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A contribuigdo da Sociologia Econdmica e das Organizagoes
para a compreensao das desigualdades remuneratdrias entre
homens e mulheres. Em linha com a propria génese da And-
lise Social, este texto reflete a valorizacdo do didlogo interdis-
ciplinar entre a economia e a sociologia na compreensao das
desigualdades de género no mercado de trabalho, centrando-se
fundamentalmente no diferencial remuneratério em desfavor
das mulheres. A elevada expressao da parcela ndo explicada
desse diferencial confere sustentagio a tese segundo a qual o
“valor” do trabalho ndo é neutro do ponto de vista do género.
Esta constatacdo eleva a necessidade de implementagdo de
metodologias de avaliagiao de fungdes e de politicas remune-
ratdrias que, a nivel organizacional, garantam a nao discrimi-
nagdo (direta e indireta) em fungio do género, sem perder de
vista uma abordagem coerente e articulada de desconstrugio
de esteredtipos de género em todas as politicas publicas.
PALAVRAS-CHAVE: desigualdades de género; mercado de traba-
lho; politicas remuneratdrias; politicas publicas.

The contribution of Economic and Organisational Sociol-
ogy to understanding pay inequalities between men and
women. Keeping in line with the very origins of Anadlise
Social, this text acknowledges the importance of an interdis-
ciplinary dialogue between Economics and Sociology to the
understanding of gender inequalities in the labour market,
while mainly focusing on the gender pay gap. The particular
magnitude of the unexplained fraction of such gap supports
the thesis that the ‘value’ of work is not gender-neutral. This
finding calls for the need of job evaluation methodologies
and pay policies that, at an organisational level, fully ensure
non-discrimination (both direct and indirect) on the grounds
of gender, along with a consistent and well-articulated
approach towards the deconstruction of gender stereotypes in
all fields of public policies.

KEYWORDS: gender pay gap; labour market; pay policies; public
policies.
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SARA FALCAO CASACA

A contribuic¢ao da Sociologia Econdmica
e das Organizacdes para a compreensao
das desigualdades remuneratorias
entre homens e mulheres

INTRODUCAO

E-me muito honrosa a oportunidade de contribuir para este nimero especial
que assinala os 60 anos da Andlise Social - a revista que foi fundadora da socio-
logia moderna em Portugal e que, como recordado por Peixoto e Marques
(2003), estipulou nos seus primeiros numeros o objetivo de ligar a economia
e a sociologia. Associo-me igualmente ao reconhecimento coletivo que é pres-
tado a Adérito Sedas Nunes, sendo inevitavel ter presente a sua liga¢ao ao entao
Instituto Superior de Ciéncias Econdmicas e Financeiras (atual 1SEG - Instituto
Superior de Economia e Gestdo) — escola onde se formou, lecionou e criou
o Gabinete de Investigagdes Sociais (GIS), em 1962 —, e fundamentalmente
o legado que deixou as Ciéncias Sociais, a institucionaliza¢ao da Sociologia
em particular e a valorizagao do didlogo interdisciplinar entre a economia e a
sociologia! (Nunes, 1964). E com esta tela de fundo que recuo, nestas paginas,
ainvestigagdo realizada na darea de Economia do 1SEG acerca das desigualdades
entre homens e mulheres no mercado de trabalho (Silva, 1983) para destacar
a relevancia de uma perspetiva de género na compreensao dessas disparidades
e na “desoculta¢ao” das respetivas causas — contribuicdo fundamental para os
novos trilhos* da Sociologia Econdmica e das Organizagdes (SEO).

1 Como recordam Peixoto e Marques (2003, p. 203), “O objectivo ndo seria tanto recon-
ciliar a economia e a sociologia, visto que a ultima quase ndo existia [1964], mas escapar aos
constrangimentos institucionais que impediam a expansao da sociologia e conceder aos estudos
econdmicos (e aos debates politicos) uma dimensao social”.

2 Termo que Rafael Marques utilizou numa coletanea de textos sobre a Nova Sociologia Eco-
némica (Marques, 2003) e que recuperei numa publica¢do recente (Casaca, 2023).
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O Emprego das Mulheres em Portugal - A “Mao Invisivel” da Discriminagdo
Sexual no Emprego - trabalho publicado por Manuela Silva, em 1983 - colocou
0 ISEG como uma institui¢éo precursora no estudo de uma dualidade relativa-
mente invisivel no plano cientifico nacional. Nele se encontra uma abordagem
critica quanto aos pressupostos da economia mainstream acerca da racionali-
dade das decisoes dos atores — seja do lado da oferta, seja do da procura -, por
deixarem invisiveis as causas da discriminagdo sexual. Retoma-se, nas paginas
seguintes, esta linha de raciocinio, com o foco nas desigualdades remunera-
tdrias.> Assim, numa primeira parte do texto, sdo abordadas as insuficiéncias
das teorias do capital humano (TcH), explicitando-se a relevincia da incor-
poragao de uma perspetiva de género no dominio da sEo. Ao contribuir para
a renovacao desta area disciplinar, aquela lente afigura-se muito relevante na
interpretacao da complexidade inerente aos processos que (re)produzem as
desigualdades de género no mercado de trabalho e as disparidades remunera-
torias em particular. No subcapitulo seguinte, procede-se a uma breve caracte-
rizagao da participagao laboral das mulheres e dos homens em Portugal, tendo
presente o contexto mais abrangente da Unido Europeia (UE). Na terceira parte
do texto, detemo-nos na analise do diferencial remuneratério entre homens
e mulheres em Portugal, recorrendo a uma férmula de calculo que permite
controlar o efeito de diferencas individuais observadas entre homens e mulhe-
res. Complementarmente, através da aplicacio do método de decomposicdo
Blinder-Oaxaca, sera quantificada a parcela explicada e a parcela ndo expli-
cada desse diferencial - componente que sugere desigualdades estruturais em
funcao do género. Conclui-se que a elevada expressao desta parcela confere
sustentagao a tese segundo a qual o “valor” do trabalho nao é neutro do ponto
de vista do género. Esta constatacao eleva a necessidade de implementagao de
metodologias de avaliagao de fungdes e de politicas remuneratdrias que garan-
tam a ndo discriminagao (direta e indireta) em fungdo do género, sem perder
de vista uma abordagem coerente e articulada de desconstrucao de estere6ti-
pos de género em todas as politicas publicas.*

