniées ndo deverdo impedir a participagio
dos trabalhadores e das trabalhadoras com obrigacoes familiares, o que prejudicaria particularmente as
mulheres.

B VANTAGENS

A participacao conjunta dos trabalhadores e das trabalhadoras, particularmente numa comisséo
estruturada, contribui para:

B |egitimar a iniciativa e os resultados aos olhos do pessoal, principalmente se os elementos da
comissao gozarem de uma reputacao de imparcialidade e integridade;

M assegurar um melhor conhecimento dos postos de trabalho e reduzir o risco de erros e
discriminacao, na condicdo de os elementos da comissao terem recebido uma formagao que
abranja as vertentes anteriormente mencionadas, e de ter sido colocada a sua disposicao uma
informagao transparente e completa;

B evitar o recurso alargado a consultoria externa e os custos associados;

B melhorar as relagdes de trabalho se os elementos da comiss@o adquirirem o habito de trabalhar
tendo em vista a prossecucéo de um objectivo comum e actuarem por consenso.

No caso de uma grande empresa com diferentes instalagdes e um amplo leque de postos de
trabalho muito diferentes (uma centena ou mais), € possivel prever um periodo de dois anos se as
pessoas encarregadas da avaliacdo dedicarem a esta tarefa poucas horas por semana.
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Foi constituida uma comissao para a
igualdade salarial desde o inicio da iniciativa?

Esta comissao dispoe de um
mandato claramente definido?

Este mandado foi difundido junto da totalidade
dos trabalhadores e das trabalhadoras?

A comissao representa pelo menos
50% dos/as trabalhadores/as?

As mulheres estdo em maioria
entre os trabalhadores?

Estao representados os postos de trabalho
de predominancia feminina que contam
com maior numero de trabalhadores/as?

As trabalhadoras pertencentes a minorias
étnicas fazem parte da comissao?

Nas empresas com trabalhadores e
trabalhadoraes nao sindicalizados, 0s seus
interesses estao representados na comissao?

Nas empresas com representacao sindical,
os interesses dos trabalhadores e das
trabalhadoras nao sindicalizados foram
equitativamente tidos em conta?

Os elementos da comissao receberam
uma formacgao conjunta?

Esta formacgao abrange tanto os
enviesamentos de género como
0s aspectos metodoldgicos?



(A entidade patronal colocou a disposicao
dos elementos da comissao todas as
informacdes necessarias para que estes
possam realizar as suas tarefas?

d  Os elementos da comissao
comprometeram-se a preservar a
confidencialidade destas informagoes?
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(d As regras de funcionamento da comissao
encontram-se definidas desde o inicio?

A tomada de decisdes decorre, na medida
do possivel, tendo por base o consenso?

 Os elementos da comissédo encontram-
se ao abrigo de qualquer represalia
associada a sua participagcao?

O O tempo consagrado as actividades da
comissao é considerado como tempo de
trabalho e remunerado em conformidade?

O horario das reunides da comissao
tem em conta as exigéncias de
conciliagao da actividade profissional
e das obrigacOes familiares?

Se uma destas questoes tiver resposta nega-
tiva, sera necessario avaliar as razoes, e na
auséncia de uma explicacao satisfatoria e
preferivel alterar a decisao.
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Objectivo e sequéncia

Identificacéo dos postos de trabalho
da empresa

Predominancia de género nos postos de
trabalho e discriminagao salarial

Auséncia do elemento masculino
de comparacgao

Vantagens

Lista de controlo
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Seleccao dos postos de
trabalho a comparar

OBJECTIVO E SEQUENCIA

No presente capitulo, explica-se como se efectua a selec¢ao
dos postos de trabalho que serdo comparados no interior da
empresa com o objectivo de determinar a diferenca salarial por
motivo de discriminag@o. O critério de comparagao dos postos
de trabalho é aquele que esta ligado ao motivo da discrimi-
nacao que se pretende combater. Por exemplo, se o objectivo
é corrigir a discriminacdo em razéo do sexo, serd necessario
comparar as remuneragdes dos postos de predominancia femi-
nina com as dos postos de predominancia masculina. Se o
objectivo € a discriminagdo em raz&o da origem étnica, sera
necessario comparar 0s postos ocupados por pessoas com
uma origem étnica ou estrangeira com os ocupados por pes-
soas sem estas caracteristicas. Neste Guia, colocamos a tonica
sobretudo no sexo como motivo de discriminagao.
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A SEQUENCIA DAS OPERACOES E A SEGUINTE:

I Determinar a lista dos postos de trabalho da empresa

I Determinar a respectiva predominéncia masculina ou feminina

I Verificar o rigor dos critérios utilizados para determinar a predominancia

I Verificar a auséncia de enviesamento de género

I Eventualmente, determinar a estratégia a adoptar na auséncia de elementos masculinos de comparagao
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IDENTIFICACAO DOS POSTOS DE TRABALHO DA EMPRESA

Num programa para a igualdade salarial, € recomendavel, de uma forma geral, incluir todos
0s postos de trabalho da empresa. Hoje, hd métodos que permitem avaliar simultaneamente
uma grande variedade de profissdes desde 0 mecénico a enfermeira, passando pela secretaria ou
pelo engenheiro. S6 avaliando todas com 0 mesmo método é que é possivel compara-las. Se for uti-
lizado um método A para as actividades da industria, geralmente masculinas, e um método B para
as dos servicos, geralmente femininas, isso obriga a comparar os trabalhadores e as trabalhadoras
da industria entre si e, também, dos servicos também entre si. Assim, uma parte da discrimina¢éo
salarial em raz&o do sexo n&o podera ser corrigida nem avaliada.

Nas empresas, é frequente encontrar incluidos numa mesma denominag¢éo postos de
trabalho que requerem competéncias, funcdes ou responsabilidades parcialmente dife-

rentes. Combinar numa mesma designagao profissdes com exigéncias diferentes provocara, mais
tarde, inumeras dificuldades no momento da avaliagao.

Exemplo: numa empresa de venda por grosso, agrupa-se sob o titulo de vendedor trabalhadores
ou trabalhadoras que se ocupam da venda a outras empresas de material informatico de ponta
e outro/as que vendem material mais basico a retalhistas. Embora com o mesmo titulo, estas
duas profissdes requerem conhecimentos diferentes, muito mais aprofundadas e alargadas
para a primeira do que para a segunda. Sera necessario separé-las e atribuir-lhes designacdes
distintos.

Em contrapartida, também é possivel, encontrar sob designacdes diferentes postos de

trabalho semelhantes. E possivel que, historicamente, estas designacdes abrangessem real-
mente diferentes responsabilidades ou qualificacdes; estas ter-se-iam esbatido com as mudancas
tecnoldgicas, mas os postos teriam mantido as respectivas designacées. Neste caso, por razoes de
simplicidade, ser& melhor reagrupa-las, caso contrario corre-se o risco de sobrecarregar inutiimente
0 Processo.

As questdes que devem ser colocadas desde inicio para definir bem os postos de trabalho da em-
presa tendo em vista a igualdade salarial sdo as seguintes:

Os postos de trabalho considerados tém responsabilidades ou caracteristicas seme-

Ihantes? Se tal suceder, mesmo que os postos tenham a mesma designacao, sera necessario
separa-los e dar-lhes designacdes diferentes, como se exemplifica no seguinte exemplo: técnico/a
de vendas para empresas e técnico/a de vendas para retalhistas.

Os postos de trabalho considerados exigem qualificagdes semelhantes? Por exemplo,
num programa de igualdade salarial criado para o sector da restauracdo, a definicdo de chefe de
cozinha é utilizada tanto para grandes como para pequenos restaurantes. Ora, analisando em por-
menor as qualificacdes exigidas, constata-se que o/a chefe de um grande restaurante deve saber
gerir uma equipa de assistentes especializados/as, planificar acontecimentos gastrondmicos impor-
tantes, etc., competéncias que n@o so exigidas ao/a chefe de um pequeno restaurante. Serd, pois,
necessario que a comissao sectorial distinga os dois lugares atribuindo-lhes designacoes diferentes
e, seguidamente, avaliando-os separadamente.



PREDOMINANCIA DE GENERO NOS POSTOS DE TRABALHO E
DISCRIMINACAO SALARIAL

A predominéncia de género nos postos de trabalho € um dado crucial porque se sabe que o en-
viesamento e o0s estereotipos a propésito do trabalho feminino s@o uma causa importante da sua
subavaliag@o e subremuneragao.

E, pois, necessario identificar desde o inicio, no interior da organizacéo, os postos de
trabalho que sao de predominancia feminina, porque estes sdo mais susceptiveis de serem
objecto de uma discriminagéo no plano salarial. E igualmente necessario identificar os postos

de trabalho de predominancia masculina com os quais os anteriores serdo comparados para
avaliar a diferenca em termos de remuneragao.

Poder-se-ia, como se faz em alguns paises, nomeadamente na Suécia, comparar os postos de
trabalho de predominéncia feminina com todos os restantes da organizacao. Neste caso, seria
inutil identificar os postos de predominancia masculina, o que simplifica a iniciativa. Todavia, 0s
termos de comparacao incluiriam postos ditos «neutros», isto é, que nao se podem associar nem as
mulheres nem aos homens sendo, por conseguinte, indiferentes a problematica da discriminacao.
Corre-se entdo o risco de obter um resultado menos correcto da medida da diferenga salarial dis-
criminatoria.

Critérios de determinacao da predominancia

Podem ser utilizados diversos critérios de determinagéo da predominéncia, em conjunto ou isolada-
mente. Estes critérios foram considerados na medida em que inumeros trabalhos de investigacao
demonstraram o seu impacto na desvalorizagao do trabalho feminino e na respectiva subremune-
racdo. Constituem, por conseguinte, bons indicadores para identificar os postos de trabalho even-
tualmente sujeitos a discriminagéo salarial.

A percentagem de mulheres ou de homens

Com efeito, os dados estatisticos mostram que quanto mais elevada for a proporcéo de mulheres
numa profiss@o, mais baixo é o salario relativo, e vice-versa. Em alguns paises, um posto de tra-
balho é considerado como sendo de predominancia feminina ou masculina se as mulheres ou
os homens representarem pelo menos 60% dos efectivos; noutros paises, o limite é de 70%. E
importante compreender que quanto mais elevado for o limite fixado, mais reduzido sera o nimero
de postos de trabalho de predominancia. Nao existem estudos conclusivos que permitam escolher

um determinado limite.
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Um primeiro critério que permite decidir se um posto de trabalho é de predo-
minancia feminina ou masculina é a percentagem de mulheres ou de homens que
0 ocupam.

Para o célculo desta percentagem, é importante considerar todos os trabalhadores e todas as
trabalhadoras, independentemente do seu estatuto, porque é frequente que sejam os postos de
trabalho onde ha mais precariedade que se concentrem os efectivos femininos. O exemplo se-
guinte permite compreender que, ao excluir da contabilizacdo os/as trabalhadores/as em situacéo
precéria, se corre o risco de modificar a predominancia e de privar injustamente trabalhadoras de
usufruirem dos beneficios da igualdade salarial.

Exemplo: num posto de trabalho, contabilizam-se 20 trabalbadores:
4 homens e 1 mulher tém um estatuto permanente,
4 homens e 11 mulberes tém um estatuto tempordrio.

A predomindncia calculada excluindo os empregos tempordrios é masculina em
80% (4/5). Por conseguinte, o conjunto dos trabalhadores e das trabalhadoras nio
pode beneficiar da igualdade salarial.

A predomindncia calculada com inclusio dos empregos tempordrios é feminina em
60% (12/20). O conjunto dos trabalbadores, nomeadamente as trabalhadoras com
estatuto tempordrio, poderd eventualmente beneficiar de ajustamentos tendo em vis-

ta a igualdade salarial.

Sera necessario incluir todos os trabalhadores e todas as trabalhadoras da
organizacao, quer estejam a tempo completo ou a tempo parcial, numa situacao de
contrato de trabalho sem prazo ou a termo.

O histérico recente do posto de trabalho
Pode suceder que, num caso em que o0 nimero de trabalhadores/as seja reduzido, por exemplo 4 ou
5, numa determinada profissao, a saida de dois altere a percentagem e, por isso, a predominancia.

Exemplo: uma empresa conta, desde o ano 2000, com 10 desenhadores, entre os
quais apenas uma mulher. Em 2005, alguns destes efectivos passaram a reforma
tendo sido contratados/as outrosias de tal modo que a proporcio em 2006 é de 7
mulheres para 3 homens. Seria absurdo considerar entio que esta profissio se tornou
feminina e susceptivel de discriminagio salarial pelo facto de, num ano, as mulheres
terem passado de 20% para 70%. E por este motivo que em algumas provincias do
Canadd como Ontdrio e Quebequee, se sugere analisar a evolugdo historica, o que
levaria a considerar esta profissio, em 2006, como sendo de predominincia mascu-

lina.

6 JurisdicGes canadianas que adoptaram legislacéo proactiva em matéria de igualdade salarial.



Até onde é que deveriamos recuar no tempo? Em principio, seria necessario recuar até ao momento
em que o salario dessa profissao tivesse sido fixado. Se ela era masculina nesse momento, esta
caracteristica deve ser considerada ao efectuar o exercicio. O exercicio € mais evidente no caso
de trabalhadores e trabalhadoras sindicalizados, uma vez que se podera recuar até a data da assi-
natura do contrato colectivo. Caso contrario, na pratica, um periodo retroactivo de 5 a 6 anos devera
ser suficiente. Esta abordagem assegura também a estabilidade dos resultados, de outro modo
qualquer alteracdo de predominancia numa profissao coloca-los-ia em causa.

O esteredtipo

Finalmente, um outro indicador pertinente a considerar é o de saber se a profisséo esta catalogada
como feminina — enfermeira, professora do ensino primario, recepcionista, empregada de caixa —
ou masculina — quadro superior, programador-analista, camionista, electricista. Numa empresa,
pode suceder que o Unico lugar de recepcionista-telefonista seja ocupado por um homem. Tratan-
do-se de um posto de trabalho catalogado como feminino, o seu salario é provavelmente afectado
por este esteredtipo. Os responsaveis pela iniciativa para a igualdade salarial poderao classifica-lo
entre os postos de predominancia feminina.

Como identificar os esteredtipos? E possivel fazé-lo recorrendo a diversas fontes:

W as estatisticas globais do mercado de trabalho,

B o perfil feminino ou masculino da profissdo no sector em causa (0s chefes dos grandes
restaurantes sdo homens, ao passo que os chefes dos pequenos restaurantes sao mulheres; o
mesmo sucede com 0s empregados de mesa),

B adenominacao feminina ou masculina corrente da profissao (ex.: diz-se espontaneamente uma
enfermeira e um electricista).

Na pratica, as pessoas responsaveis por esta etapa deverao decidir sobre a pre-
dominancia de género em cada posto de trabalho comparando os resultados dos 3
indicadores e, se estes nao forem do mesmo sentido, escolhendo a opc¢ao que lhes
parecer mais adequado.

Se nenhum dos indicadores se afigurar adequado, poder-se-a considerar que o
posto de trabalho é neutro. Num tal caso, nao sera considerado para efeito de com-
paracoes salariais.

AUSENCIA DO ELEMENTO MASCULINO DE COMPARAGAO

Em alguns sectores de conotagdo muito feminina, ndo se encontra qualquer posto de trabalho ocu-
pado por homens entre 0 pessoal de varias organiza¢des. Considerando que, tradicionalmente, as
comparacdes se fazem no interior de cada organizagéo, pode parecer impossivel medir e corrigir a
discriminacao salarial. Ora, os sectores de conotacao mais feminina, como a industria do vestuario,
sao frequentemente aqueles onde se encontram baixos salarios, empregos precarios e concen-
tracdo de trabalhadoras imigrantes.

Os elementos de uma soluc@o para sair deste impasse podem ser procurados do lado das ini-
ciativas desenvolvidas por determinados sectores ou das comissdes sectoriais. Com efeito, seria
possivel encontrar postos de trabalho de predominancia masculina noutras empresas do sector
utiliz&-los como referéncia.
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B VANTAGENS

Esta etapa, frequentemente ignorada nos programas para a igualdade salarial, traduz-se num con-
junto de beneficios, nomeadamente:

M permite tornar mais coerentes as designacdes e o conteudo dos postos de trabalho, o que
facilita a posterior gestdo do pessoal;

B permite aos elementos da comissao para a igualdade salarial familiarizarem-se com a nogao
de esteredtipo e com a influéncia exercida pelos esteredtipos e, posteriormente, apreenderem
melhor a forma como estes influenciam os diversos aspectos da avaliacao;

B permite identificar melhor a segregacao profissional existente na empresa e, deste modo,
elaborar programas de igualdade profissional.




Foram incluidos no programa todos
0s postos de trabalho da empresa?

Foi verificado se uma mesma designacao
nao reune lugares cujas fungoes ou
qualificagdes sao diferentes?

Foi verificado se postos de
trabalho semelhantes nao se
encontram classificados com duas
denominag0Oes distintas?
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Foram identificados postos de
predominancia feminina e postos
de predominancia masculina?

Os critérios utilizados para determinar a
predominancia sao multidimensionais?

Os efectivos dos postos de predominéncia
incluem todos os trabalhadores e todas
as trabalhadoras da empresa, quer
estejam a tempo completo ou a tempo
parcial, numa situacao de contrato de
trabalho sem termo ou a termo?

Nas empresas onde nao existe qualquer
elemento masculino de comparacao,

analisaram-se as opgoes possiveis para
colocar em pratica a igualdade salarial?

Se uma destas questoes tiver resposta negativa,
sera necessario analisar as respectivas razoes
e, na auséncia de uma explicacao satisfatoria, &
preferivel alterar a decisao.
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A SEQUENCIA DAS OPERACOES A DESENVOLVER NESTAETAPAE A

SEGUINTE:

M¢étodos de avaliacao
dos postos de trabalho

OBJECTIVO E SEQUENCIA

Um método de avaliacdo dos postos de trabalho tem por finali-
dade medir, com recurso a critérios comuns, as caracteristicas
dos postos de trabalho de uma organiza¢éo com o objectivo de
estabelecer o seu valor relativo. No quadro da igualdade sal-
arial, esse método permite verificar mais especificamente se
postos de predominancia feminina e postos de predominéncia
masculina de igual valor s&o objecto da mesma remuneracao.

Regra geral, o documento ou manual que apresenta o método
de avaliagdo deve conter duas partes:

A primeira apresenta os factores e subfactores considerados
no método;

A segunda explica como interpretar estes factores e subfac-
tores, contendo para esse fim exemplos concretos, adequados
a empresa ou ao sector em causa.

