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Resumo

A promocdo da sustentabilidade na industria do turismo e na hotelaria esta
inerentemente associado a condigdes laborais equitativas, igualdade de género e ao
empoderamento das mulheres. Considerando que a maioria da for¢a de trabalho nesse
setor ¢ composta por mulheres. E urgente reconhecer que, embora o sector do turismo
ofereca inumeras oportunidades para promover a igualdade de género e o
empoderamento, persistem desigualdades significativas, entre homens e mulheres. Para
encontrar solugdes eficazes, ¢ crucial aprofundar o conhecimento existente e, portanto, ¢
fundamental examinar o progresso da pesquisa relacionada a igualdade de género ao
longo dos anos. O objetivo deste trabalho ¢é analisar as conclusdes de varios
investigadores sobre esse tema e avaliar se essas conclusdes se aplicam ao setor hoteleiro
na Regido Autonoma da Madeira. Para alcancar esse propdsito, serd conduzida uma
revisdo sistematica da literatura cientifica disponivel, que se baseara numa revisao
abrangente dos estudos sobre igualdade de género no contexto do turismo e da hotelaria.
Serdo conduzidos inquéritos junto de funcionarios de diversos hotéis da regido com o
objetivo de investigar quais as suas percegdes e sentimentos em relacdo a igualdade de
género no ambiente da sua organizacdo. Os dados recolhidos anonimamente serdo
submetidos a uma analise detalhada para identificar a existéncia ou ndo de segregagao

vertical e/ou horizontal no contexto laboral na area hoteleira.

Palavras-chave: Igualdade de Género, Turismo em Portugal, Agenda 2030, Segregacdo

Vertical e Horizontal.
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Abstract

Sustainability promotion in the tourism and hospitality industry is intrinsically
linked to fair working conditions, gender equality and women's empowerment.
Considering that most of the workforce in this sector is made up of women, it is
imperative to recognize that although the field of tourism offers vast opportunities to
promote gender equality and empowerment, significant inequalities tend to persist
between men and women. To find effective solutions, it is crucial to deepen existing
knowledge and therefore it is essential to examine the progress of research related to
gender equality over the years. The objective of this work is to analyze the conclusions
of several researchers on this topic and evaluate whether these conclusions apply to the
hotel sector in the Madeira region. To achieve this purpose, a systematic review of the
available scientific literature will be conducted, which will be based on a comprehensive
review of studies on gender equality in the context of tourism and hospitality. Surveys
will be conducted among employees of several hotels in the region with the aim of
investigating their perceptions and feelings regarding gender equality in their
organization's environment. The data collected will be subjected to a detailed analysis to
identify the existence or not of vertical and/or horizontal segregation in the employment

context in the hotel sector.

Keywords: Gender Equality, Tourism in Portugal, Agenda 2030, Vertical and Horizontal

segregation.
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1-Introducao

1.1-Problema de Investigaciao

O problema da igualdade de género no setor do turismo e hotelaria constitui uma
questao multifacetada, envolvendo desafios estruturais e sistémicos relacionados com a
representacdo, remuneragdo e equidade de oportunidades entre homens e mulheres.

Alguns dos principais problemas identificados neste setor, destacam-se:

e Desigualdade salarial. Em muitos casos, no sector turistico ¢ em muitos
outros, as mulheres recebem saléarios significativamente mais baixos do
que os homens, mesmo desempenhando fungdes semelhantes ou
equivalentes. Isso evidencia uma desigualdade salarial que necessita ser
abordada.

e Falta de representacdo em cargos de lideranga. As mulheres estdo sub-
representadas em cargos de lideranga na industria do turismo. Isso faz se
notar na falta de representacdo feminina nas tomadas de decisdao
importantes e na formulagao de politicas dentro das instituigdes.

e Falta de oportunidades de crescimento profissional. A falta de
oportunidade de progressao de carreira impede, muitas vezes, as mulheres
de conseguirem alcancar cargos de maior importancia dentro das
organizagoes.

® Assédio e discriminagdo no local de trabalho. O assédio sexual e
discriminagdo de género sdo problemas graves em certos setores do
turismo, criando um ambiente de trabalho hostil e desigual para as
mulheres. Essas praticas afetam negativamente a sua seguranca € bem-
estar no local de trabalho, gerando impactos significativos na sua satde

fisica e emocional, além de limitar as suas oportunidades profissionais.