3 Ainda que seja comum a referéncia a saldrio igual para trabalho igual ou de valor igual, é o
conceito remuneragdo — mais abrangente do que o de saldrio — que melhor apreende a efetivagdo
desse direito e que traduz o “espirito” do enquadramento normativo-legal decorrente da Con-
vengdo n.° 100 da Organizagao Internacional do Trabalho. “‘Remunerag¢do’ inclui a retribuigdo
base e outras prestagoes regulares e periddicas, feitas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou
em espécie, bem como as prestagdes previstas nas alineas a) a d) do n.° 1 do artigo 260.° do
Coédigo do Trabalho” (Didrio da Republica, 2018).

4 Importa assinalar que o contetido deste texto ndo é inteiramente original, porquanto nele
se procede a uma atualizagao de alguns trabalhos que temos desenvolvido sobre o tema. Esta é,
alids, a razao pela qual sdo incluidas varias referéncias a trabalhos proprios e em coautoria.
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CONTRIBUICOES TEORICAS PARA A COMPREENSAO
DAS DESIGUALDADES REMUNERATORIAS ENTRE HOMENS
E MULHERES: DA ECONOMIA A SOCIOLOGIA ECONOMICA

E DAS ORGANIZACOES

A LENTE DA ECONOMIA:

AS INSUFICIENCIAS DO CONTRIBUTO DAS TEORIAS DO CAPITAL HUMANO

A alusdo a mdo invisivel da discriminagdo sexual do emprego (Silva, 1983)
dé-nos conta das limitacdes inerentes aos pressupostos da economia main-
stream na analise e na explicagdo das causas das desigualdades entre homens
e mulheres no mercado de trabalho. Ndo sendo este o espago para um desen-
volvimento aprofundado dos contributos das TcH (Casaca e Perista, 2017;
Chagas Lopes, 2000; Ferreira, 1999, 2010), atemo-nos a um dos seus pressu-
postos elementares: quanto mais um individuo investe nas suas qualificagdes
e experiéncia profissional (capital humano), maior a sua capacidade produtiva
e, por conseguinte, mais elevada a contrapartida remuneratdria oferecida pelo
“mercado”. Por um lado, a vantagem competitiva de cada individuo no mer-
cado de trabalho depende do capital humano por si detido e da capacidade
produtiva que o mesmo determina; por outro, as entidades empregadoras
ajustam a sua politica remuneratdria a capacidade produtiva dos/as trabalha-
dores/as, inferida a partir do respetivo capital humano. Ainda numa légica de
racionalidade, os individuos que retinem menor capital humano - seja porque
detém menos qualificagdes, seja porque a experiéncia laboral foi entrecortada
por interrupg¢des ou por redugdes do tempo de trabalho - tendem a ndo com-
petir pelos postos de trabalho profissionalmente mais exigentes (em tempo e
responsabilidades) e mais bem pagos. A situagdo de desvantagem das mulhe-
res e a discrepancia remuneratdria em seu desfavor, por comparagio com
os homens, resulta de decisdes individuais e familiares que conduzem a um
menor investimento em capital humano em beneficio do tempo para a vida
familiar (Hakim, 2000). As entidades empregadoras coloca-se, por seu turno,
a expetativa de menor capacidade produtiva das mulheres, o que conduz a
decisdo racional de nao sele¢ao (ou promogio) das mesmas para fungdes que
requerem elevados niveis de responsabilidade e de disponibilidade (Becker,
1985; Mincer e Polachek, 1974).

Varios estudos tém demonstrado que, embora persistam assimetrias
remuneratorias entre homens e mulheres, verifica-se — em termos médios —
uma tendéncia para a respetiva diminui¢do nas ultimas décadas, tanto nos EUA
como na Europa em geral, decorrente sobretudo de uma aproximagao nos atri-
butos em termos de capital humano (Blau e Lawerence, 2017; Boll, Rossen et
al., 2016; Goldin, 2014). Ainda assim, as mulheres - genericamente mais do
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que os homens - tendem a reduzir a sua participagdo no mercado de trabalho
(ou mesmo a desvincularem-se) ap6s a maternidade, o que restringe a sua
experiéncia profissional (Glauber, 2018; Goldin, 2014).

Ainda que nao seja de subestimar, no quadro da area de investigacao
que desenvolvemos, a relevancia do capital humano reunido por homens e
mulheres, os pressupostos das TCH afiguram-se-nos insuficientes para a com-
preensdo da complexidade das causas inerentes as desigualdades de género
no mercado de trabalho e as assimetrias remuneratérias em particular. Além
disso, como se observara mais a frente, essas limitacdes assumem particular
expressdo quando se trata de analisar o caso portugués. Em geral, ficam por
esclarecer questdes relevantes, como sejam:

«  Como se explica que sejam essencialmente as mulheres a reduzir o
tempo dedicado a atividade profissional ou a optar por modalidades
flexiveis de tempo de trabalho que facilitem a articulaciao com a vida
familiar - i.e., o seu papel enquanto cuidadoras? E qual a razao pela
qual sdo os homens quem tende, com a paternidade, a reforcar um
comportamento laboral alinhado com o papel social de breadwinners
e com o arquétipo de trabalhador/a ideal que demonstra disponibili-
dade total para a atividade profissional - i.e. para ocupar greedy jobs,
na ace¢do de Goldin (2021)? Ora, como amplamente documentado na
literatura, é este padrao de divisdo de papéis que estd na base do agra-
vamento das desigualdades remuneratérias entre homens (paternity
premium) e mulheres (motherhood penalty), a partir do nascimento da
primeira crianga (Glauber, 2018; Goldin, 2014; Grimshaw e Rubery,
2015).