I Escolher o0 método

I Escolher ou adaptar os subfactores de avaliagao

Verificar se os subfactores abrangem os aspectos ignorados do trabalho feminino

Assegurar o seu rigor

Determinar as dimensdes que permitem medir os subfactores

Determinar o numero de niveis por subfactor e defini-los

Assegurar o rigor € 0 ndo enviesamento de género dos niveis

Assegurar que o método foi integralmente registado por escrito de forma clara e precisa
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ESCOLHA DO METODO

Tipo de método

Os métodos de avaliagdo dividem-se em métodos globais e métodos analiticos. Os primeiros,
como o método denominado da «ordenacao» e o das classificagdes, comparam os postos de tra-
balho e classificam-nos com fundamento em exigéncias de base, sem proceder a uma analise de-
talhada do respectivo conteudo. A abordagem global tem como principal inconveniente nao permitir
identificar e eliminar a influéncia dos preconceitos e estereotipos que desvalorizam os postos de
trabalho de predominéncia feminina. Por tal motivo, este método é muitas vezes desaconselhado
num contexto de igualdade salarial.

Os métodos analiticos permitem examinar todas as exigéncias dos postos de trabalho de uma
organizacgao, avalid-los e compara-los com recurso a critérios comuns, claros e detalhados. O mé-
todo por pontos e factores, correntemente denominado método por pontos, é aquele que é hoje
reconhecido como o mais adequado & avaliagdo num contexto de igualdade. E este método que
fundamenta a metodologia apresentada no Guia.

Elaboracdo do método
Séo possiveis diversas opcdes tendo em vista determinar um método de avaliagdo sem enviesa-
mento de género adaptado as caracteristicas da empresa:

B Modificar um método de avaliagdo ja utilizado na empresa;
, o . . s .7
B Elaborar um novo método de avaliagao a partir de documentos disponiveis para esse fim’;

B Setiverem sido postas em pratica iniciativas sectoriais, adaptar o método de avaliacéo elaborado
para as organizagdes do sector;

B Adquirir um método desenvolvido por uma empresa de consultoria. Neste Gltimo caso, ha no
mercado uma grande variedade de métodos; alguns dos quais ndo consideram, ou consideram
pouco, os interesses ligados a igualdade salarial. Antes de proceder a escolha definitiva de
um dos métodos elaborados por empresas, é importante levantar um determinado nimero de
questdes. Antes de considerar um método elaborado por uma empresa de consultoria,
é importante assegurar que ele responde bem aos critérios de nao enviesamento de
género.

7 Alista destes documentos e a forma de os obter encontram-se indicados na Bibliografia.
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0 método pode ser adaptado as categorias dos postos de trabalho predominantemente
masculinos ou femininos da sua empresa

A origem do método. Quando € que foi elaborado? Para que tipo de postos de trabalho ou de
sectores?

Onde é que é utilizado com mais frequéncia?
Que alteragdes foram introduzidas para o adaptar aos objectivos da igualdade salarial?

O método pode ser adaptado as categorias de postos de trabalho de
predominancia masculina o feminina na empresa em causa?

O consultor ou consultora estd em condicdes de fazer participar integralmente os elementos
da comisséo responsavel pelo programa, nos casos em que exista? Pode, nomeadamente,
explicar o seu método aos elementos da comissao de uma forma clara e pormenorizada?

O método contempla os 4 factores de avaliagdo: competéncias, esforcos,
responsabilidades e condi¢cdes de trabalho? Foram indevidamente acrescentados
outros factores que nao tém ligacdo com qualquer um destes 4 factores?

A definicao dos subfactores contém elementos de género? Toma em considera¢éo
os elementos dos postos femininos frequentemente ignorados?

As ferramentas de avaliacéo, tais como o questionario, estdo isentas de enviesamentos
discriminatorios?

A iniciativa de aplicacdo preconizada é susceptivel de criar preconceitos discriminatérios?

Como € que o consultor ou consultora garante que o método, as ferramentas e a iniciativa estao
isentos de qualquer discriminacao em razao do sexo? Dispde de meios de controlo fiaveis?

B rACTORES DE AVALIACAO

A maior parte dos métodos de avaliagao por pontos compreendem quatro factores de base:
=  as competéncias;
=>  os esforcos;
=>  as responsabilidades e
=>»  as condi¢bes nas quais o trabalho é executado.

De acordo com especialistas em matéria de avaliagdo e remuneragao, estes quatro factores sao

necessarios e suficientes para avaliar todas as tarefas executadas nas empresas, independen-
temente do sector econdémico a que pertengam.

Cada um dos quatro factores deve ser utilizado para avaliar cada um dos postos de trabalho.

Exemplo: numa determinada empresa, seria conveniente que ndio se avaliassem os
electricistas em fungdo de competéncias, responsabilidades, esforcos e condigoes de
trabalho, e as secretdrias apenas em _fungio de competéncias, esforgos e responsa-
bilidades, com o pretexto de que as respectivas condigoes de trabalho sio boas. As
secretdrias também trabalham em condicoes dificeis que é importante avaliar.
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SUBFACTORES

Os quatro factores de base deverdo ser decompostos em subfactores que permitam levar em
consideracdo caracteristicas mais detalhadas e mais variadas dos diferentes tipos de postos de
trabalho de cada organizagao®. Por exemplo, o factor Competéncias pode ser decomposto em Con-
hecimentos profissionais, Destreza manual, Aptidao para relacoes interpessoais; o factor Esforcos
em Esforco mental e Esforco fisico, e assim sucessivamente.

A maior parte dos métodos compreendem entre 10 € 16 subfactores no total, em fungdo da
dimensao das organizagdes e da variedade dos postos de trabalho a avaliar. Embora decorra dos
quatro factores de base, a escolha dos subfactores bem como a respectiva interpretacéo concreta
pode variar em fungdo do sector econdmico em causa. Ha duas condi¢des que devem estar inte-
gralmente satisfeitas: o rigor metodoldgico e 0 ndo enviesamento de género.

O rigor

Adaptacéo a empresa

A escolha dos postos de trabalho a comparar, efectuada na etapa anterior, permitiu as pessoas
responsaveis adquirirem informacgdes sobre os diversos grupos profissionais e 0s tipos de fun¢ées
e de tarefas existentes na organizagdo. Estes conhecimentos serdo muito Uteis nesta etapa para
adaptar o contelido do método de avaliacdo as caracteristicas da organizagéo.

As pequenas empresas terao necessidade de um método bastante simples, podendo contar-se no
total 7 a 8 subfactores.

Auséncia de ambiguidade

Um subfactor ndo deve reagrupar elementos heterogéneos, porque a equipa de avaliacéo terd
dificuldades na interpretacéo. Tal sucederia, por exemplo, se um subfactor abrangesse simultanea-
mente Manipulagéo de objectos pesados, Posicoes de trabalho em situacao de esfor¢o e Atengao
visual, trés dimensdes muito diferentes do esforco fisico. A falta de precisdo na definicdo deste
subfactor poderia dar origem a resultados pouco fidveis:

= amedi¢cdo deste subfactor serd muito complicada;

=>»  os postos de trabalho que estivessem simultaneamente sujeitos a estas trés exigéncias
correriam o risco de ser subavaliados.

Auséncia de duplicacao

E necessario evitar que um subfactor seja tomado em consideracdo duas vezes: por exemplo,
alguns métodos de avaliagdo elaborados principalmente para trabalhos operarios incluiam um sub-
factor de qualificacdo denominado Aptidao para manipular equipamentos pesados e um subfactor
de esforco denominado Deslocacédo de objectos pesados. Se um determinado factor for conside-
rado duas vezes, os postos de trabalho cujas exigéncias sejam particularmente elevadas neste
plano serdo sobreavaliados relativamente aos restantes.

A auséncia de enviesamento de género

Os postos de predominancia feminina apresentam frequentemente exigéncias diferentes dos postos
de predominéncia masculina, seja em termos de competéncias, de esforcos, de responsabilidades
ou de condigdes de trabalho. Até ha bem pouco tempo, os postos de predominancia feminina eram
avaliadas por métodos elaborados essencialmente para os postos de predominancia masculina,
0 que explica uma parte da discriminagdo salarial. Por conseguinte, é necessario prestar especial
atengao a escolha do método e assegurar que se 0 seu contetdo esta igualmente adaptado
aos dois tipos de postos de trabalho de predominéncia masculina o feminina.

8 Um reduzido conjunto de métodos, como o método ABAKABA, (Katz e Baitsch 1996), utilizam uma abordagem diferente para definir e reagrupar os dife-
rentes critérios, mas as variaveis consideradas séo comparaveis.



- Escolha dos subfactores

A escolha dos subfactores deixa uma ampla latitude as pessoas responsaveis, as quais devem
procurar que aqueles correspondam o melhor possivel aos postos de trabalho da empresa. Como
veremos posteriormente, na concretizagao desta tarefa é importante néo esquecer a inclusao dos
subfactores associados aos postos femininos que sao frequentemente ignorados nos
métodos de avaliagao.

Exemplos de subfactores

Os subfactores do método devem estar bem definidos; as explicagdes contidas no documento que
acompanha o método devem ser ilustradas com recurso a exemplos retirados do meio laboral
e que correspondam tanto aos postos de predominéncia feminina como aos de pre-
dominancia masculina. Se os exemplos propostos para ilustrar um subfactor forem unicamente
provenientes de postos de predominancia masculina, encontrar-se-a a mesma tendéncia tanto nas
ferramentas de recolha dos dados (nomeadamente o questionario) como nas decisdes da equipa
de avaliagdo, de que resultard a manutencéo da invisibilidade dos aspectos ignorados dos postos
de predominéncia feminina.

Nos capitulos que se seguem analisaremos mais em pormenor 0s subfactores pertencentes aos
quatro principais factores’, sob a perspectiva do ndo enviesamento de género. Indicaremos 0s
preconceitos e esteredtipos susceptiveis de desvirtuar a avaliagdo e colocaremos em evidéncia
aspectos frequentemente ignorados de alguns postos de trabalho de predominéncia feminina.
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COMPETENCIAS: SUBFACTORES

As competéncias designam as aptiddoes e os conhecimentos necessarios para
ocupar um determinado posto de trabalho, que podem ter sido adquiridos por di-
ferentes vias:

=  formag&o académica ou profissional comprovada por diploma;
experiéncia remunerada no mercado de trabalho;

formacao informal;

v vV

actividade voluntaria.

0 que é importante nao é a forma como as competéncias foram obtidas mas sim a correspondéncia
entre o respectivo conteudo e as exigéncias do posto de trabalho.

Os preconceitos e os estereétipos relativos as competéncias
Sao inumeros os preconceitos e esteredtipos que conduzem a subavaliagdo das competéncias
exigidas para os postos de predominéncia feminina.

m 0 facto de acreditar que as aptiddes exigidas para os postos femininos, tais como
a aptidao para as relagdes interpessoais, a aptidao para as comunica¢des ou a destreza
manual fina S&0 inatas e constituem mais qualidades pessoais do que competéncias
profissionais. E necessério considerar todas as competéncias essenciais para 0s postos
analisados, independentemente da forma como foram adquiridas.

Exemplo: a profissao de enfermeira exige muita empatia, conbecimentos e paciéncia
nas relagoes com os pacientes e respectiva familia. Que esta aptiddo seja inata ou
adquirida néo é uma questio pertinente para a avaliagio dos postos de trabalho.
Se ela for necessdria para a realizacio das tarefas, deve ser considerada como uma
competéncia profissional.

9 Refira-se que ndo iremos proceder aqui a uma anlise exaustiva de todos os subfactores possiveis para cada factor principal.
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I *= O facto de se considerar automaticamente que varios postos de predominancia

feminina sdo pouco qualificados e assim ignorar determinadas competéncias especificas
que as mesmas exigem.

Exemplo: o lugar de secretdria é muitas vezes considerado como pouco qualificado.
Ora, as secretdrias tém de dominar bem a lingua de trabalho para, nomeada-
mente, rm’z'gz'rem textos ou actas, corvigivem cartas. Raramente esta qua[z’ﬁmgdo
profissional é considerada nos métodos tradicionais de avaliacio profissional, o que
provoca uma subavaliagio do lugar de secretdria.

Factor Competéncias: seleccdo e exemplos de subfactores sem enviesamento de género
A eliminacdo dos preconceitos e estereétipos traduz-se concretamente de duas formas:

A consideracao de subfactores associados sobretudo a postos de predominancia femi-
nina.

A ilustracao dos subfactores com exemplos retirados igualmente de postos de predo-
minancia feminina.

O Quadro abaixo reflecte estas duas preocupagoes:

Quadro 4.1. Factor Competéncias: selec¢ao e exemplos de subfactores sem enviesamento de género

Tipo de subfactor Designacao do posto de trabalho Exemplos referentes a postos
de predominancia feminina de predominancia feminina

Assistente social, enfermeira, Aconselhamento, entrevistas
Competéncias técnica de recursos humanos
. A e 10
intarpessoais (feminino) Vendedora Avaliacdo das necessidades

dos clientes, persuadir

Professora Motivacéo, exercicio da pedagogia
Empregada de telemarketing, Conhecimento de uma
empregadas de recepcao/ lingua estrangeira

atendimento a clientes, responsavel

Competéncias de por relacdes publicas, vendedora

comunicacao (feminino)

Secretaria Correccao de textos,
redaccdo de actas

Secretéria Destreza manual final:
utilizacao de um teclado
Enfermeira Administracao de injec¢cdes
- . Costureira Execuc@o de bainhas, montagem
Aptidoes fisicas (masculino) complexa de pecas de vestuario
Montadora Montagem de pequenos

componentes electronicos, fios
eléctricos coloridos de acordo com
uma determinada sequéncia

10 Referir que um subfactor é feminino ndo significa que ndo possa ser encontrado em postos masculinos, mas apenas que, regra geral, € mais frequente nos femininos. Esta coluna
indica que é necessario, para cada um dos factores, tomar em conta os subfactores associados aos postos femininos (frequentemente ignorados nos métodos de avaliagdo tradicionais)
assim como os associados aos postos masculinos. Nas paginas seguintes encontra-se 0 mesmo tipo de quadro para os restantes factores.



ESFORGOS: SUBFACTORES

Os esforcos designam as dificuldades, a fadiga e a tens@o resultantes da execucéo
das tarefas. Constata-se que a maior parte dos métodos, num contexto tradicional,
destacam quase exclusivamente o esforco fisico. Ora, numa perspectiva de
igualdade salarial, é importante redefinir o esforgo fisico e considerar igualmente o
esforco mental e 0 esforco emocional. Alguns profissionais preferem reagrupar estes
dois subfactores sob a designacédo de Esforco psicoldgico. Na realidade, a escolha
dependera do tipo de postos de trabalho a avaliar.

Os preconceitos e 0s esterettipos relativos aos esforgos

No plano do esforco, a atencdo dos métodos tradicionais incide no esforgo fisico, nomeadamente
naquele que esté associado aos postos de trabalho de producao industrial ou da construcéo civil.
Esta imagem muito generalizada do que constitui um esfor¢o tem por consequéncia tornar invisivel
0 esforco exigido por diversos postos femininos. Deste modo, 0s postos de predominancia feminina,
essencialmente de gabinete ou de servicos, sao considerados como pouco exigentes do ponto de
vista fisico.

® A FUNCAO DE SECRETARIA envolve, nomeadamente, os seguintes esforcos fisicos:
= erguer e movimentar conjuntos de dossiers ou caixas de documentos;
= debrucar-se para arquivar ou procurar documentos em arquivos;

= permanecer sentada durante longos periodos para efectuar tratamento de texto.

® A FUNCAO DE EDUCADORA NUM INFANTARIO exige levantar criangas pequenas, muitas
vezes turbulentas; a funcao de enfermeira exige deslocar pacientes fracos ou frageis. Em
ambos 0s casos, estamos perante tarefas fisicamente exigentes.

B A FUNCAO DE COSTUREIRA numa fabrica de producdo em cadeia exige esforcos fisicos
importantes e variados, nomeadamente:

= accionar um pedal de forma repetitiva e rapida durante longos periodos;
= permanecer debrugada sobre a banca de trabalho durante longos periodos;

= erguer e deslocar as pilhas de pecas de vestuario cosidas.

Uma outra consequéncia desta imagem estereotipada do esforgo é a negligéncia de outros esfor¢os

significativos inerentes a este factor tais como 0 esforco mental e 0 esfor¢o emocional, estando
este Ultimo muito presente em varios postos de predominancia feminina.

Factor Esforcos: seleccéo e exemplos de subfactores sem enviesamento de género
Como se indica no Quadro abaixo, a eliminagdo dos preconceitos e estereétipos deve traduzir-se
concretamente de duas formas:

= a consideracdo de subfactores associados sobretudo a postos de predominéncia
femining;

= a ilustragdo dos subfactores com exemplos retirados igualmente de postos de
predominancia feminina.
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Quadro 4.2. Factor Esforgos: seleccao e exemplos de subfactores sem enviesamento de género

Tipo de subfactor Titulo do posto de trabalho Exemplos referentes a postos
de predominancia feminina de predominancia feminina

Assistente social Contactos com criangas maltratadas
o Educadora especializada Apoio a criangas deficientes
Esfor¢os emocionais . ,
(factor feminino) Enfermeira Contactos com doentes em fase terminal
Apoio a clientes Negociagao com clientes
insatisfeitos ou agressivos
Secretéria, empregada de caixa Introdug@o de dados, verificacdo
de textos ou nimeros
Esforco mental (factor neutro) | Secretaria Tomada de notas em reuniées
Enfermeira, professora Polivaléncia de fungdes
Tradutora, intérprete Concentrag@o mental intensa
durante longos periodos
Secretaria Movimentos repetitivos e rapidos num teclado
Secretéria Erguer e movimentar conjuntos de
dossiers ou caixas de documentos
Secretéria Debrugar-se para arquivar ou procurar
o documentos em arquivos
Esforgos fisicos . . ) .
(factor masculino) Educadora num infantario, Deslocagéo de criangas pequenas
enfermeira ou de pacientes
Empregada de restaurante Movimentagdes continuas transportando pesos
Costureira Accionar um pedal de forma repetitiva

e rapida durante longos periodos

Costureira Erguer e deslocar as pilhas de
pecas de vestuario cosidas

Costureira Permanecer debrugada sobre a banca
de trabalho durante longos periodos

Enfermeira Empurrar doentes em cadeiras de rodas

RESPONSABILIDADES: SUBFACTORES

Este factor abrange tarefas que tém impacto nos objectivos da empresa, como por exemplo
a sua rendibilidade, a solidez financeira, o alargamento dos mercados, a seguranga e a
saude dos clientes e das clientes.

Os preconceitos e 0s estere6tipos relativos as responsabilidades

E importante considerar os diversos tipos de responsabilidades associadas aos objectivos
das empresas, independentemente do nivel hierarquico do posto de trabalho e do
- nimero de pessoas supervisionadas. Geralmente, as responsabilidades estéo associadas ao nivel
hierarquico dos postos de trabalho: um posto de nivel elevado na hierarquia é automaticamente
considerado como estando associado a grandes responsabilidades. Um indicador simples e
frequente do nivel hierarquico é o nimero de subordinados/as.