1.2-Objetivos do estudo

O objetivo deste estudo € explorar o entendimento de diversos autores acerca da
igualdade de género em um contexto mais amplo, bem como em relagcdo ao sector do
turismo, mais especificamente da area da hotelaria. Posteriormente, serdo realizados

inquéritos junto de funcionarios do setor hoteleiro da Regido Autonoma Da Madeira
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(RAM), com o propdsito de explorar as suas percecdes e sentimentos sobre a igualdade
de género no contexto laboral. Esses inquéritos tém a finalidade de avaliar se as politicas
e praticas promovidas pela institui¢do em relagdo a igualdade de oportunidades estdo
efetivamente a serem percebidas e vivenciadas pelos colaboradores. Adicionalmente,
serdo realizadas entrevistas a responsaveis dos Recursos Humanos de unidades hoteleiras
na regido da Madeira, visando compreender as suas iniciativas e praticas para promover
aigualdade de género dentro das suas organizacdes hoteleiras. Dessa forma, serd possivel
avaliar a eficacia das iniciativas institucionais destinadas para a promocao da equidade
de género dentro da empresa, garantindo que os esforcos realizados ndo se restringem ao

plano tedrico, mas se traduzam em impactos reais no dia a dia dos colaboradores.

Essa abordagem permitird analisar o cenario atual da igualdade de género no setor
hoteleiro da Madeira, com foco especifico nos hotéis, identificando areas que necessitam
de aprimoramento e implementando boas praticas que possam ser disseminadas para

fomentar maior igualdade de oportunidades em todos os niveis da industria hoteleira.

1.3-Contextualizac¢io e pertinéncia do tema

Tradicionalmente, os homens estavam mais ligados a esfera publica e as mulheres
eram vinculadas a esfera privada (Ferreira, 2007). Contudo, nas ultimas décadas, este
cenario passou por transformacgdes significativas. Atualmente, apresentam niveis de
escolaridade mais elevados do que os homens, especialmente no que se refere ao ensino
superior (Eurostat, 2010a). Apesar da elevada predominancia feminina no sector do
turismo, diversos fatores continuam a limitar a progressao das mulheres nas carreiras,

mantendo-se desigualdades significativas no ambiente de trabalho.

A igualdade de género a nivel nacional ¢ influenciada por multiplos fatores, como
a economia, o emprego ¢ a educagdo. O crescimento econdmico proporciona mais
recursos e oportunidades para a promocao da igualdade de género, contribuindo para o
seu avan¢o (Damjanovic & Sel Varetnam, 2020). A educa¢do desempenha um papel
crucial nesse processo, sendo que a educacdo feminina ¢ um fator determinante para a
concretizagao da igualdade de género a longo prazo (Marchao & Henriques, 2017). Além

disso, o emprego permite que as mulheres ganhem cada vez mais voz na familia e na
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sociedade (Ferragina, 2020). Zhang e Zhang (2020) concluiram que a economia, a

educagdo e o emprego afetam significativamente a igualdade de género.

Outras razdes para a persisténcia das desigualdades de género no mercado de
trabalho incluem os esteredtipos de género que atribuem papéis especificos a homens e
mulheres, bem como praticas incorporadas na cultura empresarial, que criam obstaculos
a progressdo na carreira das mulheres (Guerreiro e Pereira, 2006). As desigualdades
resultantes da segregacao vertical e horizontal do emprego, taxas de emprego mais baixas
para as mulheres, especialmente no emprego a tempo inteiro, bem como situagdes de

emprego mais precarias e salarios mais baixos (Comissdo Europeia, 2004).

A segregacdo vertical refere-se a tendéncia de haver uma distribuicdo desigual de
homens e mulheres em diferentes niveis hierarquicos dentro de uma organizagdo e/ou
setor. Em muitos casos, as mulheres podem estar sub-representadas em posi¢oes de
lideranga, como cargos executivos, gerenciais ou de supervisao. Isso cria uma disparidade
em termos de poder e influéncia dentro da organizacdo, com mulheres frequentemente a

ocupar posi¢des de menor prestigio e autoridade.

A segregacdo horizontal refere-se a tendéncia de homens e mulheres se concentrarem
em diferentes areas de trabalho ou setores de uma industria, como a do turismo. Em
muitos casos, existem profissdes ou campos de trabalho que sdo tradicionalmente
associados a um género especifico. Por exemplo, enfermagem e educacdo sdo
frequentemente associadas as mulheres, enquanto engenharia e tecnologia sdo
frequentemente associadas aos homens. Essa segregacdo horizontal pode resultar em
diferengas salariais e de status entre homens e mulheres, pois os empregos historicamente
associados a mulheres podem pagar menos e oferecer menos oportunidades de progresso

na carreira.