« Quais os fatores que sustentam a existéncia de ramos de atividade e
de profissdes socialmente tipificadas como masculinas ou femininas
(England,1982)? E como se justifica o menor valor social e econdmico
atribuido aos ramos de atividade e as profissdes onde as mulheres
constituem a forga de trabalho prevalecente? O que leva as entidades
empregadoras a afetar a forca de trabalho do sexo feminino a categorias
profissionais de niveis inferiores e onde as perspetivas de progressao
sao mais limitadas, mesmo quando sdo detentoras de capital humano
tdo ou mais relevante do que os seus pares do sexo masculino? (Casaca
e Perista, 2017; Ferreira, 1999, 2010).
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A INTEGRAQAO DE UMA PERSPETIVA DE GENERO

NO AMBITO DA SOCIOLOGIA ECONOMICA E DAS ORGANIZAQOES

A incorporag¢ao de uma perspetiva de género na teoria socioldgica tem permi-
tido atender aos constrangimentos estruturais que estio na base da subvalori-
zagdo do trabalho das mulheres (England, 1982), no contexto de sociedades de
domina¢ao masculina (Bourdieu, 1999). Quem seleciona, recruta e gere a forga
de trabalho, assim como quem procura emprego ou exerce uma profissao, nao
¢ indiferente as representagdes dominantes — socialmente construidas — sobre
os ideais de masculinidade e feminilidade, as caracteristicas dos homens e das
mulheres e os papéis sociais que devem cumprir (Casaca, 2023). A assimetria
simbolica inerente a essas representacdes sociais (Amancio, 1994) é perpas-
sada por uma valéncia diferencial em que o papel social e os atributos associa-
dos aos homens colhem um valor superior, num quadro de hierarquizagio das
relagdes entre os sexos e de predominio da superioridade masculina (Héritier,
1998 [1996]). As concegdes estereotipadas em torno dos papéis sociais dos
homens e das mulheres condicionam as respetivas decisoes, reforcando com-
portamentos que sustentam as desigualdades no contexto familiar e laboral.
Acresce que essas concegdes estdo na base de enviesamentos que condicionam
a racionalidade e a objetividade dos processos de tomada de decisdo de quem
emprega/gere e define a politica remuneratdria, sustentando processos de dis-
criminagdo direita e indireta em func¢do do género. Nesta linha, sdo varios os
estudos que comprovam que as mulheres sdo percecionadas como menos pro-
fissionalmente competentes e empenhadas do que os homens, sendo que as
trabalhadoras-maes sao em geral percecionadas como menos empenhadas do
que aquelas que ndo tém filhos/as (e.g. Correll, Benard e Paik, 2007).

Distanciando-se dos argumentos das TCH, varias/os autoras/es tém vindo
a contribuir para a renova¢ao da sEo ao destacarem que a atividade econo-
mica, o mercado de trabalho e a organizagao da vida familiar ndo sdo realida-
des neutras do ponto de vista do género. No quadro da Sociologia Econdmica,
Ruth Milkman e Eleanor Townsley, na década de 9o do século xx, reclamaram
o reconhecimento do género enquanto dimensao estruturante da vida econd-
mica e da organizagdo da vida social. Se, na linha de Polanyi (1977) e Grano-
vetter (1985), ainda que com interpretagdes ndo inteiramente coincidentes, se
havia reconhecido a necessidade de atender a incrustagdo social e cultural dos
fendmenos econdémicos, muito importaria — na sua perspetiva — considerar
que o género é inerente a essa incrustagdo (Milkman e Townsley, 1994).