Os postos de predominancia feminina s&o vistos como estando associados a um nivel baixo de
responsabilidade. E verdade que, em razéo do tecto de vidro, situam-se em niveis hierarquicos
baixos, 0 pessoal enquadrado pelos/as respectivos/as titulares é diminuto e, no plano financeiro,
dispdem de um poder discricionario reduzido. Todavia, estes postos comportam uma grande
variedade de outras responsabilidades que nao se encaixam nesta imagem univoca do factor.
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I Uma analise mais atenta das respectivas responsabilidades mostra que os postos de
predominancia feminina exercem um impacto significativo, e muitas vezes ignorado,
sobre 0s objectivos das empresas:

=>»  aexigéncia relativa a proteccdo da confidencialidade de informagdes importantes cabe
as trabalhadoras afectas ao servigo/departamento de salarios ou as que trabalham no
apoio a clientes;

=»  os quadros do servico de recursos humanos, frequentemente a unica fung@o do quadro
de predominancia feminina, tém responsabilidades importantes no que se refere a
produtividade, a saude e a seguranca dos trabalhadores e das trabalhadoras, que se
repercutem na rentabilidade da organizacao;

=>»  as professoras do ensino primario sao, em parte, responsaveis pelo desenvolvimento
intelectual e pela seguranga dos seus alunos e das suas alunas.

O esteredtipo dos postos de trabalho femininos como néo estando associados a responsabilidades
importantes constitui um obstaculo & tomada de consciéncia relativamente a estas exigéncias e
leva a que sejam ignoradas nos métodos de avaliagdo tradicionais.

Seleccao e exemplos de subfactores sem enviesamento de género
A eliminacdo dos preconceitos e esteredtipos deve traduzir-se concretamente de duas formas:
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=>» a consideracdo de subfactores associados sobretudo a postos de predominéncia
femining;

=  a exemplificacdo dos subfactores com exemplos retirados igualmente de postos de
predominancia feminina.

O Quadro abaixo mostra a diversidade das responsabilidades que determinados postos de
predominéncia feminina comportam, mas que sao muitas vezes ignoradas nos métodos de avaliagao.

Quadro 4.3. Factor Responsabilidades: Selec¢ao e exemplos de subfactores sem enviesamento de género
Tipo de subfactor

Titulo do posto de trabalho
de predominéncia feminina

Exemplos referentes a postos de
predominancia feminina

Educadora num infantario,
professora, enfermeira

N . Aconselhamento e informagdes a estudantes
Responsabilidades relativamente

a pessoas (feminino)

Educadora num

. L. Seguranca das criancas
infantario, professora gurang ¢

Pessoal do servigo de

Responsabilidades relativamente
a recursos humanos (feminino)

recursos humanos

Integracéo de novos/as trabalhadores/as

Secretaria

Planificagdo de reunides

Pessoal do servico de
recursos humanos

Definicao de politicas em matéria
de recursos humanos

Responsabilidades em matéria
de confidencialidade (neutro)

Vendedora, pessoal
do apoio a clientes

Perfil dos clientes e das clientes

Pessoal afecto ao servigo/
departamento de salarios

InformagGes sobre a remuneragao

Pessoal afecto ao
servico de compras

Perfil dos fornecedores

Pessoal afecto ao

Pagamento de facturas e emissao de cheques

Responsabilidades servigo de débitos
financeiras (masculino) — . : : :
Contabilista Manutencao de registos financeiros
Utilizagao, manutencao e reparagao corrente
Responsabilidade relativamente a Secretaria de material de escritorio: fotocopiadora,
recursos materiais (masculino) computador, scanner, impressora
Secretéria Planificacdo e encomenda de produtos diversos
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CONDICOES DE TRABALHO: SUBFACTORES

Este factor designa as condi¢6es de ambiente e o clima psicolégico em que o trabalho é
executado.

Os preconceitos e 0s esterettipos relativos as condicdes de trabalho

Ao contrario dos postos de predominancia masculina, os postos de predominancia feminina séo
vistos como decorrendo ao abrigo do pd, do ruido, de produtos quimicos potencialmente nocivos
ou de temperaturas desconfortaveis. O clima psicologico de trabalho €, de uma forma geral,
considerado agradavel. De resto, o factor Condicdes de trabalho é relativamente ignorado nos
métodos de avaliacdo de postos de trabalho administrativos, sendo, pelo contrério, tomado em
consideracdo nos métodos de avaliacéo de postos de producao.

Quando se analisa com mais pormenor as condi¢cdes de trabalho dos postos de predominéncia
feminina, constata-se que sao ignoradas inUmeras condi¢des ambientais;

=>»  as responsaveis pela limpeza doméstica estdo expostas a produtos quimicos nocivos
para a saude;

=>» as empregadas de caixa dos supermercados estdo expostas a ruido continuo e as
radiacOes potencialmente nocivas dos scanners;

=>  as enfermeiras estdo expostas a doencas contagiosas.

No que se refere as condi¢oes psicologicas, raramente sao colocados em evidéncia 0s seguintes
aspectos:

=>  as frequentes interrupgdes do trabalho das secretarias;
=>  as solicitagdes urgentes e imprevistas por parte dos superiores;

= aflutuag@o diéria dos horarios de trabalho das empregadas de caixa ou das vendedoras
em determinados sectores do comercio.




Factor Condicoes de trabalho: Selecgé@o e exemplos de subfactores sem enviesamento de género
A eliminacéo dos preconceitos e esteredtipos traduz-se concretamente de duas formas:

=>»  aseleccdo dos subfactores mais associados aos postos de trabalho de predominéncia
feminina;

=>»  assegurar que a ilustracdo dos sub-factores é feita com exemplos que incluem
referéncias aos postos de trabalho de predominancia feminina.

Quadro 4.4. Factor Condicoes de trabalho: Seleccao e exemplos de subfactores sem enviesamento de
género

Tipo de subfactor Titulo do posto de trabalho Exemplos referentes a postos de
de predominéncia feminina predominéncia feminina

Exposicao continua a monitores de raios
Secretéria catodicos que podem provocar dores
musculares e tensoes oculares
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Telefonista/recepcionista Nivel de ruido médio e continuo

Exposicéo a monitores de raios catddicos

Nivel de ruidos por vezes muito elevado devido as

Educadora num infantario . i . .
criangas, aos brinquedos, a equipamentos diversos

Educadora num

Ambiente fisico . L . Exposicao a doencas contagiosas
. infantario, enfermeira
(masculino)
. Exposic&o a riscos provocados por novos
Empregada de caixa posig prov P
equipamentos tecnoldgicos como scanners
. Exposicéo continua ao ruido:
Empregada de caixa POSIE
caixa, clientes, telefones
Empregada de limpeza Utilizac&o de produtos de limpeza
de imbveis comerciais perigosos para a saude
Empregada de limpeza - ; . .
P ,g . pe: Exposicao a sujidades, poeiras, residuos
de imdveis comerciais
Secretaria Interrupgdes frequentes, or pessoas ou ao telefone
Secretéria Respostas a solicitagdes imediatas e imprevistas -
Telefonista/recepcionista Falta de privacidade na area de trabalho —
Isolamento relativamente aos colegas .
o Educadora num infantario Interacgdo com pais por vezes hostis ou exigentes
Condicdes —
psicoldgicas : Interacgao constante com um publico -
- Empregada de caixa . P
(feminino) variado, por vezes dificil ou insatisfeito —
Empregada de caixa Horarios de trabalho variaveis -
Funcionaria afecta a limpeza —

o - Trabalho para além dos horarios habituais
de iméveis comerciais

Funcionaria afecta a limpeza | Risco acrescido de assédio sexual em razéo
de imoveis comerciais do trabalho nocturno e do isolamento.
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OS NIVEIS DOS SUBFACTORES

No sentido de permitir diferenciar os postos de trabalho entre si, cada um dos subfactores
do método deve estar dividido em niveis: por exemplo, no que se refere a responsabilidade
financeira, algumas postos estdo associados a grandes responsabilidades, ao passo que
outros quase nao as tém. No que se refere a destreza manual, esta poderéa ser necessaria a
um nivel elevado em algumas fungdes e muito pouco necessaria noutras. Estas diferengas
em termos de importancia ou de intensidade necessitam de escalas que possibilitem a sua
medicao.

I A dimenséo medida sera diferente consoante a natureza do subfactor, por exemplo:

= 0 esforco visual podera ser medido pela sua duracao;
=»  aconcentracdo mental pela sua intensidade;
=  as condicOes ambientais desagradaveis pela sua frequéncia.

Em alguns casos, como se pode observar no Quadro seguinte, seré possivel utilizar duas dimensdes
(ou mesmo mais) para representar um subfactor. Nas pequenas empresas, com poucos postos de
trabalho, uma Unica dimensao seré suficiente.

Quadro 4.5. Exemplos de niveis dos subfactores

SUBFACTORES DIMENSOES

Conhecimentos profissionais Profundidade/amplitude dos conhecimentos
Capacidade de analise Diversidade dos métodos/complexidade da informagéo
Responsabilidades financeiras Valor dos recursos

Confidencialidade Acesso as informagdes/importancia das informagoes
Concentragao Intensidade/duragao

Esforgo fisico Frequéncia/duracao/posicéo de trabalho/intensidade
Ambiente fisico desagradavel Frequéncia/intensidade

Condicdes psicoldgicas dificeis Frequéncia/intensidade

Para evitar qualquer confus@o, quando duas dimensdes de um subfactor se combinam, utilizar-se-a o termo nivel,
como no Quadro abaixo:

Quadro 4.6. Niveis do subfactor Riscos

NIVEIS DE GRAVIDADE

NiVEL DE

FREQUENCIA Risco de ferimentos Risco de ferimentos Risco de ferimentos
ligeiros graves muito graves

Raramente Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1

Ocasionalmente Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4

Regularmente Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5

Neste Quadro, observa-se que cada nivel representa a combinacao de duas dimensdes. Em particular, é
possivel observar o seguinte:

Um NIVEL pode corresponder a diversas combinagdes, 0 que é o caso dos niveis 3 e 4. Este tipo de
equivaléncia € necessario para evitar ter escalas muito grandes que acabam por ndo permitir diferenciar
claramente o0s postos.




I A definicao dos niveis

Em funcao da natureza quantitativa ou qualitativa da dimenséo medida, sera mais ou menos facil
definir os niveis. Por exemplo, tratando-se de avaliar a responsabilidade financeira, a importancia
poderé variar em fung@o dos montantes geridos e o0s niveis serdo numerados, 0 que corresponde
ao valor monetario; em contrapartida, tratando-se da responsabilidade de pessoas, exigéncia de
natureza essencialmente qualitativa, a determinacdo dos niveis serd mais complexa e exigira mais
debate entre os elementos da comissao. A sua tarefa sera facilitada se contarem com exemplos
concretos retirados do seu ambiente de trabalho.

Uma vez que os elementos da comissdo tenham chegado a um entendimento sobre a definicéo
dos niveis de um subfactor especifico, serd necessario que a registem claramente por escrito no
documento de acompanhamento para que a equipa de avaliagdo possa seguir as suas indicagoes.

No quadro abaixo figura um exemplo de determinago de um sub-factor e dos seus niveis."

SUBFACTOR APTIDOES FiSICAS
Este factor mede as aptiddes fisicas exigidas para o posto de trabalho.

Abrange a destreza manual e téctil, a coordenagcdo manual - visual, a coordenagao motora e as competéncias
sensoriais.
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Toma em consideracgao o objectivo destas aptidoes e a necessidade de dar resposta a normas especificas
de velocidade e precisao.

NIiVEL 1 Nao apresenta exigéncias especificas relativamente as aptidoes fisicas;
NIVEL 2 O trabalho exige destreza, coordenag@o ou competéncias sensoriais,

com uma certa precisao no exercicio destas competéncias;

NIVEL 3 O trabalho exige destreza, coordenagéo ou competéncias sensoriais com: (a) um
certo nivel de destreza e de velocidade; ou (b) uma precisdo consideravel;

NIVEL 4 O trabalho exige destreza, coordenac¢éo ou competéncias sensoriais com: (a)
uma destreza e uma velocidade consideraveis; ou (b) uma elevada precisao;

NIVEL 5 O trabalho exige destreza, coordenag@o ou competéncias sensoriais com uma elevada
precisao.

Estas definicdes devem ser exemplificadas e acompanhadas de indicacdes. Por exemplo,
para o subfactor acima, o documento de acompanhamento exemplifica-o para a utilizacao
de um teclado (fun¢@o de predominéncia feminina) e pela condugdo de um veiculo (fungcdo de
predominéncia masculina), escolhidos por corresponderem a postos de trabalho da organizagao.

O estabelecimento de niveis de subfactores deve obedecer a determinadas exigéncias relativas ao
rigor metodoldgico e a auséncia de enviesamento de género.

11 Tradugdo livre de um exemplo retirado de um dos documentos de referéncia do National Joint Council: General factor Guidance Notes.
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B O rigor
® NUMERO DE NiVEIS

O numero de niveis varia consoante os métodos de avaliagéo, podendo ir de 2 a 7 ou 8 conforme
0s casos. Um numero reduzido de niveis, embora simplifique a tarefa dos avaliadores, nao permite,
em contrapartida, diferenciar as fungdes. Um numero demasiado elevado de niveis resulta numa
diferenciagdo de tal modo fina que, no limite, se pode tornar insignificante. Quatro a seis niveis
constituem a escolha 6ptima na maior parte dos casos. Se o subfactor for considerado como de
importancia secundaria, a escala pode ser menor com 2 ou 3 niveis.

O ndmero de niveis devera permitir diferenciar bem as fun¢bes sem por isso sobrecarregar
exageradamente a iniciativa de avaliacdo. Nas pequenas empresas, o numero de niveis por factor
poderé oscilar quase sempre entre 2 e 3, uma vez que nao sera necessario diferenciar um amplo
leque de postos de trabalho.

m AUSENCIA DE AMBIGUIDADE

A definicao de niveis nao devera ser decalcada da progressao hierarquica dos postos de trabalho.
Devem medir as diferencas reais no plano da intensidade ou da importancia de um subfactor
especifico.

m AUSENCIA DE SOBREPOSICAO

Dois niveis nédo devem medir parcialmente a mesma dimensao. Por exemplo, se o nivel 2 corresponde
a responsabilidade da supervisdo de 10 a 20 pessoas e o nivel 3, de 15 a 30 pessoas, sera dificil
colocar uma funcéo cuja responsabilidade de supervisdo abranja 18 pessoas.

H CONTINUIDADE

E necessario que as escalas sejam continuas: por exemplo, é necessario evitar que o primeiro nivel
abranja uma responsabilidade financeira de 1000 a 5000 déllares, o segundo de 10 000 a 50 000
ddllares, e o terceiro de 100 000 a 1 000 000 ddllares; num tal caso, os postos de trabalho com
responsabilidades intermédias seriam dificeis de avaliar.

A auséncia de enviesamento de género

Niveis mais fracos para os postos de predominancia feminina do que para os
de predominancia masculina.

Um preconceito importante que pode facilmente influenciar no estabelecimento dos niveis e exercer
um impacto discriminatorio é o facto de se atribuirem niveis mais fracos aos aspectos ligados
aos postos de predominancia feminina em comparagdo com os que estdo ligados a postos de
predominancia masculina.

Por exemplo, no método adoptado por uma organizacio, nas competéncias fisicas
a utilizagio de um teclado ou de uma mdquina de costura foi colocada no nivel
2, e a de um veiculo ou de um empilhador no nivel 4, sem que tal diferenga seja

Justificada.




] Por exemplo, no que se refere & responsabilidade por erros, as que possam ter conse-
quéncias para o prestigio de um municipio (fungoes de quadros) estavam situadas
dois niveis acima das que podiam colocar em risco a integridade fisica das pessoas
(fungoes de enfermagem) sem que haja qualquer fundamento para tal op¢do.

A auséncia de preconceito pode verificar-se no momento da elaboracdo das escalas ou
eventualmente mais tarde.

Escalas menores para os subfactores relativos aos postos de predominéncia
feminina do que para os postos de predominancia masculina.

Seria, por exemplo, 0 caso se os subfactores Aptidao para relagdes interpessoais ou Esforcos
emocionais ivessem escalas de 2 ou 3 niveis, ao passo que as Responsabilidades materiais ou
o Esforgo fisico teriam 5 ou 6. Haveria, entdo, uma muito melhor diferenciacdo entre os postos
masculinos e a especificidade de uns relativamente aos outros seria destacada. Pelo contrario, tal
nao seria possivel nos postos de predominancia feminina.
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Tivemos oportunidade de verificar no presente capitulo que a auséncia de
enviesamento de género equivale sempre a tratar os postos de predominancia
feminina e os de predominancia masculina em pé de igualdade, mas que esta
exigéncia assume formas diferentes consoante a fase da avaliacao.

B VANTAGENS

A adaptac@o de um método de avaliagcao dos postos de trabalho ao contexto especifico de uma
determinada organizagdo leva a aprofundar o conhecimento das caracteristicas dos postos e
pode contribuir para melhorar as diversas praticas em matéria de gestao dos recursos humanos:
recrutamento, selec¢do, promocao.

Além disso, se for considerado um unico método de avaliagdo para o conjunto dos postos de
trabalho, tanto administrativos como profissionais ou de producao, tal pode contribuir igualmente
para simplificar a gestao dos recursos humanos incluindo o sistema remuneratério.
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O método compreende unicamente os
seguintes quatro factores: competéncias,
esforcos, responsabilidades e

condi¢des de trabalho?

O método esta adaptado as
caracteristicas da empresa?

Os subfactores do método
permitem avaliar todos os postos
de trabalho da empresa?

Os subfactores séo faceis de
interpretar ou, pelo contrario, abrangem
exigéncias heterogéneas?

Os subfactores desdobram-
se, ainda que parcialmente?

Os subfactores tomam em consideragao
as caracteristicas frequentemente
ignoradas dos postos de predominancia
feminina da empresa?

A determinacao dos subfactores
corresponde tanto aos postos de
predominancia feminina como aos
de predominancia masculina?

Foram consideradas todas
as competéncias exigidas,
independentemente da forma
como foram obtidas?

Foram considerados os diferentes tipos
de esforgos — mental, emocional e fisico?




0 As responsabilidades foram
definidas independentemente
da progressao hierarquica?

0 A definicdo das condi¢des de
trabalho representa adequadamente
a especificidade deste factor nos
postos de predominancia feminina?

0 O numero de niveis por subfactor
reflecte bem as diferencas entre
os postos de trabalho?
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0 As escalas dos subfactores
nao apresentam:

= ambiguidade?
O sobreposicao?
O descontinuidade?