Esta dissertagcdo segue uma estrutura composta por 6 capitulos. O primeiro capitulo,
de natureza introdutoria, dedica-se a apresentacdo do tema em analise, uma reflexao sobre
0s seus principais pontos, os objetivos subjacentes a esta investigagdo e uma breve
descri¢do da organizagdo subsequente do trabalho. O segundo capitulo, de carater
predominantemente tedrico, aborda a revisdo de literatura, focando-se de maneira

particular no topico de igualdade de género. Adicionalmente, sdo explorados conceitos
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fundamentais sobre o género, incluindo as diferencas entre género e sexo biologico,
explorando como os géneros sao representados na sociedade, incluindo os estereotipos e
as expectativas culturais que influenciam estas representagdes. Este capitulo explora as
teorias e os debates relacionados a igualdade de género, com foco nas disparidades de
oportunidades e tratamento entre homens ¢ mulheres. Além disso, examina as leis e
politicas organizacionais que visam promover a equidade de género no ambiente de
trabalho. Além disso, destaca o papel crucial do turismo na economia de Portugal com
foco na Madeira, considerando aspetos econdmicos e sociais, descrevendo as principais
caracteristicas e dinamicas do setor do turismo, focando em tendéncias e desafios atuais.
Este também analisa novas tendéncias e inovacdes que promovem a igualdade de género
na industria hoteleira, bem como discute as percecdes e preconceitos relacionados a
capacidade das mulheres no mercado de trabalho, desafiando esteredtipos € promovendo

a igualdade.

O terceiro capitulo dedica-se as teorias de género, este capitulo proporciona uma
analise mais aprofundada de diversas teorias de distintos autores sobre a igualdade de
género. Através desta andlise, ¢ possivel observar diferentes perspetivas e pensamentos
acerca do tema, permitindo uma compreensdo mais abrangente das dindmicas que

envolvem as questdes de género na sociedade atual.

A metodologia adotada para atingir os objetivos do estudo, detalhando os métodos de
recolha de dados, ¢ descrita no capitulo quatro. O penultimo capitulo apresenta uma
analise dos resultados, e por fim, o Ultimo capitulo retrata as consideragdes finais as

limitagdes e sugere as investigacdes futuras relativamente ao tema em estudo.
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2-Revisao da Literatura

2.1- O que é o0 Género?

O conceito de género ¢ uma construcao social bastante complexa que estd muito
além das distingdes bioldgicas entre homens e mulheres, por defini¢do refere-se a tudo
aquilo que foi definido ao longo do tempo e que a sociedade entende como o papel ou

comportamento esperado de alguém com base no seu sexo biologico.

No entanto esta definicdo “standard”, para varios autores ndo vai de encontro ao
que os mesmos defendem, por exemplo, para a filésofa Judith Butler, género ¢ entendido
como uma performance social, ndo sendo inato, ou seja, ndo ¢ algo que a pessoa €, mas
sim algo que ela faz. Surge de acOes repetidas que contribuem para a construgdo das
categorias de masculinidade e feminilidade (Butler, 1993). Esta autora acredita que o
género nao ¢ algo estavel e nem predefinido, e por isso explora o conceito
“performatividade de género” na sua obra "Gender Trouble: Feminism and the

Subversion of Identity” (Butler, 1990).

A questdo/tematica de género ndo deve ser limitada em termos regionais, nem em
termos de periodo, uma vez que deve ser comparada ndo so nas diferentes épocas como
também analisada nas diferentes sociedades. A definicdo de género tem sofrido
transformagdes significativas ao longo das ultimas décadas, refletindo mudangas sociais,
culturais e académicas. Contudo, trata-se de um conceito ndo linear e sujeito a multiplas
interpretagdes. Observa-se, na literatura especializada, uma diversidade de perspetivas
teoricas, sendo que diferentes autores adotam abordagens distintas e, por vezes,
divergentes quanto a compreensdo e conceptualizagdo do género. (UN Women, 2021)

(Stockton, 2021).

Sob uma perspetiva pratica, e afastando elaboragdes tedricas mais complexas, o
conceito de género € frequentemente entendido como uma atribui¢ao identitaria associada
ao nascimento do individuo. Contudo, ¢ fundamental estabelecer uma distin¢ao clara
entre género e sexualidade: o primeiro refere-se a identidade de género, podendo ser
masculina, feminina ou outra, ao passo que a sexualidade diz respeito as preferéncias e
praticas sexuais dos individuos. Francoise Héritier, referéncia incontornavel na

antropologia, sublinhava a importancia da diferenca de género no corpo humano,
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evidenciando o seu papel estruturante na organizagao das sociedades (Héritier, 1996).
Assim, tanto o género como a sexualidade constituem elementos centrais na configuracao

das dinamicas sociais, sendo determinantes na constru¢do e¢ no funcionamento das

estruturas sociais contemporaneas.

O termo "sexo" ¢ adequadamente utilizado para distinguir os individuos com base
em caracteristicas biologicas, como as diferencas anatomicas e fisioldgicas que definem
o feminino e o masculino. Por outro lado, o conceito de "género" refere-se aos
significados sociais e culturais atribuidos a essas categorias sexuais, representando uma
construcdo social que emerge a partir dessas distingdes biologicas (Cardona et al., 2010).
Portanto, "sexo" pertence a esfera da biologia, ao passo que "género" estd inserido no

campo das ciéncias sociais.