No campo da Sociologia das Organizagdes, mais ou menos pela mesma
altura, Joan Acker oferecia-nos uma teoria sobre a dimensao genderizada (gen-
dered) das organizagdes, desafiando o pensamento dominante que perspetivava
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as instituigdes como neutras do ponto de vista do género. A autora identificou
cinco processos que (re)produzem essa genderizagdo: (1) a construgao de divi-
sdes em fungao do género (como ¢ o caso, por exemplo, da divisao do trabalho
e da inerente concentragdo de mulheres e de homens em dreas funcionais, pro-
fissdes e cargos distintos); (2) a construgao de simbolos e imagens que refor-
cam as “diferencas” e legitimam as desigualdades de género; (3) as interagoes
entre as mulheres e os homens, as mulheres e as mulheres, os homens e os
homens, que incluem a mobilizagdo de ideais de masculinidade e de femini-
lidade, além de relagoes de dominacido-submissdo; (4) a producio de identi-
dades que influem, por exemplo, nas op¢oes de mulheres e de homens quanto
ao tempo dedicado ao trabalho remunerado e & familia; (5) e a incrustagdo
das representagdes sociais em torno do género nos pressupostos e nas praticas
que estruturam as organizagdes (rotinas informais e praticas formais de traba-
lho, fixa¢ao de salarios e sistemas de avaliacdo de desempenho) (Acker, 1990).
Connell (2006) viria, numa linha de raciocinio proxima, a assinalar a relevan-
cia da conceptualiza¢ao das institui¢des enquanto regimes de género, onde se
(re)produz a divisao do trabalho entre mulheres e homens e uma estrutura de
autoridade e de poder consentanea com o ideal de masculinidade hegeménica.
Destas e de outras relevantes contribuigdes para a teoria das organizagoes
ressalta, portanto, a nogdo que a marca do género esta impregnada nas politi-
cas e praticas organizacionais, nos processos de gestao, no desenho do trabalho
e nas rotinas que o corporizam, nas imagens e nos simbolos veiculados, nas
normas formais e informais, assim como nas multiplas interagdes sociais atra-
vés das quais sao (re)produzidas as desigualdades de género (doing gender),
ou, em alternativa, sdo desafiadas, negociadas e superadas (undoing gender)
(Calas, Smircich e Holvino, 2014; Connell, 2006; Ridgeway e Correll, 2004).
A compreensdo das desigualdades remuneratdrias convoca-nos ainda para
aimportancia da diversidade de configuragdes institucionais, compreendendo
designadamente: o papel dos Estados e das politicas publicas [politicas e ini-
ciativas orientadas para a promogao da igualdade de género, incluindo licen-
¢as por maternidade/paternidade (parentalidade), provisdo de infraestruturas
publicas de apoio as familias, e politicas fiscais, por exemplo]; os mecanis-
mos de regulacio do mercado de trabalho e os processos de determinagao
salarial; a agenda dos parceiros sociais e as prioridades plasmadas em sede
de didlogo social; e ainda o papel de outros atores coletivos — das empresas
a sociedade civil - na valorizagdo da igualdade de género (Grimshaw, Bosch
e Rubery, 2013; Rubery e Koukiadaki, 2016). Note-se que sdo varios estudos
que tém demonstrado a importancia da dimensao coletiva das rela¢des labo-
rais na mitigacao das desigualdades remuneratorias entre homens e mulheres
(e nas disparidades remuneratdrias em geral) (Pillinger e Wintour, 2019);



A CONTRIBUIGAO DA SOCIOLOGIA ECONOMICA E DAS ORGANIZACOES...

ja a individualizagao das rela¢des de trabalho, por seu turno, tende a gerar
uma maior amplitude nos critérios que determinam a formagéo dos salarios e,
portanto, também maiores niveis de desigualdade (Ferreira, 2010; Grimshaw
e Rubery, 2015). Complementarmente, outras investigagdes tém evidenciado a
relevancia de politicas laborais e de familia que assegurem, tanto para mulhe-
res como para homens, as mesmas oportunidades de participacio laboral e a
igual realizagdo no plano da vida familiar, designadamente no que se refere aos
direitos de maternidade e de paternidade (parentalidade) (Wall et. al., 2016).

O COMPORTAMENTO LABORAL DAS MULHERES E DOS HOMENS
EM PORTUGAL E NA UE

Verifica-se uma tendéncia em Portugal para a aproximagdo entre o compor-
tamento laboral das mulheres e 0 dos homens. Tendo presente estudos ante-
riores (Casaca, 2012, Casaca et al., 2022a), é de notar que, em 2022, a taxa de
emprego das mulheres atingiu o valor mais elevado de sempre (69,5%) e a
menor diferenca ja registada em relagio a taxa de emprego dos homens (-4,6
p-p.)- Como ilustra o Quadro 1, o valor continua a fixar-se acima da média da
UE27 (64,9%) — e muito acima do conjunto de paises comummente agrupado
na “Europa do Sul’.

Como tem igualmente sido referido noutros trabalhos (e. g. Ferreira, 1999;
Torres et al., 2018; Wall et al., 2016), prevalece no pais um padrao de regime
de trabalho essencialmente a tempo inteiro [91% das mulheres e 95,5% dos
homens empregados/as (15-64 anos)], enquanto na UE27, em média, essa
representagdo corresponde a 71,6% das mulheres e a 91,8% dos homens. Ja nos
Paises-Baixos — contexto onde se verifica a taxa de emprego das mulheres mais
elevada (78,1%) de toda a UE (Quadro 1) —, apenas um pouco mais de um terco
das mulheres empregadas (36,2% contra 76,5% dos homens) esta vinculado ao
regime de trabalho a tempo inteiro. Importa notar que quando observamos
apenas as mulheres (25-49 anos) que tém criancas pequenas (seis anos de idade
ou menos), diminui em geral a proporgao daquelas que se encontra a trabalhar
a tempo integral (65,9% na UE27, versus 94,5% de homens), registando-se a
situagdo oposta em Portugal (92,2% de mulheres empregadas, por comparagao
com 96,1% dos homens em situacdo comparavel) (Eurostat, 2023).

Como se pode observar no Quadro 2, enquanto na ampla maijoria dos
paises da UE27 a taxa de emprego das mulheres (20-49 anos) que sao maes
de criangas pequenas (menores de seis anos) ¢ inferior a taxa de emprego
das mulheres que ndo sdo maes, em Portugal verifica-se um padrao oposto:
a maternidade estd associada a uma taxa de emprego ainda mais expressiva
do que quando essa condi¢do ndo se verifica (embora o refor¢co da partici-
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pagdo laboral dos homens seja particularmente pronunciado). Note-se, alids,
que a taxa de emprego de mulheres que sao maes situa-se entre as mais eleva-
das (80,8%) do espago da UE (66,4%, em média), verificando-se também uma
das menores diferengas, em pontos percentuais, em relagio aos homens que
sdo pais. No caso destes em particular, em todos os paises da UE27 a taxa de
emprego supera a daqueles que ndo tém criangas.

QUADRO 1
Taxa de emprego das mulheres (15-64 anos) na UE27, em 2022.