0 A divisao entre os niveis nao tem
qualquer impacto discriminatorio sobre
os postos de predominancia feminina?

0 O numero de niveis por subfactor
nao tem qualquer impacto
discriminatoério sobre os postos
de predominancia feminina?

0 Ficaram registadas por escrito, de
forma clara e sistematica, todas
as caracteristicas do método?

Se uma destas questdes tiver resposta nega-
tiva, sera necessario analisar as respectivas
razdes e, na auséncia de uma explicagao satis-
fatéria, é preferivel alterar a decisao.
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Recolha das infor-

macoes relativas aos
postos de trabalho a
avaliar

OBJECTIVO E SEQUENCIA

Uma vez definido o método de avaliag@o, € necessario pas-
sar a etapa seguinte que consiste em recolher as informagdes
relativas ao contetdo de cada um dos postos de trabalho em
funcédo dos factores considerados:

Nunca € demais insistir sobre a importancia de dispor de infor-
macao sobre 0s postos de trabalho que seja exacta, completa,
actual e sem enviesamento de género. A informacao sobre 0s
postos de trabalho constitui o fundamento das decisoes toma-
das aquando da avaliagdo dos mesmos (Comissao canadiana
dos Direitos da Pessoa.)

Duas qualidades se destacam no texto acima: a auséncia de
enviesamento de género, isto é, o facto de tratar em pé de
igualdade os postos de predominancia feminina e os de pre-
dominéncia masculina, e o rigor, isto € o caracter exacto, com-
pleto e actual das informagdes recolhidas. Estas duas quali-
dades estéo estreitamente ligadas.

A SEQUENCIA DAS OPERAGOES E A SEGUINTE:

Determinar o tipo de ferramenta que seré utilizada para a recolha dos dados

Elaborar a ferramenta: questionario estrutura ou semi-estruturado, grelha de entrevista ou grelha de
observagédo

Verificar se a ferramenta esta isenta de preconceitos discriminatérios

Verificar se a ferramenta é rigorosa

Escolher os postos de trabalho que serdo objecto do pré-teste

Efectuar o pré-teste

Analisar os resultados e rever a ferramenta, se necessario

Difundir a ferramenta para a recolha dos dados junto dos trabalhadores/as e dos supervisores
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Podem ser utilizadas varias ferramentas diferentes para a recolha dos dados, apesar de algumas
serem claramente preferiveis num contexto de igualdade salarial.

QUESTIONARIO ESTRUTURADO

Um questionario estruturado é constituido por questdes as quais corresponde uma lista de respos-
tas ou de possibilidades entre as quais a pessoa que responde deve escolher. O questionario deve
conter trés partes:

Parte explicativa
A primeira é uma parte explicativa que compreende informacgdes sobre o objectivo e o contetido do
questionario bem como as indica¢des dirigidas aos/as respondentes. Por exemplo:

Quadro 5.1. Parte explicativa do questionario

Objectivo do questionario: obter informacgées sobre o seu posto de trabalho

As questdes colocadas relacionam-se com os quatro factores:

as competéncias requeridas;
as responsabilidades assumidas;
os esforgos exigidos;

as condi¢des nas quais o trabalho € executado.
As suas respostas devem ser objectivas e precisas

As suas respostas devem incidir sobre as exigéncias do seu posto de trabalho e ndo sobre as suas
proprias caracteristicas

Nao deve sobrestimar ou subestimar as exigéncias do seu posto de trabalho
Deve inspirar-se nas suas tarefas habituais

Deve incluir igualmente as alteragdes recentemente introduzidas nas exigéncias do seu posto de trabalho

Estas indicagdes permitem assegurar a qualidade e a uniformidade das respostas.
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Descricao das tarefas

Na segunda parte, solicita-se ao/a respondente que identifique o seu posto de trabalho e descreva
as suas tarefas em funcéo de determinadas rubricas. Esta parte tem por objectivo permitir a quem
faz a andlise e a equipa de avaliagdo compreender melhor as respostas relativas as exigéncias
dos postos de trabalho. Simultaneamente, permitirdo a posterior actualizagdo e normalizagdo das
descricOes de tarefas que poderdo mais tarde vir a ser uteis para o recrutamento.

Quadro 5.2. Exemplo simples para pequenas empresas '

Designagéo do posto de trabalho

Servico ou departamento

Nome Data

Sintese do posto de trabalho

Descreva o seu posto de trabalho, os respectivos objectivos bem como as responsabilidades mais impor-
tantes que lhe cabem.

Quadro 5.3. Exemplo mais detalhado para grandes empresas'

1. Identificacéo do posto de trabalho

O seu nome

Denominacao (designagao) do posto que ocupa:

Em que servico ou departamento trabalha?

H& quanto tempo ocupa este posto?

Trabalha actualmente a tempo completo?

Se trabalha a tempo parcial, indique o niumero de horas
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Quais séo os aparelhos, instrumentos, ou equipamento que utiliza?

2. Descricao das tarefas

Resuma em uma ou duas frases no maximo as suas principais fun¢des ou responsabilidades

Enumere as diferentes tarefas que executa no quadro das suas funcoes

Uma vez concluida a lista das suas tarefas, indique, para cada uma das tarefas reportadas, a ordem de
importancia (1, 2, 3, ...) no espaco a direita reservado para este fim.

12 Fonte: Holm and Harriman (2002). 45
13 Fonte: Confederago dos Sindicatos Nacionais.
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Parte avaliativa

A Ultima parte, a mais importante, compreende as questoes relativas as exigéncias do posto de tra-
balho. Alguns questionarios baseiam-se em questdes fechadas as quais o/a respondente ndo pode
acrescentar qualquer exemplo ou comentario. Outros apresentam uma parte explicativa a redigir
pela pessoa que responde ap6s algumas questoes. Sao questionarios semi-abertos.

Quadro 5.4. Exemplo de questdes fechadas adaptadas a uma grande empresa™

Responsabilidade de supervisao

Esta questdo relaciona-se com a responsabilidade directa de supervisao de outros trabalhadores e traba-
lhadoras. Mesmo sem ter a designacdo de supervisor/a, é possivel ter a responsabilidade de orientar ou
auxiliar um/a novo/a trabalhador/a. Também é possivel que a pessoa que supervisiona o seu trabalho tenha
delegado em si parte de alguma das suas fungdes. Dé informagdes sobre todos estes aspectos ou outros
semelhantes.

Tipo de responsabilidade (Pode selecionar mais de uma opgao)

Nenhuma |Partilhada |Completa
A | Dar instrucdes ou ajudar um/a novo/a trabalhador/a 1 2 3
B | Repartir o trabalho 1 2 3
C | Definir horarios de trabalho 1 2 3
D | Verificar o trabalho 1 2 3
E |Prestar apoio e encorajamento 1 2 3
F | Recrutamentos 1 2 3
G |Promocées 1 2 3
H |Avaliacao do rendimento 1 2 3
| | Despedimentos 1 2 3
J | Formacao no posto de trabalho 1 2 3
K | Planificagéo dos efectivos 1 2 3
L | Questodes juridicas relativas ao pessoal 1 2 3
M | Conduzir negociagdes, projectos ou trabalhos 1 2 3
N | AcgBes disciplinares 1 2 3
O |Determinacao salarial 1 2 3
P | Seguranca no trabalho 1 2 3

Numero de pessoas supervisionadas (Seleccionar uma lnica opg&o)

A. nenhuma
B. 1-4

C.5-10

D. 11-30

E. mais de 30.

Quantos postos de trabalho ou niveis da organizacao diferentes supervisiona? (Seleccionar uma Unica
0pcao)

A. nenhum
B.um

14 Instituto de la Mujer. (adaptado do questionario ISOS).



Quadro 5.5. Exemplo elaborado para pequenas ou médias empresas sob a forma de questdes semi-
15
abertas

Responsabilidade em matéria de pessoal, de politicas e de praticas

No quadro das exigéncias do seu trabalho, tem de executar o que se segue: (assinalar todas as respostas
aplicaveis):

a) Aconselhar, formar ou dar instrugdes informais a colegas ou pessoal em regime de voluntariado.

b) Organizar a ocupacédo do tempo de outras pessoas.
Explique

¢) Coordenar a atribuicao de tarefas.

Explique
d) Participar em recrutamentos, despedimentos, avaliagao do rendimento do pessoal.
e) Proceder a revisdes salariais e fixar salarios.

f) Supervisionar directamente uma unidade de trabalho.

@) Supervisionar mais do que uma unidade de trabalho.
Descreva

h) Assumir a responsabilidade de outros elementos do pessoal de supervisdo que dependem da sua
autoridade.

Quantos?

i) Elaborar politicas em matéria de gestao de pessoal.

j) Elaborar programas especiais.
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Explique

- Os dois exemplos acima foram extraidos de questionarios tipo e podem ser adaptados a uma
determinada organizag@o omitindo algumas questdes ou acrescentando outras. O tratamento da
parte qualitativa destas questdes corre o risco de ser demasiado longo se houver um elevado
numero de respondentes. Sera, pelo contrario, mais facil caso se trate de uma pequena ou média
organizacao dotada de um niimero restrito de efectivos.

® VANTAGENS DO QUESTIONARIO ESTRUTURADO

O questionario estruturado limita a margem de interpretacéo de quem analisa e permite assim evitar
a influéncia de enviesamento de género no momento da avaliagao.

Uma outra vantagem que explica a sua crescente utilizag@o é o facto de ser mais simples de tratar
uma vez que as perguntas fechadas se prestam bem a informatizagao dos resultados. Em alguns
métodos, o0 programa informético de apresentacao e analise dos resultados é fornecido pelos au-
tores do método.

15 Adaptado de Comissao da igualdade salarial de Ontario (1993). 47
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- Os questionarios estruturados sao igualmente de facil adaptagao. Por exemplo, nos casos em que

0 método de avaliagao foi concebido para um dado sector econdmico, é elaborado um questionario
genérico e, seguidamente, adaptam-se algumas questdes em fung@o do subsector considerado.

Inconvenientes do questionario estruturado

Este questionario € mais complicado de definir porque, se alguma dimensao dos postos de trabalho
for esquecida, os/as respondentes nao terdo qualquer possibilidade de a descrever.

QUESTIONARIO ABERTO

O questionério aberto ou de perguntas abertas deve também compreender trés partes: indicagdes
aos/as respondentes, descricdo das tarefas e questdes sobre as exigéncias do posto de trabalho.
As duas primeiras sao semelhantes as do questionario estruturado; a terceira, pelo contrario, apela
a capacidade de redaccao dos/as respondentes, uma vez que estes devem descrever as exigén-
cias do seu posto, como se pode verificar no exemplo seguinte:

Responsabilidade em matéria de planificacao, desenvolvimento, resultados e gestao do trabalho

Que exigéncias relativamente as responsabilidades em matéria de planificacdo, desenvolvimento e resul-
tados estao incluidas no seu posto de trabalho? E requerida alguma exigéncia de gestao? Até que ponto é
exercido de forma auténoma? Quais sao os impactos dos erros cometidos no exercicio destas responsabi-
lidades?

Vantagens do questionario aberto

A vantagem do questionario de perguntas abertas € deixar a pessoa que responde a possibilidade
de descrever em pormenor todos 0s aspectos do seu posto de trabalho, o que permite obter infor-
mag0es mais detalhadas.

Uma outra vantagem € ser de mais facil concepg¢ao, uma vez que os riscos de obter informacdes
incompletas sdo menores; com efeito, mesmo que os/as autores/as do questionario esquegam
uma dimensao, os/as respondentes terdo sempre a possibilidade de o indicar e de apresentar os
pormenores necessarios.

Inconvenientes do questionario aberto

Um inconveniente importante do questionario aberto € a possibilidade de criar preconceitos e re-
sultados desiguais entre postos de predominancia feminina e postos de predominancia masculina.
Com efeito, depende muito das aptiddes de redaccéo das pessoas que respondem, que podem
variar consoante o posto que ocupam. Em algumas empresas, as mulheres concentradas em lu-
gares de execucao, que ndo fagcam apelo as suas aptiddes de redaccao, correm o risco de ficar em
situacdo de desvantagem.

Além disso, afigura-se que as mulheres tém tendéncia a utilizar termos moderados para descreve-
rem as suas responsabilidades ou as competéncias exigidas pelo respectivo posto. Por exemplo,
mesmo que as responsabilidades assumidas fossem idénticas, elas utilizariam mais frequente-
mente o termo coordenar do que o termo supervisionar ou dirigir, a0s quais 0s homens recorrem
com mais frequéncia.




Corre-se o risco de estes dois factores influenciarem para baixo a opinido da equipa de avaliagédo
sobre o valor dos postos de predominancia feminina. Para limitar estes problemas, poder-se-ia
prestar informagédo de enquadramento/contextualizacao as pessoas quando preenchessem o0 ques-
tionario. Todavia, numa grande organizacao um tal procedimento poderia ser muito oneroso.

Um outro inconveniente do questionario aberto é que o tratamento dos resultados de natureza
qualitativa & muitas vezes mais complicado e exigente em termos de tempo, nomeadamente em
grandes organizagdes.

AUSENCIA DE ENVIESAMENTO DE GENERO NA CONCEPGAO DOS
QUESTIONARIOS

Uma qualidade fundamental num contexto de igualdade salarial € a adaptacdo das questoes aos
postos de trabalho tanto femininos como masculinos. Vejamos o caso da responsabilidade por
equipamentos: se a questao colocada a este proposito é ilustrada por exemplos como o dos em-
pilhadores ou das maquinas de impressao, € provavel que os/as respondentes dos postos de pre-
dominancia feminina indiquem que as suas responsabilidades neste dominio sdo minimas. Ora,
em funcdes de secretaria, as trabalhadoras s@o responsaveis por inumeros equipamentos, o que
também sucede no caso das enfermeiras nos hospitais. Para que elas possam responder com
exactidao a uma tal questao, sera necessario ilustra-la igualmente com exemplos que lhes sejam
familiares.

No quadro abaixo, encontram-se elementos que poderao justamente ser aproveitados para exem-

plificar as questdes e evitar o enviesamento de género.

Quadro 5.6. Elementos de postos de trabalho femininos frequentemente esquecidos”

Competéncias

Competéncias em matéria de relagdes interpessoais necessarias para trabalhar com criangas ou adultos,
cujos problemas exigem uma certa sensibilidade e uma comunicacao eficaz a varios niveis

Capacidade para fazer funcionar e manter diversos tipos de aparelhos: fotocopiadoras, computadores,
material de fabricag@o, material de embalagem, equipamento de diagndstico e de vigilancia

Destreza manual necesséria para aplicar injeccoes, dactilografar, montar pecas, utilizar maquinas de
costura, fazer massagens terapéuticas

Redigir cartas a pedido de terceiros, redigir actas, rever documentos redigidos por outras pessoas
Elaborar e manter sistemas de arquivo
Paginacao de relatorios ou de apresentacdes graficas

Esforcos

Concentracao durante longos periodos de tempo diante de um ecra de computador
Trabalhar simultaneamente para varias pessoas ou servicos com prazos diferentes
Dar apoio psicolégico ou emocional a doentes ou ctiancas

Ser interlocutor/a de pessoas agressivas, perturbadas ou irracionais

Executar tarefas que supdem a colaborag@o de outras pessoas sem que por isso exista qualquer
autoridade ou poder sobre estas

Executar véarias tarefas simultaneamente
Erguer criangas que se agitam ou pessoas frageis, como doentes ou idosos

Trabalhar em posturas desconfortaveis, utilizar repetidamente um reduzido nimero de musculos,
permanecer na mesma posi¢ao durante longos periodos de tempo

16 Este quadro é apresentado com variantes em diversos textos sobre a avaliagéo dos postos de trabalho sem enviesamento de género, citados na bibliografia.
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Responsabilidades
- Proteger o caracter confidencial de informacGes sensiveis relativas, por exemplo, a possiveis
despedimentos, salarios individuais, prémios, faltas por doenca, nimeros de vendas

- Organizar a logistica de reunides ou conferéncias. Cuidados a prestar a doentes, criangas, ou pessoas
idosas

- Formar e orientar pessoal recém contratado

- Coordenar o trabalho e ocupar-se nomeadamente dos horarios, dos processos e do material de
producao, dos fornecimentos

Condicoes de trabalho

- Tensao causada pelo ruido numa area de trabalho aberta ou num escritério com uma elevada taxa de
ocupagao

- Exposicéo a doencas

- Tens&o causada pela recep¢ao de queixas de clientes

- Monotonia das tarefas

- Horérios de trabalho irregulares ou imprevisiveis

- Tenséo causada por exigéncias de trabalho multiplas e frequentemente imprevisiveis

- Exposicéo a produtos irritantes ou perigosos para a salde, como produtos de limpeza

Na medida em que o questionario tem uma estrutura muito semelhante o método de avaliagao
escolhido e se respeitar as exigéncias de nado discriminacéo apresentadas nos capitulos anteriores,
0 mesmo deveria estar igualmente concebido sem enviesamento de género.

Um outro erro que € importante evitar, apesar de hoje estar cada vez mais em desuso, € o de utilizar
, tais como mulher-a-dias ou hospedeira.

Devem ser respeitadas véarias condicdes para que as respostas obtidas sejam exactas, completas
e actuais, caracteristicas que traduzem o rigor do questionario.

A primeira é que as questdes devem incidir sobre as exigéncias do posto, e ndo sobre as
caracteristicas da pessoa que o ocupa. Algumas pessoas podem ser detentoras de diplomas
superiores e ocupar um lugar que nao exija mais do que um diploma do primeiro ciclo. De
igual modo, é necessario compreender que o questionario avalia os postos de trabalho e ndo a
prestacdo das pessoas que os ocupam. Por isso, & importante formular claramente as questoes
no sentido de evitar qualquer ambiguidade desta natureza. Por exemplo, em lugar de solicitar
0 numero de anos de estudos superiores frequentados ou os anos de experiéncia, solicitar 0s
diplomas exigidos pela fun¢do bem como a experiéncia anterior necessaria.

Em segundo lugar, é necessario considerar que, em matéria de avaliacdo dos postos de
trabalho, o que se procurar alcangar ¢, tanto quanto possivel, factos objectivos. Por conseguinte,
€ necessario evitar as questdes que recaem nas percepcoes das pessoas que podem, para
uma mesma tarefa, ser muito variaveis. Uma questao como:

Considera que o seu trabalho € mondtono?
Deveria ser substituida por:

Tem de se concentrar sobre tarefas repetitivas?

Qual € a duragéo destas tarefas? (Propor uma escala)



Assim, mais do que indicar a sua percep¢ao sobre a monotonia, que pode variar de pessoa para
pessoa, o respondente deve indicar factos objectivos.

® E igualmente importante que as questdes nao tenham componentes multiplos porque as
respostas seriam de dificil interpretacéo. Por exemplo, quando se pergunta:

Tem de assumir as responsabilidades seguintes: explicar o resultado de trabalhos, formar ou-
tras pessoas, coordenar uma equipa de trabalho?

Uma resposta afirmativa ndo permitiria saber qual ou quais destas responsabilidades séo as-
sumidas. E preferivel colocar questdes distintas sobre cada um destes elementos para poder
diferenciar as fun¢des que comportam apenas uma destas exigéncias daquelas que tém duas
ou trés.