Ann Oakley (1972) também prop0s a diferenciacdo entre os conceitos de sexo e
género. Na perspetiva da autora, o sexo que possuimos ao nascer esta relacionado com
caracteristicas anatomicas e fisiologicas que legitimam a diferencia¢do biologica entre
masculino e feminino. Por outro lado, o género refere-se ao desenvolvimento de atributos
psicoldgicos e aquisi¢des culturais ao longo do processo de formacao da identidade do
homem e da mulher. Esta autora destaca que o género ¢ uma das primeiras categorias
sociais que as criancas aprendem, e essa identidade desempenha um papel significativo
na forma como elas constroem relagdes com 0s outros € com o ambiente ao seu redor.
Nesse sentido, o género deve ser considerado como um dos principais organizadores na

construgdo do percurso individual de cada pessoa.

2.2-Representagoes de Géneros

O que ¢ ser homem ou o que ¢ ser mulher? H4 mais géneros para além dos ditos

“normais”?

Historicamente, a constru¢do social do género tem atribuido ao homem um
conjunto de caracteristicas associadas a forca, bravura, poder e racionalidade, qualidades
frequentemente entendidas como superiores e desejaveis. O homem ¢, assim,
representado como arrojado, corajoso, destemido, vigoroso e dominante. Em contraste, a
mulher ¢ tradicionalmente descrita com base em atributos ligados a serenidade,

sensibilidade e a dimensdo corporal e erotica, frequentemente posicionada num papel
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subordinado e relacional, concebida em fungdo do homem (Eckert & McConnell-Ginet,
2002). Estas descricdes revelam nao apenas esteredtipos de género profundamente

enraizados, mas também refletem uma assimetria de poder entre os géneros, sustentada

por discursos normativos e por estruturas sociais historicamente desiguais.

O conceito de género revela-se intrinsecamente complexo e multifacetado,
variando significativamente consoante os contextos culturais, sociais e individuais em
que ¢ analisado (Eckert & McConnell-Ginet, 2002). Enquanto algumas perspetivas
sustentam uma visdo bindria e fixa da identidade de género, limitada as categorias de
homem e mulher. Outras reconhecem a existéncia de uma diversidade de experiéncias e
a fluidez inerente as vivéncias de género. Torna-se, assim, fundamental reconhecer e
valorizar a multiplicidade de interpretagdes e trajetorias identitarias que desafiam
modelos normativos. Embora o entendimento do que significa ser homem ou mulher
possa parecer, para muitos, simples e imutavel, ¢ imperativo promover o didlogo aberto

e a escuta ativa face as diferentes concegdes e experiéncias de género (Halley, 2008).

Na obra A Domina¢do Masculina, Pierre Bourdieu (2001) analisa criticamente a
forma como a masculinidade ¢ construida e perpetuada nas sociedades ocidentais. O autor
descreve a figura masculina como associada a atributos de poder, autoridade e
superioridade simbdlica. No entanto, Bourdieu ndo trata o0 homem como uma entidade
isolada, mas como produto de um sistema social e cultural mais amplo. Através do
conceito de habitus, o socidlogo refere-se as disposi¢des durdveis, incorporadas por meio
da socializagdo, que orientam a percecao e a acdo dos individuos. Assim, a identidade
masculina ndo ¢ inata, mas construida a partir de estruturas sociais como a classe, a
educagdo e o contexto cultural, que moldam as formas de ser e de agir dos sujeitos na

sociedade.

Complementarmente, Bourdieu (2001) desenvolve o conceito de capital
simbdlico, entendido como o prestigio, reconhecimento e legitimidade social atribuidos
a determinadas praticas, comportamentos ou caracteristicas dentro de um dado contexto
cultural. No ambito da masculinidade, este capital simbodlico manifesta-se na valorizagao
de certos padrdes de comportamento considerados "masculinos", como a forga, a rigidez
ou a postura militar, que adquirem estatuto e autoridade simbolica. Dessa forma, o que se

entende por “ser homem” numa determinada sociedade esta profundamente enraizado nas
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estruturas simbolicas que conferem valor social a comportamentos associados a

masculinidade dominante.