Homens Mulheres Dif. H-M (p.p.)
Alemanha 80,6 73,1 7,5
Austria 78,0 70,0 8,0
Bélgica 69,8 63,2 6,6
Bulgéria 73,8 66,8 7,0
Chéquia 82,2 68,5 13,7
Chipre 78,5 67.3 11,2
Croécia 69,5 60,4 9,1
Dinamarca 79,0 74,5 4,5
Eslovaquia 75,0 67,6 7.4
Eslovénia 76,2 69,8 6,4
Espanha 69,3 59,5 9,8
Esténia 77,5 75,3 2,2
Finlandia 74,7 73,9 0,8
Franca 70,8 65,6 5,2
Grécia 70,3 51,2 19,1
Hungria 78,8 69,9 8,9
Irlanda 78,1 68,4 9,7
Italia 69,2 51,1 18,1
Letonia 72,5 70,2 2,3
Litudnia 73.9 73,6 0,3
Luxemburgo 73,0 67,1 5,9
Malta 83,4 71,0 12,4
Paises-Baixos 85,4 78,1 7.3
Polénia 77,3 65,4 11,9
Portugal 74,1 69,5 4,6
Roménia 71,5 54,4 17,1
Suécia 79,4 74,7 4,7
UE27 74,7 64,9 9,8

Fonte: Eurostat (2023) (elaboragdo prépria).



A CONTRIBUIGAO DA SOCIOLOGIA ECONOMICA E DAS ORGANIZACOES... 833

QUADRO 2
Taxa de emprego das mulheres e dos homens (20-49 anos) sem e com criangas
(menores de 6 anos), em 2022.

X Com criangas
Sem criangas
(menores de 6 anos)

Homens  Mulheres ?AfeMr?r;’c;a; Homens  Mulheres ?AfeMr?Fc’lzl
Alemanha 84,0 83,2 0,8 91,8 66,8 25,0
Austria 82,6 83,5 -0,9 93,6 72,9 20,7
Bélgica 73,4 71,7 1,7 89,6 70,9 18,7
Bulgaria 77,8 72,4 5.4 87,2 62,9 24,3
Chéquia 87,3 81,2 6,1 96,2 42,7 53,5
Chipre 81,2 78,9 2,3 95,2 74,0 21,2
Croacia 75,6 69,0 6,6 91,9 73,8 18,1
Dinamarca 79,2 75,2 4,0 89,8 79,9 9,9
Eslovaquia 79,6 75,4 4,2 91,5 68,8 22,7
Eslovénia 82,3 75,9 6,4 96,4 84,1 12,3
Espanha 72,4 69,0 3,4 87,3 64,7 22,6
Estonia 82,2 81,8 0,4 92,7 72,9 19,8
Finlandia 74,8 76,7 =1L 92,4 69,9 22,5
Franga 76,5 75,8 0,7 90,3 69,6 20,7
Grécia 71,5 60,9 10,6 91,2 60,8 30,4
Hungria 83,8 81,0 2,8 93,6 72,2 21,4
Irlanda 81,6 82,2 -0,6 89,8 70,5 19,3
Itélia 70,3 58,8 11,5 90,2 54,3 35,9
Letonia 80,4 77,3 3,1 87,2 71,8 15,4
Litudnia 79,2 80,7 -1,5 92,5 78,3 14,2
Luxemburgo 79,2 78,6 0,6 93,3 85,0 8,3
Malta 90,3 88,3 2,0 97,7 74,5 23,2
Paises Baixos 85,4 82,7 2,7 96,0 81,8 14,2
Polénia 75,0 72,6 2,4 85,6 66,1 19,5
Portugal 75,6 74,7 0,9 90,9 80,8 10,1
Roménia 77,3 66,9 10,4 86,9 53,4 33,5
Suécia 80,4 75,8 4,6 96,2 82,0 14,2
UE 27 77,7 74,0 3,7 90,5 66,4 24,1

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey 2022 (elaboragao prépria).
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Em sintese, se para a UE em geral, os dados conferem sustentagio as TCH
quanto ao efeito da maternidade no comportamento laboral das mulheres e
quanto a menor acumula¢ido de experiéncia profissional — por comparagdo
com os homens -, ndo deixam, todavia, de sugerir algumas reservas quanto a
interpretacao do caso portugués. Esta constatagdo remete para a necessidade
de estudos mais aprofundados que permitam analisar o efeito da maternidade
e da paternidade no curso de vida ativa de mulheres e de homens.

Nao obstante o relativo nivelamento entre a participacdo laboral das
mulheres e a dos homens em Portugal, importa recordar que a marca do género
esta refletida na maior vulnerabilidade laboral das mulheres, evidenciada na
expressiva representacdo em ramos de atividade e profissoes onde em geral é
menor a qualidade de emprego, mais fracas as oportunidades de progressao,
mais precarias as condi¢oes laborais (Casaca, 2012, Coelho e Ferreira, 2018) e
mais baixas as remuneragdes (v. subcapitulo seguinte).

A PERSISTENCIA DA “MAO INVISIVEL” NO DIFERENCIAL
REMUNERATORIO ENTRE HOMENS E MULHERES

NOTA METODOLOGICA

A anilise que aqui apresentamos refere-se ao ganho/hora de trabalhadores/as
por conta de outrem no pais, tendo por base os microdados dos “Quadros de
Pessoal” de 2021 (base de dados disponibilizada em 2023). De acordo com
esta fonte estatistica, o ganho inclui ndo s6 a remuneragao base como tam-
bém as prestagdes regulares e os subsidios complementares que sao auferidos
como contrapartida do trabalho prestado (incluindo trabalho extraordinario).
Esta é, por conseguinte, a variavel que mais se aproxima do conceito legal de
remuneracio (Didrio da Republica, 2018). A informagdo dos Quadros de Pes-
soal resulta de um procedimento administrativo a que estao obrigadas, anual-
mente, todas as entidades com pessoas ao servigo, a operar no pais (Anexo A
do Relatério Unico), sendo recolhida pelo Gabinete de Estratégia e Planea-
mento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social. Os dados
referem-se a trabalhadores/as por conta de outrem no setor privado; no que
respeita a administragdo central regional e local e aos institutos publicos, a base
de dados apenas contempla os/as trabalhadores/as em regime juridico de con-
trato individual de trabalho. Nao estdo também abrangidas as entidades que
tém ao servigo trabalhadores/as rurais ndo permanentes e trabalhadoras/es
domésticas/os.