W Finalmente, as questdes devem ser formuladas de forma a obter informagdes exactas. Por
conseguinte, € necessario evitar as questdes imprecisas tais como:

As suas tarefas sao fisicamente exigentes?

E substitui-las por:

Tem de deslocar equipamentos, caixas ou dossiers no exercicio das suas fungbes?
Indique o peso (escala)

Indique a frequéncia (escala)

A equipa de avaliacao pode julgar melhor a importancia dos esforcos exigidos e efectuar compara-
¢Oes mais precisas entre postos de trabalho.

ESCOLHA DO VOCABULARIO

O vocabulario utilizado na formulagéo das questdes deve ser simples, adaptado a organizacao

e de facil compreensao para quem responde. E necessario evitar tanto quanto possivel as for-
mulagdes complexas e os termos técnicos, a menos que estes ultimos fagam parte do vocabulério
habitual.

Um outro aspecto que pode influenciar a avaliacdo € o recurso a termos susceptiveis de desvalori-
zar uma funcéo, como por exemplo:

1 De rotina [ De base 0 Simples 0 Geral [ Unicamente

E, pois, necessario,evitar a utilizacao de termos que desvalorizem as exigéncias dos postos de
trabalho

Finalmente, deveriam ser utilizados verbos de ac¢ao na descricéo das tarefas (22 parte do questio-
nario).

Quadro 5.7 Exemplos de verbos de accéao
Enviar Inspeccionar Planificar Representar
Ajustar Interrogar Ligar Rever
Clarificar Executar Recomendar Seleccionar
Demonstrar Motivar Recolher Cuidar
Distinguir Normalizar Resolver Testar
Manter Organizar Levantar Transmitir
Estabelecer Participar Reler Transportar
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Em contrapartida, seria necessario evitar formulagdes sobretudo do tipo passivo, que conduzem a
subestimar a importancia da contribuicdo de uma funcéo, como:

[l zela pelo envio [ zela pela manutengéo
[l pensa ajustar [ pensa estabelecer, etc.
PRE-TESTE

Antes de utilizar o questionério, importa testé-lo junto de algumas pessoas dos principais postos
de predominancia feminina e de predominancia masculina. E necessario que estes postos sejam
realmente representativos do conjunto da organizacéo e representem de alguma forma postos de
referéncia. As pessoas responsaveis por esta etapa podem igualmente preenché-lo. Desta forma,
seria possivel comprovar a auséncia de enviesamento de género: caso se note, por exemplo, que
as questdes que favorecem uma cotag@o elevada dos postos de predominancia masculina relativa-
mente aos de predominéncia feminina sao mais numerosas, importaria rever o questionario.

O teste prévio poderia também revelar que algumas exigéncias dos postos de trabalho foram es-
quecidas.

Finalmente, esta etapa permite assegurar que o questionario responde as exigéncias de rigor, no-
meadamente que as questdes estao bem compreendidas pelas pessoas e que as respostas nao
sdo imprecisas. S6 depois de analisados os resultados do pré-teste é que o questionario sera
redigido na sua forma final.

ENTREVISTAS

E desaconselhado recorrer exclusivamente as entrevistas por diversas razdes: por um lado, estas
necessitam que se Ihes dedique muito tempo contribuindo deste modo para reduzir o nimero de
pessoas entrevistadas, 0 que nao é desejavel. Por outro lado, se quem entrevista ndo tiver uma
formagao muito boa, corre o risco de influenciar as respostas e de, eventualmente, introduzir envie-
samentos de género. Finalmente, dada o caracter personalizado da entrevista, poderia surgir uma
falta de uniformidade no grau de pormenor das informagdes recolhidas.

Em contrapartida, as entrevistas podem ser utilizadas a titulo complementar, nomeadamente
para clarificar determinadas informagdes contidas nos questionarios ou completar informagdes em
falta. O entrevistador ou a entrevistadora deve rever a informacéo recolhida através do questionario
e elaborar uma relagéo dos aspectos a clarificar. Além disso, o desenrolar da entrevista deve estar
muito bem planificado e as perguntas devem estar antecipadamente preparadas.

OBSERVACAO

A observacédo dos postos de trabalho pode igualmente ser utilizada para completar a informacéo
obtida por meio do questionario, nomeadamente nos casos em que a exigéncia de um posto é dificil
de explicar por escrito ou verbalmente. O/A analista deve possuir uma ideia precisa do que pretende
identificar pela via da observacéo.



B DESCRICAO DAS TAREFAS

As descricOes das tarefas existentes na empresa antes do exercicio de avaliagdo ndo séo, regra
geral, apropriadas como fonte de informagao sobre o contetdo dos postos de trabalho para fins de
igualdade salarial. H& varias razdes para tal:

=»  geralmente, ndo contém dados que correspondam aos factores dos métodos de
avaliacdo, particularmente os esforcos e as condigdes de trabalho;

=»  sdo, com frequéncia, antigas, datando do momento em que o posto desctito foi objecto
de recrutamento;

=»  ndo sao apresentadas segundo um modelo comum para todos os postos de trabalho.

Em contrapartida, uma vez recolhidos e analisados os dados, poderdo ser redigidas novas
descricOes de postos de trabalho Uteis e actualizadas a partir da segunda parte dos questionarios,
descrita mais acima.

HE UTILIZACAO DO QUESTIONARIO

No momento da utilizagdo do questionario, & necessario encontrar as mesmas qualidades detecta-
das na sua elaboragdo: a auséncia de enviesamento de género e o rigor, isto é, a exactidao dos
dados recolhidos, a respectiva precisao, o facto de estarem completos e actualizados.

m As pessoas que ocupam 0s postos de trabalho a avaliar representam a fonte de

informacao mais fiavel uma vez que sdo estas que exercem quotidianamente as varias
tarefas e sdo, por isso, as mais susceptiveis de fornecer informagdes exactas, completas e
actualizadas.

m Os superiores nao podem ser considerados como a principal fonte, devem representar
sobretudo uma fonte complementar importante, de que resulta a necessidade de Ihes solicitar
que preencham os questionarios pelas mesmas razdes dos trabalhadores e das trabalhadoras
e de os comentar se tal for 0 caso. Cabe aos elementos da comissao decidir em caso de
divergéncia entre as respostas dos/as trabalhadores/as e as do supervisor ou da supervisora.

Na medida do possivel, importaria recolher informacdes sobre os postos de trabalho a avaliar junto
dos trabalhadores e das trabalhadoras que os ocupam e ndo unicamente junto de uma amostra.
Quanto maior a representatividade, maior sera a fiabilidade dos resultados. No caso de um
questionario estruturado, o facto de distribuir o questionario a todos os trabalhadores e a todas as
trabalhadoras ndo aumenta os custos, ao passo que no caso de questionarios abertos e sobretudo
de entrevistas, por razdes de exequibilidade, pode ser for¢oso interrogar unicamente uma amostra..
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Deverao ser organizadas sessOes informativas sobre o questionario dirigidas aos

trabalhadores e as trabalhadoras. Estes deverdo receber informages precisas, relativas
nomeadamente a:

=»  objectivos do questionario;
=»  procedimento a adoptar para Ihe dar resposta;

=»  respectivos temas.

Apesar de tudo isto poder ser feito por escrito, € preferivel fazé-lo oralmente, em grupo, no sentido
de permitir que os trabalhadores e as trabalhadoras coloquem questdes ou apresentem comen-
tarios. De igual modo, para acelerar o procedimento e obter uma elevada taxa de respostas, 0s
questionarios poderao ser preenchidos no decurso de sessdes de grupo.
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VANTAGENS

Se for possivel fazer participar o conjunto dos trabalhadores e das trabalhadoras, a confianga na
iniciativa de avaliag@o e na fiabilidade dos resultados aumenta, o que constitui uma vantagem in-
egavel a médio e longo prazo. Isto permite evitar, ou, em todo o caso, reduzir, os pedidos de revisdo
dos resultados, e contribui para manter um clima de trabalho mais harmonioso.



O modo de recolha dos dados € uniforme
para todos 0s postos de trabalho?

Foi efectuado o pré-teste?

Os exemplos utilizados para ilustrar as questoes
referem-se tanto aos postos de predominancia
feminina como aos de predominancia masculina?

Foram tomados em considerac¢ao o0s
elementos dos postos de trabalho
femininos frequentemente ignorados?

O vocabulario utilizado nas questoes
é de facil compreenséo para todos 0s
trabalhadores e trabalhadoras?

As questOes incidem sobre os postos e
nao sobre as pessoas que 0s ocupam?

As quest0es sao precisas?

Evitou-se a inclusao de varios
elementos numa s6 questao?

Os trabalhadores e as trabalhadoras
receberam a informagao necesséria sobre
a forma de preencher o questionario?

A confidencialidade das respostas
esta assegurada?

Se uma destas questoes tiver resposta negativa,
sera necessario analisar as respectivas
razoes e, na auséncia de uma explicacao
satisfatoria, é preferivel alterar a decisao.
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OBJECTIVO E SEQUENCIA

A analise dos resultados tem por objectivo definir, para cada
posto de trabalho:

uma ficha de identificagao;
uma descricao das tarefas;

um perfil indicativo do nivel atribuido ao postos de trabalho por
cada um dos subfactores de avaliagao;

Este terceiro elemento € essencial, uma vez definido o perfil de
um posto de trabalho, cada nivel determinado para cada um
dos subfactores seréd convertido em pontos com o auxilio da
grelha de ponderacéo (Capitulo 7). O valor de cada posto sera
entao representado pelo total dos pontos obtidos. Cada etapa
determinante comporta um elevado risco de subjectividade, o
que explica a iniciativa sugerida na presente seccao.

A SEQUENCIA DAS OPERACOES E A SEGUINTE:

I Estabelecer a ficha de identificagéo dos postos de trabalho

I Elaborar a descri¢do das tarefas

I Estabelecer o perfil dos postos de trabalho

I Verificar a auséncia de enviesamento de género

I Verificar a coeréncia

57



58

Quadro 6.1

DEFINICAO DA FICHA DE IDENTIFICACAO DOS POSTOS DE TRA-
BALHO

A primeira tarefa a concretizar é a introduc@o e andlise dos dados que, no caso de um questionario
fechado, pode ser informatizada e relativamente répida. O questionario semiaberto, que comporta
um numero limitado de questdes abertas, muitas vezes bem enquadradas, exige um pouco mais
de tempo.

Depois de reunidas todas as respostas relativas a um mesmo posto, os elementos da comissao
devem compara-las e sintetiza-las tendo em vista definir uma ficha de identificacao por posto de tra-
balho; esta contém os dados puramente factuais que permitem enquadrar melhor o posto a avaliar.

Ficha de identificacao

Titulo do posto de trabalho Departamento ou servico
Nome do/a superior

Designacao do cargo do/a superior Local de trabalho

No sentido de evitar o enviesamento de género, é importante que as designacoes dos postos
de trabalho nao estejam ligados a um sexo ou ao outro. A maior parte das equipas de apli-
cagéo deste método recomenda que 0 salario nao esteja indicado na ficha; algumas sugerem
mesmo que a designacgao da profissao seja substituida por um codigo para nao influenciar quem
avalia. Uma outra recomendagéo passa por omitir a posi¢ao hierarquica, uma vez que poderia
influenciar igualmente a equipa de avaliag&o.



DESCRICAO DAS TAREFAS

A descricao das tarefas para cada posto é também definida a partir das respostas obtidas
junto dos titulares. Depois de examinadas todas as respostas obtidas para um posto, é
necessario considerar os elementos que se afiguram mais conclusivos para desenvolver
uma descri¢éo tipo. Estas descricbes deverdo ser elaboradas de forma metddica e incluir
as principais funcdes e responsabilidades, as qualificacdes requeridas e as condi¢des de
trabalho.

Quadro 6.2 Descricao das tarefas

Sumario do posto de trabalho

Tarefas e principais responsabilidades
Enumerag@o, por ordem de importancia, das principais responsabilidades do posto de trabalho e indicacéo,
para cada um deles, do conteudo, dos meios e do objectivo

Supervisdo/direccdo
Tipo de supervisao ou de direc¢do que o posto de trabalho comporta

Consequéncias dos erros
Indicag&o das eventuais verificacoes do trabalho e de quem o verifica
Indicacao do impacto dos erros

Contactos
Motivos e nivel dos contactos

Conhecimentos/experiéncia necessarios

Exigéncias em termos de nivel de educacao, de formacéo especializada e de competéncias
Tipo de experiéncia de trabalho requerida

Equipamentos utilizados
Principais ferramentas utilizadas e percentagem do tempo de trabalho durante o qual s&o utilizadas

Condigdes de trabalho
Local de trabalho, tipo de espago de trabalho, ambiente, possiveis perigos

- No sentido de evitar os enviesamentos de género, devem ser observadas as seguintes condi¢es:

m 0 nivel comparado de detalhe e de precisao dos postos de predominancia feminina
e dos postos de predominancia masculina deve ser 0 mesmo. Nos meios de trabalho,
tradicionalmente, constata-se que as descricdes das tarefas dos postos de predominancia
feminina sdo resumidas e compreendem 3 ou 4 elementos, ao passo que as dos postos de
predomindncia masculina sdo detalhadas e compreendem 6 a 8. Segundo alguns autores,
todos deveriam compreender um minimo de 6 e um maximo de 10 tarefas.

m a utilizag@o de verbos activos devera ser preferida & de verbos passivos, que servem
muitas vezes para descrever as tarefas de postos de predominancia feminina

B no sentido de observar melhor estas duas condicdes e de assegurar a coeréncia das descricoes,
devera ser utilizado um modelo de apresentag@o normalizado para os dois tipos de
postos de trabalho
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O PERFIL DOS POSTOS DE TRABALHO

O perfil do posto de trabalho é tracado a partir das respostas a terceira parte do ques-
tionario e abrange todos os subfactores do método. O essencial do trabalho da comissao
é determinar e validar o nivel de cada um dos subfactores para cada um dos postos. Este
processo deve obedecer a regras de nao discriminagao e de rigor.

Quadro 6.3. Perfil do posto de trabalho

SUBFACTORES APRESENTACAO DAS NIiVEL DO SUBFACTOR  JUSTIFICACAQ

EXIGENCIAS DO POSTO

Conhecimentos

Experiéncia/formacéo

Complexidade

Esforco fisico

Esforco mental

Comunicacoes

Consequéncias
dos erros

Recursos humanos
e materiais

Ambiente fisico

Riscos

- O enviesamento de género na analise dos resultados

Origens do enviesamento de género
As percepcoes relativas aos diversos postos de trabalho a avaliar podem facilmente influenciar as
decisOes dos avaliadores, que devem estar particularmente atentos aos seguintes efeitos:

m O efeito de halo, que se manifesta quando um posto obtém um nivel elevado devido a um
subfactor considerado de prestigio, como o diploma, e se conclui que deve também receber
uma nota elevada pelos restantes factores. Pode também manifestar-se de forma negativa —
efeito de halo invertido — e conduzir a um abaixamento dos niveis atribuidos aos postos para as
quais as exigéncias em matéria de diploma, por exemplo, sdo pouco elevadas.

m A influéncia da posicao hierarquica pode ser igualmente origem de enviesamento de
género na medida em que os postos femininos se situam sobretudo em posi¢des intermédias ou
inferiores. A equipa de avaliacao pode estabelecer uma correlagdo entre a posicao hierarquica
superior e niveis elevados para varios factores, o que nao é necessariamente o caso. O inverso
pode também ocorrer para postos subalternos.




B = Ainfluéncia do salario manifesta-se da mesma forma: um posto de trabalho de profissional
muito bem remunerado pode criar uma presuncdo de exigéncias elevadas por diversos
subfactores, 0 que poderia ndo corresponder a realidade.

euy

m O efeito de disponibilidade, que se relaciona com os aspectos mais visiveis de uma
profiss@o: por exemplo, o tratamento de texto para as secretarias, a parte mais visivel € mais
conhecida, pode ocultar outras exigéncias das suas tarefas, como a classificacéo dos dossiers
ou a redaccao e revisdo de textos. Pode suceder que os factores menos familiares atraiam
menos a aten¢do da equipa de avaliacdo e sejam colocados num nivel pouco elevado.

m  Os preconceitos de ordem afectiva relacionam-se com os postos de trabalho representados
no seio da comissao e relativamente aos quais se pode manifestar uma certa condescendéncia
susceptivel de alterar a objectividade da equipa de avaliagao.
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Boas praticas para evitar o enviesamento de género

A atribuic@o de niveis deveria fazer-se transversalmente; por outras palavras, é conveniente pro-
ceder & avaliacdo de um subfactor de cada vez para todos os postos de trabalho. Mais do que fazer
a avaliagdo por funcéo, é importante fazé-la por subfactor: deste modo, classificam-se todos os
postos de trabalho pelo subfactor Concentragdo mental, depois pelo subfactor Confidencialidade
das informagdes, depois pelo do Ambiente psicoldgico, e assim por diante. Esta forma de proceder
comporta alguns beneficios indicados abaixo:

Se cada posto de trabalho for avaliado isoladamente, o processo comparativo, que constitui o préprio funda-
mento da iniciativa, ficara comprometido.

M A avaliagdo factor a factor garante uma aplicacao uniforme para todos os postos de trabalho.

B Os elementos da comiss@o nao serdo influenciados pelo seu ponto de vista sobre 0 posto no seu
conjunto, 0 que permite evitar o efeito de halo.

Avaliagdo numa ordem aleatéria e variavel. Para cada um dos subfactores, a ordem na qual os
postos s@o avaliados nédo deveria ser definida por grupo profissional ou por familia de postos de
trabalho tendo em vista evitar a influéncia de enviesamentos de género. Essa ordem deveria sobre-
tudo ser definida ao acaso, como se mostra no exemplo seguinte:

Subfactor Conhecimentos. Avaliar os postos pela ordem seguinte:
posto A, posto C, E, F, B, D

Subfactor Esforco mental. Seguir a ordem F, D, A, E, C, B

Subfactor Complexidade. E, B, F, D, C, A

Com esta pratica, sera mais dificil para a equipa de avaliagdo lembrar-se dos niveis atribuidos a
cada posto de trabalho na etapa anterior.
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Alguns problemas detectados no momento da avaliacao

No decurso do processo de avaliagdo, podem colocar-se 0s seguintes problemas, para os quais se

sugerem solugdes.

PROBLEMA 1

SOLUGAO

A descricao das exigéncias de um posto de trabalho pode parecer vaga e ambigua,
0 que faz com que os elementos da comissao tenham dificuldades na avaliagdo. Tal
poderia ser 0 caso de postos com 0s quais a comissao estivesse pouco familiarizada.

E recomendavel solicitar esclarecimentos as pessoas que ocupam esses postos de
trabalho e aos/as supervisores/as; em casos como este, as entrevistas podem também
revelar-se (teis.