No mesmo enquadramento teorico, Bourdieu (2001) descreve a mulher como
sujeita a uma “postura submissa que se impoe as mulheres”, evidenciando que a
identidade feminina, assim como a masculina, ndo ¢ determinada apenas por fatores
bioldgicos, mas profundamente moldada por estruturas sociais e culturais. O autor
demonstra como as normas de género, os sistemas educativos e outras instancias de
socializacdo desempenham um papel crucial na formagao da identidade de género. Para
Bourdieu, as categorias de masculino e feminino sdo construgdes sociais que resultam da
interioriza¢do de disposi¢des e praticas incorporadas desde a infincia. Neste sentido,
enfatiza que, muito novos, os rapazes sdo desencorajados a adotar comportamentos
associados ao feminino, refor¢ando a necessidade de conformidade com os padrdes
hegemonicos de masculinidade. Através deste processo, o género € naturalizado, ainda

que seja, na realidade, produto de estruturas sociais duraveis e historicamente enraizadas.

De facto, ao longo do tempo, as estruturas sociais, econdmicas e politicas t€m
desempenhado um papel significativo na construcdo e manutencdo das nogdes
tradicionais de masculinidade e feminilidade. No entanto, com o acesso cada vez maior a
informagdo e o aumento da alfabetizacdo, as pessoas estdo mais aptas a questionar e
desafiar essas concecdes estabelecidas. Particularmente, a imagem do homem como uma
figura quase divina ou supremamente poderosa esta a ser cada vez mais questionada e
desconstruida (Pulé¢ & Hultman, 2021). Isso ocorre em parte devido a disseminacdo de
informacdes e ideias através dos avangos tecnoldgicos, da educagdo e da acessibilidade a
diferentes perspetivas por meio da internet e das redes sociais. Essa exposicdo a uma
diversidade infinita de pontos de vista contribui para uma compreensao mais ampla e

critica as dinamicas de poder e das expectativas de género.

Torna-se, assim, evidente que estamos perante uma mudanga progressiva nas
percegdes sociais acerca da masculinidade e da feminilidade, em que os modelos
tradicionais de género vém sendo cada vez mais questionados e reavaliados. Esta
transformagdo reflete uma tendéncia em dire¢do a uma compreensdo mais inclusiva,
flexivel e igualitaria das identidades de género. Como defende Hooks (2004), trata-se de

um movimento que procura desconstruir esteredtipos rigidos e promover formas de
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existéncia menos restritivas, contribuindo para a edificagdo de sociedades mais justas, nas

quais os individuos sdo encorajados a expressar-se livremente, para além das normas de

género convencionais.

Atualmente a questdo de género ¢ cada vez mais questionavel e a ideia de que a
mulher tem de ser ou deve ser uma ‘““criatura submissa” tem vindo a cair em desuso,
nomeadamente devido ao proprio empoderamento feminino (Plataforma Portuguesa Das
ONGD, 2021). No entanto, noutras sociedades ndo tdo desenvolvidas e em outras
culturas, como € o caso do Islamismo as mulheres ainda sejam bastante vistas como objeto

sexual e de submissao.

De modo geral, ndo h4d uma defini¢do inica ou universal sobre o que significa ser
homem ou ser mulher, especialmente porque, atualmente, essas ndo sdo as unicas
categorias de género possiveis. As identidades de género sdo cada vez mais reconhecidas
como fluidas e diversas, transcendendo as tradicionais nogoes binarias de masculino e
feminino. Ao longo do tempo vao existindo estudos e atualizagdes as defini¢des de cada
género, mas a definicdo ser homem e ser mulher vai muito ao encontro das crengas,

costumes, ensinamentos € vivéncias de cada um de nos.

2.3-Igualdade de Género

O Relatério Global sobre as Desigualdades de Género (World Economic Forum,
2022), define igualdade de género como a auséncia de disparidades entre homens e
mulheres nos dominios de satde, educacdo, economia e politica. Essa defini¢ao sublinha
a relevancia de investigar como a igualdade de género influencia os profissionais da
industria do turismo. A igualdade de género consiste na garantia de condi¢des equitativas
para mulheres e homens, além de contribuir e beneficiar do desenvolvimento econdmico,

social, cultural e politico (Baum, 2013).

A promog¢ao de uma maior igualdade de género ndo s representa um principio
fundamental dos direitos humanos e um fator de coesdo social, mas também faz sentido
do ponto de vista de uma "economia inteligente", impulsionando a produtividade e a
eficiéncia (Ferguson & Alarcon, 2014). Igualdade de género ¢ a igualdade em direitos,
responsabilidades e oportunidades das mulheres e dos homens, bem como das meninas e

dos meninos. Igualdade nao significa que mulheres e homens sdo os mesmos, mas que os
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direitos, responsabilidades e oportunidades dos homens e das mulheres nao devem

depender do fato de nascerem do sexo masculino ou feminino.