Recorre-se, neste capitulo, a formulas de calculo do diferencial remu-
neratério entre homens e mulheres (DRHM) utilizadas no contexto do estu-
-do Os Beneficios Sociais e Econémicos da Igualdade Salarial (Casaca et al.,
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2022a).°> Serdo apresentados valores para o DRHM nao ajustado (the raw gen-
der pay gap) e para o DRHM ajustado. Neste caso, recorre-se a uma regressao
estatistica que “expurga’ o efeito de diferencas observadas nos atributos indi-
viduais de mulheres e de homens (em termos de idade, nivel de escolaridade e
antiguidade da relagao laboral com a atual entidade empregadora). Além disso,
apresentaremos também os resultados da aplicagdo do método de decomposi-
¢do Blinder-Oaxaca, particularmente usado em estudos sobre o gender pay gap
(Boll, Rossen e Wolf, 2016) (ver Anexo A).

Os resultados reportam a todos os individuos com remuneragio base
completa (trabalhadores/as que nio tiveram auséncias ao trabalho niao remu-
neradas), sendo excluidas da andlise as observagdes relativamente as quais se
desconhece a idade, a escolaridade ou a antiguidade na entidade empregadora.
Adicionalmente, ndo sdo consideradas observagdes em que as profissoes estao
descritas como “residuais” A amostra final é composta por 2.444,128 obser-
vagoes (1.147,670 mulheres e 1.296,458 homens). Como se pode observar no
Quadro 3, as idades médias e a antiguidade na atual entidade empregadora
(proxy de experiéncia laboral) sdo atributos que praticamente nao diferen-
ciam as mulheres e os homens que integram a amostra. Note-se, porém, que as
mulheres detém niveis de escolaridade superiores aos dos homens.

QUADRO 3
Caracteristicas observadas de homens e mulheres
(amostra Quadros de Pessoal - 2021).

Homens Mulheres
Nivel de escolaridade (%)
Ensino basico e inferior 47,67% 37,75%
Secundario e pds-secundario (nao superior) 32,05% 32,92%
Ensino superior 20,29% 29,32%
Idade (média) 41,68 41,64
Antiguidade na atual entidade empregadora (anos - média) 772 79

(atual entidade empregadora)

Fonte: Elaborado a partir dos microdados - Quadros de Pessoal 2021.

5 A autora agradece a colaborag¢io de Joao Cruz (University of Surrey), membro do projeto
Os Beneficios Sociais e Econdmicos da Igualdade Salarial, coautor da publicagdo anterior (Casaca
et al,, 2022a) e responsavel pela andlise econométrica aqui atualizada.
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O DIFERENCIAL REMUNERATORIO ENTRE HOMENS E MULHERES

EM PORTUGAL

Um dos estudos nacionais mais recentes sobre o tema abrangeu o periodo
entre 1991 e 2013, tendo recorrido a uma metodologia proxima daquela que
aqui incorporamos e 2 mesma base de dados (Cardoso et al., 2016). Uma das
principais conclusoes é a de que a atenuagao observada no bRHM néo ajustado
ficou a dever-se essencialmente a uma melhoria dos atributos das mulheres,
em particular dos respetivos niveis de escolaridade, e nio a alteracdes estru-
turais que possam sugerir a elimina¢do da discriminagdo sexual remunerato-
ria. A este respeito, é de referir que o DRHM ajustado se revelou superior ao
ajustado, além de relativamente constante no decurso do periodo em analise.
Cabe assinalar que estudos anteriores ja haviam colocado a ténica na dimen-
sdo estrutural e ndo explicada do prRHM (e. g. Gonzalez, Santos e Santos, 2008).

A Figura 1 da conta que, em 2021, 0 DRHM ndo ajustado foi de 15,5%, em
desfavor das mulheres; no entanto, quando se controla o efeito das diferengas
observadas nas caracteristicas de mulheres e homens (idade, nivel de escolari-
dade e antiguidade na atual entidade empregadora), constata-se — em linha com
o estudo acima referido — que o diferencial ¢ ainda mais pronunciado (18,8%).

Verifica-se também que o DRHM ajustado aumenta com o nivel de qua-
lificagdo, atingindo o valor de 22,58% no caso das/os trabalhadoras/es com
a classificagao de “quadros superiores” O diferencial progride ainda com a
idade: se na classe etaria compreendida entre os 25 e os 34 anos, o valor é
de 13%, no escaldo seguinte (35-49 anos) eleva-se para 20,8%. E de salientar,
como retomaremos mais a frente, que o conjunto de variaveis contemplado na
base de dados ndo nos esclarece sobre uma possivel penaliza¢ao em fun¢io da
maternidade (motherhood penalty), por contraponto com o bénus da paterni-
dade (paternity premium) - como amplamente sugerido pela literatura (e.g.
Glauber, 2018; Goldin, 2014, 2021).

A aplicagdo do método de decomposicao Blinder-Oaxaca (Figura 2) per-
mite observar que a parcela ndo explicada do DPRHM supera amplamente a

FIGURA 1
Diferencial remuneratério ajustado e ndo ajustado em Portugal, em 2021.