PROBLEMA 2

SOLUCAO

As informagoes recolhidas sobre um posto estao incompletas.

E necessario reunir com algumas pessoas e Supervisores ou supervisoras para as
completar. Neste caso, como no anterior, importa evitar uma solucao baseada nas im-
pressoes dos elementos da comissdo ou em hipéteses nao verificadas.

PROBLEMA 3

SOLUCAO

Apesar dos debates profundos, os elementos da comissao ndo conseguem chegar a
entendimento sobre um nivel.

Neste caso, colocar de lado o posto que apresenta dificuldades e voltar a ele depois de
avaliados postos de trabalho semelhantes.

PROBLEMA 4

SOLUCAO

Alguns elementos da comissao tém tendéncia a atribuir sempre um nivel médio, seja
qual for o posto ou o factor considerado. Esta atitude resulta do facto de ndo terem
certeza quanto a sua aprecia¢do ou de ndo terem compreendido bem o objectivo do
exercicio.

Poderia ser vantajoso dispor de uma chamada de atencdo sobre o procedimento a
adoptar bem como do objectivo do exercicio.




RECAPITULAGAO DAS AVALIACOES

Uma vez concluida a avaliagdo de todos os postos de trabalho, é importante proceder a uma re-
capitulacdo tendo em vista verificar a auséncia de enviesamento de género e a coeréncia dos
resultados.

Verificar a auséncia de enviesamento de género

Trata-se, nomeadamente, de verificar a igualdade de reparticao dos niveis entre postos de
predominancia feminina e postos de predominancia masculina. Caso se observe, por ex-
emplo, que os postos de predominancia feminina apresentam uma tendéncia para ter niveis médios
ou baixos para a maior parte dos subfactores, e que o contrario sucede para 0s postos de predomi-
nancia masculina, é possivel que o procedimento tenha sido discriminatorio. Para ser mais rigoroso,
pode-se fazer o teste seguinte, cujos resultados se apresentam no Quadro 6.4, que, para efeitos
pedagdgicos, apresenta um exemplo simplificado.

Nele podemos ler o nivel atribuido a cada um dos subfactores para cada um dos postos de trabalho
a avaliar. Por exemplo, para o subfactor Conhecimentos profissionais, a fun¢éo de contramestre
obteve o nivel 3, o de programador-analista, o nivel 4, e assim por diante.

No sentido de ver se ha ou ndo enviesamento de género, calculamos a média dos niveis atribui-
dos a cada subfactor, respectivamente para os postos de predominancia masculina e para os de
predominéncia feminina. Por exemplo, para o subfactor Conhecimentos profissionais, 0s postos de
predominancia masculina obtiveram respectivamente:

3+4+2+1, 0 que dd uma média de 10/4 = 2,5.

Para este mesmo subfactor, 0s postos de predominéncia feminina obtiveram:
4+413+5 = 16/4 = 4,

A média para os postos femininos é superior em 1,5 a dos postos masculinos. Poder-se-ia concluir
que, nesta empresa e para 0s postos nela avaliados, o subfactor Conhecimentos profissionais é
feminino.

Uma vez calculadas todas as médias, constata-se que para os subfactores Esforco fisico e Con-
dicdes de trabalho, os postos de predominéncia masculina apresentam uma média mais elevada
que os postos de predominéncia feminina, o que permite afirmar que estes subfactores sao mascu-
linos, no exemplo aqui analisado.”

O inverso é verdadeiro para os subfactores Conhecimentos profissionais, Comunicacao e Respon-
sabilidades por pessoas, que serdo entao considerados femininos neste caso. No sentido de iden-
tificar se o subfactor é feminino ou masculino, seria necessario que se registasse um afastamento
minimo de 1 entre as médias. Observa-se no Quadro que para o subfactor Esfor¢o mental, o afas-
tamento € inferior a 1, 0 que permite considera-lo como neutro.

17 O mesmo se poderia passar noutros exemplos.
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Quadro 6.4. Verificacao da auséncia de enviesamento de género na atribuicao dos niveis

POSTOS DE

Niveis de subfactores por posto de trabalho

PREDOMINANCIA Conhecimentos — .. | Responsabilidades | Condigdes
o Comunicagdo | Esforco mental | Esforgo fisico

profissionais por pessoas de trabalho
Contramestre 3 3 3 3 3 4
Programador-analista 4 3 5 2 1 2
Soldador 2 1 2 4 1 5
Pessoal afecto ao armazém 1 1 2 4 1 3
Média dos niveis dos
postos de predominancia 2,5 2,0 3,0 3,3 1,5 3,5
masculina
Contabilista 4 3 4 1 1 2
Infografista 4 3 3 2 1 2
Supervisor do apoio a clientes 3 3 3 2 3 3
Directora de recursos 5 5 5 1 5 3
humanos
Média dos 'I'IIYEIS. dos Ro:estos 4 35 38 15 25 25
de predominancia feminina
TIERRC BT Feminino Feminino Neutro Masculino Feminino Masculino
do subfactor

Coeréncia

Constatamos, pois, que dos 6 subfactores, 2 sdo masculinos, 3 s&o femininos e 1 é neutro, o que
leva a afirmar que a reparticao é bastante equilibrada e que nado existem sem duvida enviesamen-
tos de género na atribuicdo dos niveis. Se, em contrapartida, dos 6 subfactores, obtivéssemos 4
masculinos, 1 feminino e 1 neutro, ou 5 masculinos e 1 feminino, teria sido necessario verificar as
causas de um tal resultado e corrigi-las se necessario. Em resumo, este teste permite verificar se ha
um desequilibrio marcado na reparticdo dos niveis e incita a procurar as causas para 0s corrigir.18

Aqui, trata-se essencialmente de examinar a distribuicdo dos niveis atribuidos a cada um dos sub-
factores e de verificar se ha uma concentracao a volta de um determinado nivel. Os casos
que exigem uma reanélise estéo representados abaixo sob forma gréﬁcaw. Colocamos a hipétese
de ser atribuido ao subfactor considerado um nivel de 1 a 5.

18 Para efeitos de simplicidade, efectuamos este exercicio aqui para uma amostra de postos de trabalho e para alguns factores. Na realidade, é necessario

que seja aplicado a todos os subfactores e a todos o0s postos que tém de ser avaliados.

19 A ilustragdo gréfica da pagina 67 é adaptada de um documento da Comissao canadiana dos direitos da pessoa.



12 CASO: a reparticao dos niveis tem o aspecto de um losango; a maior parte das fungdes, re-
presentadas pelos tracos verticais, tém um nivel 3, um pequeno nimero delas apresentam um nivel
acima ou abaixo.

2° CASO: a reparticao dos niveis tem o aspecto de um triangulo; a maior parte das fungdes tém
um nivel 1 e algumas encontram-se acima.

32 CASO: a reparticdo dos niveis tem o aspecto de um triangulo invertido; a maior parte das
funcdes tém um nivel 5 para este subfactor e algumas encontram-se em niveis inferiores.

O facto de a grande maioria dos postos de trabalho se situar num dnico nivel para um dado sub-
factor implica uma quase-auséncia de diferenciacao entre eles neste aspecto. A comiss&o devera
entdo decidir se a légica que fundamenta uma ou outra destas distribuicdes é aceitavel. Para isto,
devera verificar a interpretacao do subfactor em causa pela comissao, rever as justificacoes e even-
tualmente reunir com especialistas, titulares ou supervisores/as.

Uma vez concluida a recapitulacéo, poder-se-a passar a etapa seguinte, na qual o perfil do posto de
trabalho servira para a atribuicdo de pontos em funcdo da grelha de ponderacéo.

VANTAGENS

A andlise dos postos de trabalho traduz-se num conjunto de beneficios para os empregadores, no-
meadamente ao nivel da dotacao orcamental, isto é, do recrutamento, da selec¢éo e da promogéo
dos trabalhadores e das trabalhadoras. Com efeito, ela permite conhecer melhor as exigéncias reais
dos postos e, em consequéncia, obter uma melhor adequagao entre as qualidades dos candidatos
e das candidatas e as exigéncias dos lugares a preencher pelo recrutamento interno ou externo.
Pode também diminuir a taxa de rotatividade dos efectivos que resultaria de escolhas inadequadas
ao nivel da contratacéo, bem como os elevados custos que estao associados.
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Os elementos da comissao registam
a justificacao de todas as suas
decisOes relativas a avaliacao?

Os elementos da comissao alcangaram
um entendimento sobre a forma de
proceder se surgir um problema?

Foram suprimidas todas as informagoes que
pudessem suscitar ou manter preconceitos
relativamente a alguns postos a avaliar?

As descri¢oes de tarefas seguem 0 mesmo
modelo normalizado de apresentacgao tanto
para os postos de predominancia feminina

como para 0s de predominancia masculina?

As descricOes de tarefas ttm o0 mesmo
nivel de detalhe tanto para os postos
de predominancia feminina como para
0s de predominancia masculina?

As descricoOes de tarefas comportam
tantos verbos activos para 0s postos
de predominancia feminina como para
0s de predominancia masculina?

A avaliagao dos postos de trabalho é
efectuada por subfactor, transversalmente
para todos 0s postos?



O Os postos sao avaliados numa
ordem aleatoria e variavel de
um subfactor para outro?
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O Evitou-se atribuir aos postos de
predominancia feminina niveis medios
ou baixos para a maior parte dos
subfactores e vice-versa para 0s postos
de predominancia masculina?

O Determinou-se a dimensao de
género dos subfactores?

O A distribuicao dos niveis atribuidos
a cada um dos subfactores esta
concentrada em volta de subfactores
femininos ou masculinos? Se sim,
este resultado pode ser justificado?

Se uma destas questoes tiver resposta negativa,
sera necessario analisar as respectivas
razoes e, na auséncia de uma explicacao
satisfatoria, é preferivel alterar a decisao.
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SUMARIO - CAPITULO 7

Objectivo e sequéncia

Ponderacao dos factores de avaliagao
Reparticdo dos pontos por nivel

Atribuicdo de pontos aos postos de trabalho
e identificacdo dos postos de valor igual

Vantagens

Lista de controlo



CAPITULO Deter minac;éio
do valor dos postos

de trabalho

Duas operagOes importantes devem ter lugar aqui, suces-
sivamente: a construcdo de uma grelha de ponderagéo e a
atribuicao de pontos aos postos de trabalho. Trata-se, por con-
seguinte, da fase final da avaliacdo, apos a qual se podera
comparar a remuneracao entre postos de trabalho de valor
igual.

A SEQUENCIA DAS OPERACOES E A SEGUINTE:

Elaboracao da grelha de ponderagao

Verificacdo da coeréncia e da auséncia de enviesamento de género

Reparticdo dos pontos de acordo com os niveis dos subfactores

Célculo dos pontos para cada posto de predominancia masculina ou feminina

Estabelecimento de intervalos de pontos

Agrupamento dos postos de trabalho por intervalos

Verificagdo da auséncia de enviesamento de género
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I PONDERACAO DOS FACTORES DE AVALIAGAO

A ponderacéo dos factores de avaliacéo consiste em determinar a sua importancia relativa e atribuir
a cada um deles um valor numérico. E uma fase com um impacto extremamente importante sobre
o valor dos postos de trabalho. Mesmo que se tenha colocado toda a ateng@o nas etapas prec-
edentes, é possivel que se tenham introduzido incoeréncias e preconceitos susceptiveis de anular
todos os esfor¢os anteriores.

Recomenda-se efectuar a ponderacao unicamente apods a definicao do perfil dos postos
de trabalho (Capitulo 6). Com efeito, se os responsaveis souberem antecipadamente que determi-
nada competéncia ou responsabilidade tem um peso importante, poderdo ser tentados a atribuir-lhe
um valor elevado caso se trate de um posto que pretendam favorecer.

Elaboracéo da grelha de ponderacao

Uma grelha de ponderagdo indica, para a empresa, a importancia relativa assumida por
cada um dos factores e subfactores. E essencial utilizar a mesma grelha de ponderacao
para todos 0s postos abrangidos pelo programa para a igualdade salarial. Com efeito, para
poder comparar 0s postos, é necessario utilizar o mesmo instrumento de medida; ora, a
grelha de ponderacao representa uma das dimensdes mais importantes do instrumento de
medida que um sistema de avaliagdo constitui.

Quadro 7.1. Exemplo de grelha de ponderacéo

Factores Ponderacéo Numero de pontos
Competéncias 32% 320

Conhecimentos profissionais 12% 120

Comunicagao 10% 100

Aptiddes fisicas 10% 100
Esforcos 19% 190

Esforco emocional 5% 50

Esforco mental 8% 80

Esforco fisico 6% 60
Responsabilidades 39% 390

Por pessoas 12% 120

Por produtos 12% 120

Financeira 15% 150
Condicoes de trabalho 10% 100

Ambiente fisico 5% 50

Ambiente psicologico 5% 50
TOTAL 100% 1000 PONTOS




O numero de pontos pode variar mas, a menos que exista uma grande diversidade de postos de
trabalho, é aconselhavel considerar um total de 1000 pontos. Refira-se que a grelha de ponderacéo
apresentada acima tem apenas um valor exemplificativo e no constitui um modelo preconizado.
Regra geral, e no que respeita a importancia relativa dos factores, a maior parte dos/as especialis-
tas referem os seguintes intervalos aproximados:

20% a 35% para as competéncias;

25% a 40% para as responsabilidades;
15% a 25% para os esforcos;

5% a 15% para as condicdes de trabalho.

No sentido de construir a grelha de ponderagao, é recomendado comegar por classificar os factores
e depois atribuir-lhes um peso relativo em percentagem, como se exemplifica nas etapas abaixo.

ETAPA 1

CLASSIFICACAO DOS 4 GRANDES FACTORES POR ORDEM DE IMPORTANCIA®
Classificacao dos factores

Competéncias
Responsabilidades
Esforcos

Condigdes de trabalho

ETAPA 2 DETERMINAGAO DA PERCENTAGEM ATRIBUIDA A CADA FACTOR

Ponderacao dos factores

Competéncias 32%
Responsabilidades 39 %
Esforcos 19%
Condicoes de trabalho 10%

ETAPA 3 CLASSIFICAGAO DOS SUBFACTORES POR ORDEM DE IMPORTANCIA

Classificacao dos subfactores (Competéncias)

Competéncias
Conhecimentos profissionais
Comunicacao

Aptiddes fisicas

ETAPA 4 DETERMINAGAO DA PERCENTAGEM ATRIBUIDA A CADA SUBFACTOR

Ponderagéo dos subfactores (Competéncias)

Competéncias 32%
Conhecimentos profissionais 12%
Comunicacéo 10%
Aptiddes fisicas 10%

Procedendo deste modo, é mais facil estabelecer a grelha completa de ponderacéo.

20 Esta grelha é apresentada apenas como um exemplo.
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Coeréncia da grelha de ponderagao

Considerando que a ponderacdo exerce um efeito directo sobre os salérios, € indispen-
savel que seja estabelecida em ligacao estreita com os objectivos da empresa e 0
tipo de trabalho que a caracteriza.

Exemplos: numa empresa que desenvolve software, serd normal atribuir um peso
importante ao critério Aptidoes analiticas; num infantdrio, o critério Responsabili-
dade por pessoas terd uma importincia primordial; numa empresa de obras piibli-
cas, a Responsabilidade por equipamentos estard entre os factores privilegiados.

Para dar resposta a esta exigéncia, sera absolutamente necessario definir, com suporte docu-
mental, o tipo de trabalho executado na empresa, 0s seus objectivos prioritarios e re-
spectivos valores. Cada pessoa pode ter a sua propria ideia sobre a missao da empresa. No sen-
tido de evitar longos debates e ser tdo objectivo quanto possivel, importara procurar a informacéo
necessaria a partir de documentos e entrevistas com especialistas.

A coeréncia pode ser verificada analisando o peso atribuido a cada factor e os valores a respeito
dos objectivos organizacionais. Um elemento com uma grande importancia para a organi-
zagao nao deveria receber um peso reduzido e vice-versa.

Exemplo: se uma empresa actuando no sector de servigos indica no sew mandato
que a qualidade do servigo é uma prioridade absoluta mas, todavia, s6 atribui ao
subfactor relativo ao apoio a clientes um peso de 4 %, serd provavelmente necessd-
rio alterar esta ponderagio.

A coeréncia da ponderagao é indispensével para detectar o enviesamento de género.

Exemplo: se, na empresa X, for atribuido um peso importante a responsabilidade
material (postos de predominincia masculina), em detrimento da responsabilidade
por pessoas (postos de predomindncia feminina), tal pode, & primeira vista, parecer
discriminatdrio. Mas se tiver sido claramente estabelecido que, nesta empresa, a
responsabilidade material é particularmente importante para atingir os objectivos
organigacionais, ao passo que a responsabilidade por pessoas é secunddria, néo
haverd discriminacdo.

Ao evidenciar esta ligacdo necessaria entre 0s objectivos da empresa e a ponderacéo, é possivel
compreender a importancia de evitar as ponderacdes preestabelecidas.

Eliminacao do enviesamento de género na ponderagao

Os mesmos esteredtipos que foram identificados no momento da escolha e da defini¢do dos fac-
tores podem influenciar o estabelecimento da grelha de ponderacéo. Por exemplo, as pessoas
responsaveis pela ponderacao poderiam estar inclinados a atribuir um peso importante a alguns
factores simplesmente por serem representativos de postos hierarquicamente superiores; neste
caso, corre-se o risco de reproduzir a discrimina¢ao que esta na origem da desigualdade salarial.



Exemplo: o facto de dirigir um elevado niimero de trabalhadores e de trabalha-
doras (fungio geralmente masculina) nio deveria dar lugar a uma ponderagio
elevada sé porque o critério estd associado a funcoes superiores. O risco de agressio
ou de abuso verbal nio deveria receber um peso reduzido simplesmente por estar
associado a fungoes de servicos subalternos (geralmente femininas).

A estrutura hierarquica da empresa ndo deveria influenciar a ponderagao dos factores.

A vigilancia impde-se igualmente no que respeita a tabela remuneratoria. E necessario que os e-
ementos da comiss&o evitem referir-se aos salarios actuais dos diversos postos de trabalho.

Uma outra situagéo de enviesamento de género pode ocorrer caso se observe uma tendéncia para
atribuir um peso extremo, de forma desigual, a um ou outro subfactor consoante esteja associado a
postos de predominancia masculina ou a postos de predominancia feminina.

Verificagao da auséncia de enviesamento de género na grelha de ponderacao
Uma vez atribuido um nivel aos diversos postos de trabalho para cada um dos subfactores (ver
Capitulo 4), observa-se geralmente que é atribuido um nivel elevado aos postos de predominéncia
feminina para alguns subfactores e aos postos de predominancia masculina para outros. Deste
modo, pode-se falar de subfactores femininos para os primeiros e de subfactores masculinos
para os segundos. No sentido de assegurar que a grelha de ponderacdo nado exerce qualquer
impacto discriminatério, pode realizar-se um teste simples, que consiste em comparar 0 peso
atribuido aos subfactores em razéao do sexo associado.