O conceito de género esté relacionado com a consciéncia e aceitagcdo da identidade
como feminino ou masculino, conforme abordado por alguns autores (Silva et al., 2005).
A igualdade de género abrange as esferas social, econdmica, politica, civica e cultural, é
um principio fundamental de justica social e um pilar essencial da democracia. Embora
este principio esteja formalmente reconhecido a nivel juridico, persistem situagdes de
desigualdade e assimetrias entre homens e mulheres. Essas disparidades manifestam-se
em diversas formas, tais como diferencas salariais entre géneros, a sub-representagdo
feminina em cargos de decisdo politica e econdmica, a presenga desproporcional de
mulheres entre os grupos mais vulneraveis economicamente, a segmentagdo do mercado
de trabalho com profissdes fortemente associadas a um género especifico e a menor
participacao dos homens nas responsabilidades familiares e nas tarefas domésticas, entre
outros. Essas desigualdades, enraizadas em fatores historicos, sociais e culturais, exigem
uma reflexdo profunda e intervengdes politicas eficazes para identificar e superar as
barreiras ¢ condicionalismos que as perpetuam. E, portanto, crucial implementar a¢des
concretas e estratégias direcionadas para promover a igualdade de género de forma

efetiva, garantindo que homens e mulheres tenham oportunidades equitativas em todas as

dimensdes (UNICEF, 2018).

De maneira geral, as desigualdades podem ser compreendidas como disparidades
no acesso € na distribuicao de recursos, sejam eles econdmicos ou de outras naturezas,
como educacao, cultura, poder, reconhecimento e prestigio (Almeida, 2013). No contexto
da igualdade de género, essa ideia implica uma equivaléncia entre homens, mulheres e
diversas identidades de género ou orientagdes sexuais, no que diz respeito ao acesso a
recursos, poderes e direitos. Quando falamos de desigualdade de género, referimo-nos as
desvantagens materiais e simbolicas que as mulheres frequentemente enfrentam em
comparagdo com os homens (Connell, 1987). Essas desigualdades sdo mais comuns e
evidentes, embora, por vezes, as disparidades de género também possam criar

desvantagens para os homens.

Dada a posi¢do do turismo como uma das maiores industrias globais em rapido

crescimento, esta abrange a economia global, a sociedade, o meio ambiente e outros
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fatores sustentaveis. Portanto, estd diretamente ligado aos 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (Boluk, Cavaliere, & Higgins-Desbiolles, 2017). Dessa
forma, promover a igualdade de género tornou-se uma fungdo essencial no setor do
turismo (Cole, 2018). A desigualdade de género neste setor manifesta-se principalmente
em dois aspetos. O primeiro ¢ a disparidade salarial (Guimaraes & Silva, 2016), que se
reflete na diferenca de remuneragdo entre homens ¢ mulheres, mesmo quando estes
possuem qualificagdes e experiéncias profissionais equivalentes. O outro aspeto esta
relacionado com o desempenho das fungdes no trabalho. Apesar de ser uma industria em
grande parte composta por mulheres, a maioria dos cargos de gestdo de topo ainda ¢
ocupada por homens (Costa et al., 2017). Em contrapartida, as mulheres no setor turistico
muitas vezes ocupam posigoes de base, sendo-lhes atribuidos cargos de baixa

responsabilidade, ndo qualificados e mal remunerados (Trupp & Sunanta, 2017).

A Constituicdo de 1976 consagrou, em Portugal, a promocgao da igualdade de género
como um dos principios fundamentais, garantindo a plena igualdade juridica entre
homens e mulheres. A partir do final da década de 1970, foram criadas comissdes
juridicas nacionais com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades no
emprego, e foram promulgadas leis nacionais para impulsionar a igualdade entre os sexos.

Para isso, foram estabelecidos diversos artigos, tais como:

1. Principio da igualdade (Artigo 13°): Este artigo estabelece o principio da
igualdade, afirmando que todos os cidaddos t€ém a mesma dignidade social e sdao

iguais perante a lei, sem discriminacdo, nomeadamente de género.

2. Igualdade no trabalho (Artigo 59°): Este artigo assegura a igualdade no acesso ao

emprego e no trabalho, proibindo a discrimina¢do em fun¢ao do género.

3. Protecdo da maternidade e paternidade (Artigo 68°): Este artigo destaca a protecao
da maternidade e paternidade, promovendo condi¢des de trabalho a fim de que
homens e mulheres possam partilhar de igualdade de direitos perante a

constituicdo de uma familia.

4. Igualdade no casamento e na familia (Artigo 36°): Assegura a igualdade no
casamento, incluindo os direitos e deveres dos conjuges, e promove a igualdade

na familia, proibindo praticas discriminatdrias baseadas no género.
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5. Educagdo para a igualdade (Artigo 74°): Estabelece que o Estado deve promover

a igualdade no acesso a educacdo e combater as desigualdades sociais,

econdmicas e culturais, incluindo aquelas relacionadas com o género.