DRHM ajustado 18,8%
DRHM nao ajustado 15,5%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%

Fonte: Elaborado a partir dos microdados - Quadros de Pessoal 2021; Remuneragdes ganho (hora).
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FIGURA 2
Decomposicao do DRHM (Método Blinder-Oaxaca).

Parcela explicada

72,66 ————— Parcela ndo explicada

Fonte: Elaborado a partir dos microdados - Quadros de Pessoal 2021;
Remuneragdes ganho (hora).

explicada, quando convocamos para a analise tanto as caracteristicas indivi-
duais (idade, nivel de escolaridade e antiguidade na atual entidade emprega-
dora), como aquelas associadas ao emprego (regime de tempo de trabalho,
vinculos contratuais, nivel de qualificagdo e profissdo), como ainda as que se
prendem com a entidade empregadora (dimenséao, ramo de atividade e regiao
geografica). Dito de outro modo, estas varidveis apenas explicam 27,3% do
diferencial remuneratdrio em desfavor das mulheres — constatagdo que sugere
o efeito de desigualdades estruturais em fun¢do do género.

Atendendo exclusivamente & parcela explicada do brRHM, confirma-se que,
se ndo existisse segregagdo sexual horizontal, o diferencial diminuiria em 52,6%
- 31,5% se fosse eliminada a segregacdo por ramo de atividade e 21,29% se
fosse superada a segregacdo profissional (ver Quadro 4). Esta constatagdo esta
alinhada com as conclusdes de outros estudos realizados a propdsito de outros
contextos (e. g. Bettio, Verashchagina e Camilleri-Cassar, 2009). E de assinalar,
a este respeito, que enquanto os homens constituem a ampla maioria da forga
de trabalho no ramo das tecnologias de informagéo e comunicagao, por exem-
plo, as mulheres estdo particularmente representadas em dreas de atividade e
em profissdes onde predominam as baixas remuneragdes — atividades ligadas
ao cuidado e ao apoio a pessoas e a reproducéo social - servicos pessoais, lim-
peza, saude, educagdo, designadamente (Coelho e Ferreira, 2018).

Em contraponto, observa-se que o nivel de escolaridade contribui negati-
vamente para 0 DRHM: ou seja, se as mulheres ndo detivessem niveis de esco-
laridade mais elevados que os dos homens (Quadro 3), 0 DRHM seria superior
em 20,81%. E de reter que os dados disponiveis ndo permitem apreender rigo-
rosamente as posi¢oes exatas de mulheres e homens na estrutura funcional e
hierarquica, ficando assim por determinar o peso da segregacao sexual vertical
no diferencial.
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QUADRO 4
Fatores que explicam o DRHM (Decomposicdo Blinder-Oaxaca).

ldade -0,67%
Antiguidade -0,87%
Regime de duragao de trabalho 1,90%
Nivel de habilitagdes escolares -20,81%
Tipo de contrato -0,48%
Profissao 21,29%
Ramo de atividade econémica 31,35%
Dimensao da empresa -7,68%
Regido geografica -1,50%
Nivel de qualificagdo 4,81%

Fonte: Elaborado a partir dos microdados - Quadros de Pessoal 2021; Remuneragdes ganho (hora).

Como observamos noutro texto, ndo nos ¢ possivel concluir que a elevada
expressao da parcela nao explicada (72,66%, Figura 2) equivale na sua globa-
lidade a quota-parte da discriminagdo remuneratéria em func¢ao do género.
Da complexidade de causas que determinam o DRHM faz parte a assimetria na
afetacio das tarefas domésticas e do cuidado, que continua a recair essencial-
mente sobre as mulheres (Perista et al., 2016). Para aferir a influéncia dessa
disparidade na situagdo laboral, muito importaria contar, na base de dados,
com informagéo sobre: nimero de filhos/as e respetivas idades — e/ou de pes-
soas em situacdo de dependéncia a cargo; uso de licengas parentais, por moda-
lidade e duragdo; auséncias ao trabalho, por duragdo e motivo; e recurso a
teletrabalho, a horario flexivel, a jornada continua ou a trabalho a tempo par-
cial, por motivo.

Uma das questdes mais criticas na efetividade da igualdade remuneratéria
prende-se com a determinagdo de trabalho de “valor igual” - ou seja, com a
igual valoragdo de componentes (e subcomponentes) de fun¢des que, embora
nao sendo objetivamente idénticas, possam ser equivalentes quanto as quali-
ficagoes exigidas, as responsabilidades atribuidas, ao esforco fisico e psiquico,
e as condi¢des em que o trabalho é efetuado (Chicha, 2011). Ora, como nota-
mos no capitulo 2, o “valor” do trabalho é genderizado - i.e., nao é imune
as concegdes estereotipadas que, numa ordem de género (Connell, 2006) de
dominacdo masculina (Bourdieu, 1999, Héritier, 1998), sustentam a menor
valorizagdo conferida as fungoes realizadas pelas mulheres e aos atributos que
estas mobilizam para o exercicio das mesmas. Pese embora o reconhecimento
da importancia de robustecer o modelo de analise, ndo podemos deixar de
notar que a ampla expressdo da parcela ndo explicada do pRHM, em desfavor
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as mulheres, sugere a necessidade de politicas remuneratorias transparentes
d lh dade de polit t t t
que garantam a auséncia de discriminagao (direta ou indireta) em razao do
género.