Os dois quadros seguintes mostram de que forma se pode fazer este teste.
Quadro 7.2. Exemplo de ponderacao discriminatéria

Subfactores Dimenséo de Género do subfactor Peso do subfactor %
Conhecimentos profissionais F 10
Comunicacgdes F 7
Aptiddes fisicas M 12
Esforco emocional F 5
Esforco mental N 8
Esforgo fisico M 10
Responsabilidade por pessoas F 8
Responsabilidade por produtos M 15
Responsabilidade financeira M 15
Condicdes de trabalho M 10
Total 100

racao:

No quadro acima, constatamos que quatro subfactores sao femininos (F) e cinco subfactores sao
masculinos (M). O calculo seguinte permite-nos colocar em evidéncia um desequilibrio na ponde-

Total da ponderacgao dos 5 subfactores masculinos: 12% +10% +15% +15% +10% = 62%, o0 que d&
12,4% em média para cada subfactor masculino.

21 Este exemplo é uma adaptagao de: Equal Opportunities Commission. Good Practice Guide - Job Evaluation Schemes Free of Sex Bias.
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Total da ponderacao dos 4 subfactores femininos: 10% + 7% +5% + 8% = 30%, 0 que da 7,5% em
média para cada subfactor feminino.

A diferenca entre a ponderacao atribuida aos subfactores femininos e masculinos é bastante grande.
Isto n&o significa que, por esse facto, seja discriminatorio, mas que a grelha de ponderacédo deve
ser reexaminada e justificada analisando novamente se a sua ligacdo com a missao da empresa e
o tipo de trabalho executado justifica as ponderagdes realizadas.

Neste exemplo ficticio, as pessoas responséveis procederam, pois, a revisao atenta da sua primeira
analise e constataram que alguns subfactores femininos receberam um peso demasiado baixo rela-
tivamente a alguns subfactores masculinos. Por exemplo, tendo em conta a missao da empresa, 0s
conhecimentos profissionais eram os mais importantes e os dois tipos de competéncias equivalem-
se e deviam receber 0 mesmo peso, ou seja 10%. Um reexame dos tipos de actividades profis-
sionais e da respectiva contribuicdo para a missao da empresa conduziu igualmente os elementos
da comiss&o a atribuirem mais peso as responsabilidades por pessoas e menos ao esforgo fisico.
Uma vez efectuado este exercicio delicado, foi adoptada uma grelha de ponderacédo, como se vé
no quadro 7.3.:

Quadro 7.3. Exemplo de ponderagao néo discriminatéria

Subfactores Dimensao de Género do subfactor Peso %
Conhecimentos profissionais F 12
Comunicacoes F 10
Competéncias fisicas M 10
Esforco emocional F 5
Esforco mental N 8
Esforgo fisico M 6
Responsabilidade por pessoas F 12
Responsabilidade por produtos M 12
Responsabilidade financeira M 15
Condicdes de trabalho M 10
Total 100

A partir dos dados do quadro acima, pode-se constatar que a nova ponderacéo € mais equilibrada:

Total da ponderagao dos 5 subfactores masculinos: 10% + 6% + 12% +15% + 10% = 53%, 0 que da
10,6% em média para cada subfactor masculino.

Total da ponderagéo dos 4 subfactores femininos: 12% + 10% + 5% + 12% = 39%, 0 que da 9,75%
em média para cada subfactor feminino.

A diferenca entre as duas médias, embora nao tenha desaparecido, diminuiu. A comisséo ajusta a
grelha de ponderag@o em fungao de critérios de coeréncia e de ndo discriminacao para escolher em
definitivo a que Ihe parecer mais bem adaptada. Este exemplo ilustra o facto de, frequentemente, o
estabelecimento da ponderagao ser progressivo, por um processo de tentativa e erro.



I REPARTICAO DOS PONTOS POR NIVEL

Uma vez estabelecida a grelha, é necessério repartir a totalidade dos pontos de cada subfactor
entre os eus diferentes niveis. Supondo que o subfactor Conhecimentos profissionais obtém um
méaximo de 140 pontos e comporta 5 niveis, quantos pontos sera necessario adicionar para passar
de um nivel para outro?

A este respeito, devem ser tomadas duas decisdes:
B QUE TIPO DE PROGRESSAO ESCOLHER: ARITMETICA OU GEOMETRICA?

As progressdes aritméticas mantém um diferencial constante entre os diversos niveis e conciliam-
se bem com o objectivo da igualdade. As progressdes geométricas, pelo contrario, tendem a au-
mentar os diferenciais entre os niveis a medida que se sobe na escala, o que acentua, de forma
injustificada, a desigualdade entre as fun¢des de base (muitas vezes de predominancia feminina) e
as funcdes superiores (geralmente de predominancia masculina). Uma tal abordagem € desacon-
selhada numa perspectiva de igualdade salarial.

B QUANTOS PONTOS DEVEM SER ATRIBUIDOS AO NiVEL MAIS BAIXO?

Se um posto de trabalho ndo comporta qualquer exigéncia para um dado subfactor, ndo deveria
receber qualquer ponto. Tais casos so raros porque os subfactores s&o escolhidos e definidos de
forma a representarem todo o leque de fungdes da organizagdo. Geralmente, ao 1° nivel ¢ atribuido
um determinado nimero de pontos.

Exemplo: no caso do subfactor Conhecimentos profissionais que comporta 5 niveis, repartem-se 0s
120 pontos segundo uma progresséo aritmética, da seguinte forma:

Quadro 7.4. Exemplo de progressao aritmética — Subfactor Conhecimentos profissionais

Numero de pontos 24 pontos 48 pontos 72 pontos 96 pontos 120 pontos

Nos casos em que se define o primeiro nivel como correspondendo a uma auséncia ou uma fraca
presenca do subfactor, o nimero de pontos que Ihe vai ser atribuido poderé ser menos elevado. Se,
por exemplo, se trata do subfactor Esforco emocional e algumas fungdes ndo apresentam qualquer
exigéncia neste plano, pode-se construir a seguinte escala:

Numero de pontos 5 pontos 16,25 pontos 27,5 pontos 38,75 pontos 50 pontos

O nivel N1, que corresponde a um esfor¢o emocional reduzido ou inexistente, recebera 10% do total
para este factor e o resto sera dividido por 4, 0 que da uma progressao aritmética de 11,25. Apesar
de alguns especialistas preferirem atribuir sempre um numero de pontos igual por nivel, outros
preferem, como neste exemplo, comegar com um numero de pontos mais baixo, e alguns atribuem
0 pontos ao primeiro nivel se este corresponder a auséncia do subfactor, o que, como ja referimos,
é pouco frequente. E preciso estar consciente de que cada uma destas opgdes tera um efeito dife-
rente sobre o valor relativo dos postos de trabalho.
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Procede-se assim para todos os subfactores do método, o que permite conhecer o nimero de
pontos por nivel e por subfactor. No Quadro abaixo, 0 nimero a cheio indica 0 maximo de pontos
atribuido a cada subfactor e corresponde ao nivel maximo. Observe-se igualmente que o total do
méaximo de pontos dos subfactores (valor total) da 1000 pontos.

Quadro 7.5. Grelha de reparticao dos pontos para todos os subfactores e todos os niveis®

Competéncias Esforcos Responsabilidades g;otr:gigslﬁso
Conh. | Comp. | Comun. | Emoc. | Mental | Fis. Por Por | Finan. | Fis. | Psicol.
prof. fis. pess. | prod.
N1 24 20 20 12,5 16 15 24 24 16 12,5 12,5
N2 | 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25
N3 | 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 375 | 375
N4 | 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50
N5 | 120 100 100 80 120 120 150

B ATRIBUICAO DE PONTOS AOS POSTOS DE TRABALHO

E IDENTIFICAGAO DOS POSTOS DE VALOR IGUAL

Uma vez estabelecida a ponderagéo e conhecido o numero de pontos por subfactor e por nivel, é
possivel atribuir um valor a cada posto. Esta operag@o desenrola-se em duas etapas:

B EM PRIMEIRO LUGAR, ATRIBUEM-SE PONTOS A CADA SUBFACTOR TENDO POR
BASE O PERFIL DO POSTO DE TRABALHO (VER CAPITULO 6).

B EM SEGUNDO LUGAR, AGRUPAM-SE OS POSTOS DE TRABALHO EM CLASSES, NAS
QUAIS SE CONSIDERA QUE TODOS OS POSTOS TEM O MESMO VALOR.

22 Nesta grelha tendo em conta as catacteristicas dos postos de trabalho a avaliar, a comissao para a igualdade salarial atribuiu 4 niveis a alguns sub-factores
e 5aoutros.




Calculo da totalidade de pontos atribuidos a cada um dos postos de trabalho O
A totalidade de pontos atribuidos a um posto vai depender do respectivo perfil, mais precisamente @
do nivel que Ihe foi atribuido por cada um dos subfactores. Suponhamos que, a partir da analise @
dos resultados do questionario (ver Capitulo 6), a comiss&o atribuiu os seguintes niveis aos diversos 3
subfactores que caracterizam a funcao de secretaria: 5
oV}
Quadro 7.6. Sumario do perfil da funcéo de secretaria °8,
(@)
Factores e subfactores Niveis atribuidos pela comissao o
Competéncias ©
<
Conhecimentos profissionais Nivel 2 go_’
Aptiddes fisicas Nivel 2 -
. ~ ’ Q
Comunicacao Nivel 2 8
Esforcos o
Esfor¢o emocional Nivel 1 8
Esforco mental Nivel 2 8
Esforgo fisico Nivel 2 o
D
Responsabilidades —
i QO
Por pessoas Nivel 1 o>
Por produtos Nivel 2 QO
>
Financeira Nivel 1 o
Condigbes de trabalho
Ambiente fisico Nivel 1
Ambiente psicol6gico Nivel 2

Observando a grelha de reparticdo dos pontos apresentada acima (Quadro 7.5), é possivel esta-
belecer a correspondéncia entre 0s niveis e 0s pontos. Constata-se deste modo que a funcédo de
secretaria, na organizacao estudada, obtém 342 pontos.

Quadro 7.7. Determinagao dos pontos atribuidos a funcao de secretaria

Condicoes
de trabalho

Competéncias Esforcos Responsabilidades

Conh. | Comp. | Comun. | Emoc. | Mental | Fis. Por Por Finan. | Fis. | Psicol. L

prof. fis. pess. | prod. !

N1 24 20 20 125 16 15 24 24 16 12,5 12,5 -
N2 48 40 40 25 32 30 48 48 32 25 25 .
N3 72 60 60 37,5 48 45 72 72 48 37,5 37,5 i
N4 96 80 80 50 64 60 96 96 64 50 50 —
N5 | 120 100 100 80 120 120 150 !

Os numeros em itélico e a cheio indicam os pontos atribuidos & funcdo de secretaria.

Procedendo da mesma forma para cada um dos postos de trabalho, determina-se assim o respec-
tivo valor.

Uma vez concluida esta etapa, € entdo possivel classificar os postos consoante os pontos que lhes
foram atribuidos e determinar os postos de predominéncia feminina e os postos de predominancia

masculina de igual valor.
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- Agrupamento dos postos de trabalho em intervalos de pontos
No sentido de determinar as equivaléncias entre postos de trabalho, é necessario agrupa-los con-
soante os intervalos de pontos. Isto justifica-se duplamente porque:

= E muito provavel que, na maior parte do tempo, existam diferencas de alguns pontos
entre um posto de predominéncia feminina e o posto de predominancia masculina
mais proximo. A avaliacdo de postos de trabalho ndo é uma ciéncia exacta e um
afastamento de pontos, dentro de certos limites, ndo significa que esses postos nao
sejam equivalentes.

=> A definicdo de intervalos no interior dos quais se agrupam postos de trabalho de
pontuacdo relativamente semelhante, permite criar classes salariais e, desta forma,
simplificar o sistema de remuneragao.

Amplitude dos intervalos

A determinacdo da amplitude é uma questdo que a comissao deve analisar tendo em conta os
beneficios e os inconvenientes de diferentes hipoteses. Pode-se decidir atribuir 30, 50 ou 70 pontos
por intervalo em fun¢@o do numero total de pontos do método e do niimero de classes salariais que
se pretende ter posteriormente:

= Uma amplitude de pontos demasiado reduzida pode, posteriormente, criar diferengas
salariais entre postos de trabalho dificeis de justificar.

=>  Uma amplitude muito larga simplifica o sistema de remuneracéo e torna-o mais flexivel.
Contudo, no limite, pode retirar todo o significado & nogao de valor igual.

Em alguns casos, podem surgir «limites naturais», que reinem um determinado nimero de pos-
tos de trabalho e podem orientar a escolha da comissao quanto a amplitude das classes.

Suponhamos que, num método que conta com um maximo de 1000 pontos, se decide ter 8 classes
que correspondem aproximadamente a intervalos de 65 pontos. Deste modo, obter-se-ia:

Quadro 7.8. Exemplo da progressao de intervalos

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6 Grupo 7 Grupo 8
200-299 300-399 400-499 500-599 600-699 700-799 800-899 | 900-1000

No exemplo acima, se um posto de predominancia feminina tem 200 pontos, um outro 255 pontos e
um de predominancia masculina tem 240 pontos, estes postos serao considerados equivalentes. Se
existir uma diferenca salarial em detrimento de um ou outro dos postos de predominancia feminina
relativamente ao elemento masculino de comparacao, sera entdo necessario corrigi-la.



Auséncia de discriminacdo na determinagao dos intervalos
Deve ser observado um determinado nimero de regras no sentido de evitar que o agrupamento por
intervalos n&o tenha um impacto discriminatério.

>

E preferivel que as diferencas entre intervalos sejam estabelecidas em

numero absoluto e nao em percentagem. Uma percentagem fixa entre os intervalos
aumenta as diferengas entre postos nas duas extremidades da escala de valor e corre 0
risco de colocar em desvantagem os postos femininos que se situam muitas vezes nos
intervalos mais baixos.

E preciso evitar que os postos femininos ndo se encontrem sistematicamente

colocados junto do limite superior do intervalo. Isto pode reflectir uma vontade de
reduzir artificialmente os acertos para efeitos da igualdade salarial.

E preciso evitar que os postos femininos com elevados efectivos néo se

encontrem sistematicamente colocados junto do limite superior do intervalo.
Com efeito, tendo por objectivo reduzir o impacto da igualdade salarial sobre a massa
salarial, os gestores poderiam ser tentados a colocar abaixo do limite superior os
postos de predominancia feminina com elevado numero de efectivos. Uma tal pratica é
potencialmente discriminatoria e deve ser evitada.

Finalmente, com a dupla preocupacao da coeréncia e da ndo discriminagéo, é
preciso evitar as sobreposicdes entre intervalos. Por exemplo:

Grupo 3: 400-499 pontos.
Grupo 4: 480-599 pontos.

Onde colocar um posto de trabalho que obtenha 485 pontos?

VANTAGENS

Sao inimeros os beneficios que podem decorrer desta etapa, nomeadamente:

B O exercicio de analise e de reflexdo a proposito da missao da empresa e dos valores que ela
privilegia pode revelar-se muito salutar para actualizar estas dimensdes e comunica-las com
mais clareza ao conjunto dos trabalhadores e das trabalhadoras.

B A ligacdo entre diferentes postos de trabalho e a finalidade da empresa é mais facil de
estabelecer.

B A determinac@o de intervalos numa base coerente e ndo discriminatoria racionaliza a gestéo
dos recursos humanos.

B A hierarquia dos postos de trabalho € estabelecida segundo uma légica coerente e ndo
discriminatoria, o que assegura um maior sentimento de igualdade na organizagao.

B As posteriores mudancas tecnoldgicas ou organizativas podem ser analisadas e integradas a
partir dos mesmos parametros, o que facilita a tarefa da gestao.
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Foi definida uma légica para a pondera¢ao?

Esta l6gica esta baseada em informages
objectivas e actualizadas?

Esta logica foi registada por
escrito de forma precisa?

A grelha de ponderacao representa
0s valores da empresa?

A grelha de ponderagao esta adaptada aos
postos de trabalho que devem ser avaliados?

Os factores considerados mais importantes
para a empresa tém mais peso?

A ponderagao evita perpetuar, implicita ou
explicitamente, a hierarquia existente na empresa?

A ponderacao evita perpetuar,
implicita ou explicitamente, a tabela
salarial existente na empresa?

Os subfactores considerados como
equivalentes tém o mesmo peso?

Evitou-se atribuir sistematicamente um
peso significativo aos subfactores mais
associados a um sexo do que ao outro?

Evitou-se atribuir sistematicamente um
peso reduzido aos subfactores mais
associados a um sexo do que ao outro?



Prestou-se atengdo para que a progressao
dos pontos de um nivel para outro dos
subfactores nao crie uma desvantagem nitida
para 0s postos mais baixos da escala?

Os intervalos estdo definidos de forma igual
em pontos mais do que em percentagem?

Evitou-se que os postos de predominancia
feminina se posicionem de forma
desproporcionada imediatamente abaixo
do limite superior dos intervalos?

Evitou-se que os postos de predominancia
feminina com elevado numero de
efectivos se posicionem de forma
desproporcionada imediatamente abaixo
do limite superior dos intervalos?

Evitaram-se sobreposicoes dos intervalos?

Se uma destas questoes tiver resposta nega-
tiva, sera necessario analisar as respectivas
razoes e, ha auséncia de uma explicacao
satisfatoria, é preferivel alterar a decisao.

81
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CAPITULO Estimativa das
diferencas salariais
entre postos de trabalho
do mesmo valor e paga-
mento dos ajustamentos

OBJECTIVO E SEQUENCIA

Esta etapa tem por objectivo nivelar a remuneracao entre pos-
tos de trabalho de igual valor e constitui, deste modo, o culmi-
nar de toda a iniciativa desenvolvida até este ponto. Quando
uma entidade empregadora constata diferencas discriminatori-
as em detrimento de alguns postos de predominancia femi-
nina, & necessario que as corrija para todos os trabalhadores
e trabalhadoras, quer estejam a tempo completo ou parcial,
numa situacdo de contrato sem termo ou a termo, ou sejam
eventuais. Apesar de fundamental, esta etapa é a menos bem
desenvolvida nos guias e nas compilagdes de indicagoes prati-
cas relativas & promogao da igualdade salarial.

A SEQUENCIA DAS OPERACOES E A SEGUINTE:

Determinacao do salario base dos postos de trabalho a comparar

Determinagéo da remuneragao variavel

Verificagao da auséncia do enviesamento de género na remuneracao variavel

Verificag@o da auséncia do enviesamento de género nos beneficios pecuniarias

Estimativa das diferencas salariais

Harmonizacao das estruturas salariais entre postos de trabalho de valor igual

I
1
[
I Determinacéo dos beneficios pecuniarias
1
1
1
1

Pagamento dos ajustamentos salariais

23 Para mais pormenores ver Chicha (2006).
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CONTEUDO DA REMUNERACAO

A igualdade salarial visa a remunera¢do num sentido global: salério, remuneracao variavel e
beneficios sociais. Com efeito, a remuneracao constitui a contrapartida da prestacéo de trabalho
e por outro lado, os estudos mostram que sao estas trés componentes que podem ser afectadas
pela discriminagao.