Além destes artigos especificos, a Constituicdo de 1976 serviu como base para
posteriormente poderem legislar sobre a igualdade de género em varias areas da
sociedade, incluindo o trabalho, a educagdo, a representagdo politica e em outros

dominios.

A igualdade de género ¢ um dos 17 principais objetivos de desenvolvimento
sustentavel da agenda 2030, apresentados pelas Nagoes Unidas, isto demonstra como este
¢ um indicador fundamental para medir o desenvolvimento sustentavel. Tal como
indicado no Relatorio Global sobre as Desigualdades de Género, apresentado anualmente
pelo Forum Econémico Mundial, a igualdade de género ¢ definida como a auséncia de
disparidades entre homens e mulheres em termos de satde, educagdo, economia e politica
e ¢ medida como as disparidades relativas (World Economic Forum, 2022). Também ¢
possivel observar a igualdade de género no objetivo niimero 8 do desenvolvimento
sustentavel da agenda 2030, este que promove o crescimento econdmico sustentado,
inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho digno para todos (United

Nations, 2015).

Apesar dos significativos avangos alcancados ao longo dos anos, persistem
inimeros desafios para concretizar um direito humano fundamental: a igualdade de
género (United Nations, 2015). Sem igualdade de género e empoderamento das mulheres,
o progresso e o desenvolvimento sustentavel tornam-se inatingiveis, uma vez que direitos
e oportunidades seriam negados a aproximadamente metade da populagdo mundial
(United Nations, 2015). A igualdade de género pressupde que os interesses, necessidades
e prioridades de mulheres e homens sejam igualmente considerados, garantindo-lhes as
mesmas oportunidades, rendimentos, direitos e obrigacdes em todas as esferas da vida. A
igualdade de género nao ¢ uma questdo exclusiva das mulheres, mas sim um tema que
deve envolver e preocupar tanto homens como mulheres, exigindo o compromisso de

todos para a constru¢do de uma sociedade mais justa e equitativa.
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Embora a igualdade de género tenha sido reconhecida por lei em varios paises,
persistem desigualdades entre homens e mulheres, especialmente no dominio do
emprego. Homens e mulheres tendem a concentrar-se em empregos de género,
considerados “adequados” ao seu género (segregacao horizontal). Além disso, € possivel
observar que os homens estdo maioritariamente mais presentes no topo das hierarquias
ocupacionais, enquanto as mulheres estdo em niveis hierarquicos mais baixos (Gustafson,

2006).

2.4-Enquadramento legal da igualdade de género no emprego

De forma a existir igualdade entre homens e mulheres no sector laboral, foram
criadas inumeras leis que visam a igualdade de género tanto no local de trabalho como no
acesso a este. O artigo 58.° da Constituicdo Portuguesa (Republica, 2025) estabelece o
direito de todos ao trabalho, pertencendo ao Estado assegurar a igualdade de
oportunidades na escolha da profissdo e garantir que o acesso a cargos, trabalho ou
categorias profissionais ndo seja vedado ou limitado com base no género. O artigo 24.°
do Codigo do Trabalho refor¢a este mesmo direito de igualdade de oportunidades e
tratamento no acesso ao emprego, formacdo, promog¢do profissional e condigdes de

trabalho.

A Lei n.° 9/2001, de 21 de maio (Republica, 2025), fortalece os mecanismos de
fiscalizagdo e punicdo de praticas laborais discriminatdrias relacionadas com o género. A
Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro (Republica, 2025), considera como contraordenagao
muito grave qualquer prejuizo ou priva¢do de direitos de uma mulher trabalhadora ou
candidata a emprego com base no género, bem como praticas discriminatdrias diretas ou
indiretas em fun¢do do sexo. O assédio e qualquer exclusdo ou restricdo de acesso ao
emprego, atividade profissional e formagdo com base no sexo sdo igualmente

considerados como contraordenagdes muito graves.

O artigo 23.° do Cddigo do Trabalho (Republica, 2025) define conceitos
relacionados com igualdade e nao discriminacao, incluindo a discriminagao indireta, que
ocorre quando uma disposi¢do, critério ou pratica aparentemente neutra pode colocar
pessoas em desvantagem devido, por exemplo, ao sexo, estado civil ou situagdo familiar.

Em casos de alegada pratica discriminatoria, a responsabilidade de fundamentar a
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discriminacao recai sobre quem a alega, enquanto ao empregador cabe provar que as

diferencas nas condigdes de trabalho ndo tém origem em nenhum dos fatores de

discriminagao previstos na lei.

Na Resolucao do Conselho de Ministros n.° 13/2013, de 8 de margo (Republica,
2025), foi aprovado um conjunto de medidas com o objetivo de garantir € promover a
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no mercado de trabalho. Essas
medidas abrangem a eliminagdo das disparidades salariais, a promog¢ao da conciliagdo
entre a vida profissional e pessoal, o incentivo a responsabilidade social das empresas, a
erradicacdo da segregacdo no mercado de trabalho e o combate a outras formas de

discriminacao.