NOTAS FINAIS

Em linha com a prépria génese da Andlise Social, este texto reflete a valori-
zagdo do didlogo interdisciplinar entre a economia e a sociologia na com-
preensao das desigualdades de género no mercado de trabalho, centrando-se
fundamentalmente no diferencial remuneratério em desfavor das mulheres.
O ponto de partida é a publicagdo de Manuela Silva que, em 1983, versou sobre
uma dualidade relativamente invisivel no plano cientifico nacional, colocando
0 ISEG como uma institui¢ao precursora na investigacao sobre as desigualda-
des de género no dominio laboral. Esse trabalho oferece-nos uma abordagem
critica quanto as insuficiéncias dos instrumentos teéricos, metodoldgicos e
analiticos da economia mainstream na identificacao e na explicagdo das causas
da discriminagdo sexual do emprego (Silva, 1983). Embora reconhecendo a
pertinéncia de alguns dos pressupostos das TCH, destacamos as limitagdes dos
mesmos na interpretagdo do caso portugués, caracterizado pela aproximagio
entre o comportamento laboral das mulheres e o dos homens - desde o pro-
gressivo nivelamento entre as respetivas taxas de emprego ao predominio do
regime de trabalho a tempo inteiro, passando por um padrao de continuidade
dos percursos laborais. Ainda assim, nao deixamos de notar a necessidade de
desenvolvimento de estudos mais aprofundados sobre o efeito da maternidade
e da paternidade - e das responsabilidades familiares em geral — no curso de
vida ativa de mulheres e de homens (e de contar com as bases de dados ade-
quadas para esse efeito).

A renovagdo das contribui¢des tedricas no dominio da sEo, por via da
incorporagdo de uma perspetiva de género, permite superar as insuficiéncias
dos pressupostos tedricos em torno da racionalidade do comportamento dos
atores no mercado de trabalho, sublinhando que a realidade econémica, labo-
ral, organizacional e social ndo ¢ neutra do ponto de vista do género. A ana-
lise que aqui efetuamos coloca a ténica na dimensao genderizada do valor do
trabalho. O diferencial remuneratdrio entre homens e mulheres, em desfavor
destas, ¢ mais elevado quando se controla o efeito de diferencas individuais
em termos de idade, nivel de escolaridade e antiguidade na entidade emprega-
dora. Além disso, a parcela ndo explicada do diferencial remuneratorio supera
amplamente a parcela explicada quando se tem em consideragdo, além das
caracteristicas individuais, varidveis associadas ao emprego (regime de tempo
de trabalho, vinculos contratuais e profissao) e ao local de trabalho (dimensao,
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atividade econdmica e regido geografica). Esta constatagao sugere a necessi-
dade de implementa¢édo de metodologias de avaliagdo de fungdes e de politicas
remuneratorias que garantam a nao discriminagao (direta e indireta) em fun-
¢do do género. O didlogo social e a negociagdo coletiva assumem, neste plano,
um papel muito relevante — desde logo, na operacionalizagao do conceito de
trabalho de valor igual e na determinacao de critérios que assegurem a igual-
dade remuneratdria.

Em linha com a conclusédo de estudos anteriores, destaca-se a importancia
da desconstrugao de esteredtipos de género enquanto principio estruturante e
orientador de todas as politicas publicas, desde aquelas orientadas para a des-
segregacao sexual das areas de educacao/formacdo e das profissoes até aque-
las que permitam efetivar a igual participacdo de mulheres e de homens no
trabalho pago e no trabalho nao pago de cuidado e doméstico (Casaca et al,,
2022b).
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ANEXO A
NOTA METODOLOGICA (DESENVOLVIDA)S®

Valor nao ajustado: calculado a partir do racio entre o diferencial de
remuneragdes (ganho, por hora) dos homens e das mulheres relativa-
mente a remuneragdo dos homens.

Valor ajustado: estimando a partir da seguinte regressao:

log(y:)
= a + ymulher; + x{B + ¢; ()]

com vy, os ganhos do/a trabalhador/a i, mulher, uma variavel binaria
igual a 1 se i é do sexo feminino, ¢ o termo de erro e x, vetor com
caracteristicas observadas do individuo, nomeadamente idade (com
termo ao quadrado), antiguidade (com termo ao quadrado) e varidveis
binarias referentes a cada nivel de escolaridade dos individuos e ao
regime de duragdo de trabalho (variaveis dummy). O DRHM ajustado
¢ igual a estimativa obtida com o método dos minimos quadrados do
coeficiente y, representando o bRHM expurgado do efeito das variaveis
incluidas em x,.

Decomposi¢ao do DRHM nao ajustado com recurso ao método de
decomposi¢do Blinder-Oaxaca. Para este efeito, foram definidas as
seguintes regressdes que explicam separadamente o logaritmo dos
ganhos dos homens e das mulheres:

gy = Bl + ) fi ks Tog(y™)
k=1
=B+ ) B @

onde, K representa o numero total de variaveis incluidas na regressao,
y" e y™ sdo os ganhos dos homens e mulheres, respetivamente, x" e
X™ representam as caracteristicas observadas dos/as trabalhadores/as e
das respetivas entidades empregadoras.

A partir de Casaca (2022a).
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O DRHM A= log(y™) —log(y™) tem em conta as equagdes em (2), como,
A

= B =B+ ) (B - Br)EE + ) Bl ok — 7 ®)
k=1 k=1

Esta decomposi¢do permite segmentar o valor do prRuM dado por (3) em
duas parcelas:

« uma parcela explicada pelas caracteristicas individuais observaveis
(idade, nivel de escolaridade e antiguidade), pelas caracteristicas asso-
ciadas ao emprego (regime de tempo de trabalho, vinculos contratuais,
nivel de qualificagdo e profissao), pelas caracteristicas relativas ao local
de trabalho (dimensao, atividade econdmica e regido geogréfica, por
exemplo). Esta parcela é igual a B — 5" + Xk=,(BF — Bi) xi,

« e uma parcela ndo explicada por tais caracteristicas.
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