O salario base

O salario € definido como 0 montante base recebido por um trabalhador ou trabalhadora
antes de adicionadas outras importancias suplementares. Este montante pode ser fixo, como é
0 caso das taxas salariais Unicas para algumas funcdes; pode também basear-se numa escala,
sendo a passagem de um escaldo para outro determinada pela antiguidade ou por outros critérios.

Quando existe uma escala, é preferivel utilizar a taxa maxima normal para as comparagdes entre
postos de trabalho do mesmo valor. Com efeito, é esta taxa que representa a contribuicao do posto
para a organizagdo. Em alguns casos, para além do méximo normal, s&o acrescentados alguns es-
caldes, a titulo de prémios, para remunerar os/as trabalhadores/as especialmente produtivos/as. No
sentido de verificar o caracter nao discriminatorio desta pratica, devem cumprir-se trés requisitos:

= O maximo normal situa-se ao mesmo nivel para os postos de predominancia
feminina e para os de predominancia masculina?

=  Os critérios de atribuicdo destes prémios sao 0s mesmos para os postos de
predominancia feminina e para os de predominancia masculina?

= Namedida em que as trabalhadoras se concentram em empregos a tempo parcial, ha
uma dimens&o suplementar que deve ser analisada: estes prémios sao acessiveis

tanto aos trabalhadores/as a tempo parcial como aos/as trabalhadores/as a tempo
completo?

A comparacao dos salarios exige uma normaliza¢do da unidade de medida: salario horério, sema-
nal, mensal.




A remuneracao variavel
A remuneracéo variavel, cada vez mais praticada, resulta de tomar em consideracdo uma prestacéo
individual, de equipa ou de empresa. Pode assumir varias formas, tais como:

B Remunerag@o baseada nas competéncias, que consiste em determinar a remuneragdo em
funcdo da diversificacdo das competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras.

B Remuneragdo de equipa, que abrange os casos em que um grupo de trabalhadores/as (servico,
sucursal, loja), em razao de um rendimento superior, recebe um prémio que sera dividido entre
0S seus membros.

B Participacdo nos lucros: trata-se do caso em que uma parte dos lucros do conjunto da
organizacao, ou de uma das suas unidades, é dividida entre os trabalhadores e as trabalhadoras.

E essencial que cada um dos elementos da remuneraco variavel seja analisado de forma a deter-
minar se € atribuido de forma discriminatéria. Devem ser colocadas as seguintes questoes:

= A remuneracdo varidvel é praticada tanto para os postos de predominéncia feminina
como para os de predominancia masculina de valor igual?

=  Os montantes pagos s&o iguais entre postos de predominancia feminina e postos de
predominancia masculina de valor igual?

Se a resposta a uma destas questdes for negativa, sera necessario corrigir as diferengas e procurar
suprimir as causas possiveis, por exemplo:

B Os objectivos ndo s&o tao faciimente atingiveis para os postos de predominéncia feminina
como para os de predominancia masculina.

m  Otipo de remuneragéo variavel analisado esté acessivel apenas as pessoas efectivas a tempo
completo; ndo esta acessivel aos/as trabalhadores/as a tempo parcial, aos/as contratados/
as a prazo ou eventuais, categorias nas quais as mulheres estao desproporcionadamente
sobrerepresentadas.

B QOs critérios de atribuicdo correspondem sobretudo a qualidades associadas a postos
masculinos (lideranca, aptiddes de decisdo, afirmacéo pessoal) e ndo tomam em consideracéo
as qualidades associadas a postos femininos (cooperacéo, consultoria, qualidades relacionais).

Esta analise conferira uma maior coeréncia ao sistema remuneratério e podera assegurar a sua
transparéncia.

A estimativa da remuneracéo variavel para fins comparativos devera fazer-se igualmente numa
base normalizada, evitando as flutuagdes que por vezes se encontram neste tipo de retribuicao.
Poder-se-a calcular um valor médio ao longo de um periodo de trés a cinco anos, em fungao da
avaliacao da conjuntura.

Se ocorrerem diferencas ao nivel da remuneracgao variavel entre postos de trabalho do mesmo
valor, o empregador devera suprimi-las ou igualando a parte variével da remuneracao, ou pagando
uma importancia contratual compensatoria aos postos de predominancia feminina.
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Os beneficios de valor monetario
Neste caso, trata-se de subsidios em género ou em dinheiro associados a funcao e financiados, na
totalidade ou em parte, pela entidade patronal, tais como:

B 3as folgas e os periodos remunerados: férias, dias feriados, licencas parentais, sociais, de
doenca, pausas e refeices™.

B Os regimes de reforma e de proteccédo social (doenca, invalidez).

m  Os beneficios extra salariais: viatura de servico, estacionamento, pagamento de quotiza¢des
profissionais, reembolso de despesas escolares, empréstimos a taxas reduzidas, telemével,
uniformes (salvo se forem exigidos pela natureza das tarefas).

Todos estes elementos deverdo ser analisados no sentido de verificar se:

= 520 igualmente acessiveis aos postos de predominancia feminina e aos de
predominancia masculina do mesmo valor;

=  0s montantes recebidos sdo, em média, equivalentes para postos do mesmo
valor. Neste Ultimo caso, o calculo sera diferente consoante a natureza do subsidio:

® asdespesas da viatura de servigo, das quotiza¢des profissionais, do uniforme ou do
telemovel, s@o facilmente mensuraveis em funcéo do custo imediato suportado pela
entidade patronal.

= As licencas, férias e outros subsidios de caracter temporal serdo calculados em
numero de dias.

= Qs regimes de reforma ou de proteccdo social colocam o problema de saber
se sdo0 os subsidios recebidos pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras ou as
quotizagdes pagas pela entidade patronal que devem ser considerados. Apesar das
suas limitacdes, esta ultima solucé@o é preferivel por questdes de exequibilidade e
simplifica consideravelmente a avaliagao.

Se existe uma diferenca ao nivel dos subsidios sociais, a entidade empregadora devera corrigi-la
de acordo com as modalidades mais adequadas: pagamento em dinheiro de um montante equiva-
lente ou atribuic&o igual de subsidios aos postos de predominancia feminina e ao de predominéncia
masculina.

24 Alicenga por maternidade ndo esta incluida nestes subsidios, uma vez que d4 resposta a uma exigéncia de nao discriminagéo.



COMPARACOES E AJUSTAMENTOS SALARIAIS

Métodos de ajustamento

Uma vez determinada a remuneracédo global para os postos de predominéncia feminina e para
os de predomindncia masculina, seré possivel estimar as diferencas entre postos de trabalho do
mesmo valor. Isto pode fazer-se:

B comparando individualmente o salario de um posto de predominéncia feminina com o salario
de um posto de predominancia masculina do mesmo valor; este método é o mais simples de
utilizar quando o numero de postos de trabalho a comparar é pouco elevado e, por conseguinte,
adapta-se especialmente as pequenas empresas;

B comparando globalmente os salarios dos postos de predominancia feminina a direita da
regressao salario/valor em pontos dos postos de predominancia masculina.

Um aspecto fundamental deve ser aqui sublinhado: a igualdade salarial obtém-se colocando
os salarios dos postos de predominancia feminina ao nivel dos salarios dos postos de

predominancia masculina do mesmo valor e ndo ao contrario, isto é, baixando os salarios
destes ultimos.

Estruturas salariais

Uma vez calculadas as diferencas, a questao das estruturas salariais coloca-se nomeadamente
nos casos em que existem tabelas salariais. Frequentemente, observa-se que as tabelas dos pos-
tos de predominéncia feminina comportam mais escaldes que as dos postos de predominancia
masculina do mesmo valor; daqui resulta que é necessario muito mais tempo para atingir a mesma
taxa de salario maximo para os titulares dos postos de predominancia feminina. Assim, a igualdade
alcangada sera apenas teérica para as inimeras mulheres que se encontram abaixo do escaldo
maximo. A situacdo de desigualdade € ainda mais grave no caso em que o posto de trabalho mas-
culino é de taxa unica e o feminino esta submetido a escaldes.

Por conseguinte, quando se estabelece a igualdade salarial € necessario uniformizar as

estruturas salariais entre postos de trabalho femininos e masculinos de igual valor. Estes
devem ser considerados como fazendo parte integrante da igualdade salarial.
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DIFERENCAS DE REMUNERAGAO NAO DISCRIMINATORIAS

As diferencas de remuneracdo observadas podem ser causadas, na totalidade ou em parte, por
factores que ndo sé&o discriminatorios mas que reflectem constrangimentos em termos de gestéo
ou de mercado.

Escassez de mao-de-obra qualificada

Alguns postos de trabalho podem estar sujeitos, num determinado momento, a escassez de méo-
de-obra; as empresas tém entdo aumentar substancialmente os salarios para atrair pessoas ja
empregadas na concorréncia ou até recruta-las no estrangeiro. No caso de serem postos de pre-
dominancia masculina, este «prémio suplementar» devido a escassez nao devera ser considerado
como discriminatério. Uma solugéo possivel seria ndo incluir o posto de trabalho suijeito a escassez
nas comparagoes salariais.

Cabe notar, todavia, que estas situacdes de escassez raramente séo duradouras. Se o prémio tiver
sido atribuido ha cinco anos e, no momento de executar o exercicio relativo a igualdade salarial, a
escassez ja nao se verificar, ndo ha qualquer raz&o para excluir este posto das comparagoes.

Congelamento dos salarios

Trata-se de casos por vezes designados pelos termos red circling ou salaire étoilé. Na sequéncia de
uma reorganizagao do trabalho ou de uma mudanca tecnoldgica, a taxa salarial maxima de alguns
postos de trabalho diminui. Os trabalhadores que tenham alcangado a anterior taxa maxima nao
sofrem qualquer diminuicdo mas o seu salario é temporariamente congelado. Quando se efectuam
comparagdes tendo em vista a igualdade salarial, estas fazem-se com a nova taxa.

E importante que este congelamento salarial esteja limitado a um reduzido nimero de
postos de trabalho e que tenha sido decidido muito antes de posta em marcha a inicia-

tiva relativa a igualdade salarial. De outro modo, poder-se-ia eventualmente pensar que esta
pratica tivesse sido ditada implicitamente pela vontade de limitar os acertos salariais e poderia ser
consi-derada como discriminatoria.

Subsidio por distancia ou custo de vida

Em alguns casos, os trabalhadores ou as trabalhadoras em servi¢o no estrangeiro ou em regides
longinquas recebem um subsidio por distancia ou um subsidio que lhes permite colmatar a dife-
renca do custo de vida, ou ambos. Estes subsidios nao serao incluidos nas comparacoes
salariais, na condicdo de nao serem atribuidos de forma discriminatria.




PAGAMENTO DOS AJUSTAMENTOS

As diferencas de remuneracéo discriminatérias que tenham sido constatadas entre postos
de trabalho de valor igual deverao ser completamente suprimidas. Nao basta aumentar o
p(‘og : salério dos postos de predominancia feminina uma determinada percentagem no sentido
de os aproximar do salario dos postos de predominancia masculina. Enquanto subsistir
uma diferenga, ndo se pode dizer que a discriminacao salarial tenha sido eliminada.

Em contrapartida, se as somas a pagar forem elevadas, os salarios poderdo ser gradualmente
aumentados para atingirem a igualdade ao fim de 3 ou 4 anos. Uma tal medida visa simplesmente
permitir & entidade patronal atenuar o impacto do aumento da massa salarial.

B |GUALDADE INTERNA

As diligéncias relativas a igualdade salarial resultam numa revisao profunda das praticas salariais
e da estrutura de remuneracao, e em acertos consequentes dos salarios dos postos de predomi-
nancia feminina. Ao fazé-lo, a iniciativa revela, igualmente, que alguns postos de predominancia
masculina recebem uma remuneragao inferior ou, pelo contrario, superior relativamente ao seu
valor. No sentido de harmonizar o conjunto do sistema remuneratério, algumas entidades patronais
procedem ao ajustamento dos postos de predominancia masculina e dos postos mistos. Uma vez
acertados os salarios de acordo com o respectivo valor, considera-se que a igualdade interna foi
instituida na empresa.

Esta iniciativa pode desdobrar-se no tempo, modulando de forma diferente os aumentos anuais
de salarios conforme o posto de trabalho esteja remunerado por excesso ou por defeito; a taxa de
aumento salarial sera inferior @ média para 0s primeiros e superior para 0s segundos, até todos se
encontrarem na classe salarial correspondente ao seu valor.

B \VANTAGENS

B Um beneficio importante que a empresa pode retirar desta etapa é a obtencao de um

sistema de remuneracao coerente e adaptado as suas necessidades. Este beneficio foi
unanimemente sublinhado pelos empregadores que instituem a igualdade salarial na respectiva
empresa.

® Um outro impacto positivo para a entidade patronal é 0 aumento da atractividade da
empresa, o que lhe conferira uma vantagem comparativa em matéria de recrutamento.

B Finalmente, a entidade patronal que adopte esta iniciativa de forma rigorosa e evitando
0 enviesamento de género estara, de uma forma geral, a0 abrigo de accoes judiciais
interpostas por discriminacao salarial, que poderao revelar-se muito dispendiosas.
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O maximo habitual das tabelas salariais
situa-se a mesmo nivel para os postos
de predominancia feminina e para 0s
de predominancia masculina?

Os critérios para obter os prémios de
produtividade sao os mesmos para 0s
postos de predominancia feminina e para
os de predominancia masculina?

Os prémios sdo acessiveis tantos para
0S empregos a tempo parcial como para
0S empregos a tempo completo?

A remuneragao variavel é acessivel tanto aos
postos de predominancia feminina como aos
de predominancia masculina de valor igual?

Os montantes pagos a titulo de remuneragao
variavel sao iguais entre postos de
predominancia feminina e postos de
predominéncia masculina de valor igual?

Os objectivos cuja concretizagcao
determina a remuneragao variavel sao tao
igualmente alcangaveis para 0s postos

de predominancia feminina como para

os de predominancia masculina?

O tipo de remuneragao variavel analisada
é acessivel tanto aos/as trabalhadores/
as a tempo completo como aos/as que
se encontram a tempo parcial? Quer a
permanentes quer a temporarios?



Procurou-se que os critérios de atribui¢ao
nao correspondam sobretudo a qualidades
associadas a postos masculinos?

Os subsidios monetarios sao acessiveis
tanto aos postos de predominancia
feminina como aos de predominancia
masculina de valor igual?

Os montantes recebidos sao, em
média, equivalentes para postos
de trabalho do mesmo valor?

Evitou-se reduzir os salarios dos postos
de predominancia masculina para
concretizar a igualdade salarial?

Uniformizaram-se as estruturas salariais
entre postos de trabalho femininos
e masculinos de valor igual?

As diferencas de remuneragao discriminatérias

observadas entre postos de valor igual
foram completamente suprimidas?

Se uma destas questoes tiver resposta nega-
tiva, sera necessario analisar as respectivas
razoes e, ha auséncia de uma explicacao satis-

fatoria, é preferivel alterar a decisao.
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Enviesamento de género

Factores

Grelha de ponderacao

Igualdade salarial

Método de avaliacao dos postos de trabalho

Niveis

Postos de trabalho de predominancia

Programa para a igualdade salarial

Subfactores

é uma forma de beneficiar ou prejudicar certos postos de
trabalho em fungao do sexo. Pode manifestar-se em qualquer
etapa do programa para a igualdade salarial.

critérios que permitem levar em consideracao as exigéncias
dos diversos postos de trabalho de uma organizacao.
Em matéria de igualdade salarial, os quatro factores sao
considerados como necessarios e suficientes para avaliar
devidamente as fungbes sdo: competéncias, esforgos,
responsabilidades e condi¢des de trabalho.

a ponderacdo dos factores de avaliagdo consiste em
determinar a respectiva importancia relativa e em atribuir a
cada um deles um valor numérico. A grelha de ponderagao,
que exprime o peso atribuido a cada factor e subfactor,
representa uma das dimensdes mais importantes no
instrumento de medida que constitui um sistema de avalia¢éo.

aplicagao do principio de remuneracgao igual para um trabalho
de igual valor sem discriminacao em razao do sexo.

método que mede, com o auxilio de 4 factores, as caracteris-
ticas dos postos de trabalho de uma empresa com o ob-
jectivo de estabelecer o seu valor relativo.

a intensidade, a frequéncia, a duragao ou outras dimensoes
de um subfactor sdo medidas com recurso a uma escala
composta por niveis. Os niveis permitem diferenciar os
postos uns dos outros.

postos de trabalho associados a um ou a outro sexo, em
funcéo de critérios quantitativos ou qualitativos.

iniciativa planificada e estruturada tendo por objectivo al-
cangar a igualdade salarial.

cada factor de um método de avaliacdo de postos de tra-
balho decompde-se geralmente em subfactores, para que se
possam avaliar todas as dimensdes dos diversos postos de
uma empresa.

97




Direitos de reprodugao

Capa (centro): Italia@OIT/Maillard J.
Capa (no sentido dos ponteiros do relégio, na parte superior a esquerda): Etiopa OIT/Crozet M.,

Japao OIT/Maillard J., Tailandia OIT/Falise T., Alemanha OIT/Maillard J., Indonésia OIT/Crozet M., Federacéo
Russa OIT/Crozet M.

Pag. vi Japdo @OIT/Maillard J.

Pag. 6 Italia @OIT/Maillard J.

Pag. 8 Argentina @OIT/Maillard J.

Pag. 16 Argentina @OIT/Maillard J.

Pag. 19 Alemanha @ OIT/Maillard J.

Pag. 24 Federagdo Russa @OIT/Crozet M.
Pag. 26 Indonésia @OIT/Crozet M.

Pag. 34 China @OIT/Crozet M.

Pag. 42 Etiopia @OIT/Crozet M.

Pag. 44 Venezuela @ OIT/Maillard J.
Pag. 56 Tailandia @OIT/FaliseT.

Pag. 58 Costa do Marfim @OIT/Crozet M.
Pag. 68 Franca @OIT/Crozet M.

Pag. 76 Zimbabué @ OIT/Maillard J.

Pag. 82 Etiopia @OIT/Crozet M.

Pag. 84 Costa do Marfim @OIT/Crozet M.
Pag. 87 Vietname @Deloche P.

Pag. 88 India @OIT/Crozet M.






PROGRAMA PARA A PROMOCAO DA DECLARACAO RELATIVA
AOS PRINCIPIOS E DIREITOS FUNDAMENTAIS NO TRABALHO

www.llo.org