No contexto da igualdade de remuneragdo, a Convencao n.° 100 da OIT, de 1951
(Organizagdo Internacional do Trabalho, 1951), representou um marco fundamental ao
estabelecer o principio da igualdade salarial entre mulheres e homens para trabalho de
igual valor. Portugal incorporou esse principio ao seu ordenamento juridico em 1966,
através do Decreto-Lei n.° 47302, e ratificou a convencdo em 1967, assumindo
formalmente o compromisso com a igualdade de remuneracao entre géneros. Esse passo
foi crucial para alinhar o pais com as normas internacionais de justi¢a laboral e promover

a equidade no mercado de trabalho.

Mais recentemente, com o objetivo de reforcar essas normas e promover uma
aplicacdo mais eficaz, foi aprovada a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto (Republica, 2025),
que implementa medidas para garantir a igualdade remuneratdria entre géneros por
trabalho de igual ou equivalente valor. Esta legislagdo introduz mecanismos
significativos, como a exigéncia de maior transparéncia salarial. Por exemplo, o artigo
3.°, alinea a), estabelece a publicagdo de dados estatisticos sobre as diferengas
remuneratorias entre homens e mulheres, tanto a nivel geral quanto setorial, através de
um bardmetro de monitorizagdo. Essa medida tem como objetivo assegurar o
acompanhamento continuo das disparidades salariais e incentivar a adogao de politicas

mais eficazes para promover a igualdade de género no mercado de trabalho.

Apesar dos avancos legislativos e dos esforcos institucionais voltados para a

promoc¢ao da igualdade salarial e de oportunidades de lideranga para as mulheres, os
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dados mostram que as desigualdades entre homens e mulheres ainda persistem em
Portugal. O progresso em direcao a paridade total tem sido lento nos ultimos anos,
evidenciando que, embora as politicas estejam em vigor, a sua implementagdo e os
resultados praticos continuam a enfrentar desafios significativos. Essa realidade sublinha

a necessidade de reforcar as medidas existentes e adotar abordagens mais eficazes para

garantir que as metas de igualdade de género sejam plenamente alcangadas.

2.5-Importancia do sector do turismo para a Economia portuguesa

O turismo ¢ um fendmeno de grande complexidade, abrangendo diversas
disciplinas e com potencial para influenciar de maneira significativa uma variedade de
areas, incluindo a social, a ambiental e a econdmica. A sua importancia ¢ amplamente
reconhecida a escala global e tem sido cada vez mais consolidada ao longo do tempo.
Este setor desempenha um papel crucial na criacdo de oportunidades de emprego e, por

conseguinte, para o desenvolvimento de comunidades e territorios.

O sector da hospitalidade ¢ um setor muito importante para a economia
portuguesa. Segundo dados do Turismo de Portugal, em 2018 (Relatério de Atividades
2018, Turismo de Portugal, I.P.), o turismo representou cerca de 14,6% do Produto
Interno Bruto (PIB) e originou mais de 300 mil empregos diretos e indiretos. A
importancia do turismo pode ser destacada em diversos aspetos, tais como a contribui¢ao
econdmica, visto que ¢ um dos principais setores que origina receitas e empregos diretos

e indiretos em Portugal.

O turismo tem experimentado um desenvolvimento continuo e, mesmo diante da
situagdo pandémica vivida, o setor apresentou uma contribui¢do significativa para o
Produto Interno Bruto global em 2022, registando um aumento de 22% em comparagao
com 2021, atingindo 7,6%. No entanto, a importancia do turismo nao se limita apenas ao
ambito global. Em Portugal, especificamente, o setor representou cerca de 8,9% do Valor

Acrescentado Bruto nacional no mesmo ano.

Dada a relevancia do setor, ¢ essencial ressaltar que a atividade turistica ¢
essencialmente uma interagao entre pessoas, exigindo assim a disponibilidade de recursos
humanos em diversas areas de atuagao para atender a demanda em constante crescimento.

De acordo com dados do Conselho Mundial de Viagens e Turismo (WTTC) em 2022
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(World Travel & Tourism Council, 2022), houve um aumento significativo de 22 milhdes
de empregos no turismo, representando um crescimento de 7,9% em relagdo a 2021.
Outro aspeto a salientar ¢ a promocdo excecional do crescimento de regides menos
desenvolvidas, contribuindo para a descentralizagdo econdémica e diminui¢do das
desigualdades regionais. Alguns exemplos de regides em que o turismo ¢ um dos
principais motores de desenvolvimento sdo regides como o Algarve, a Madeira, os

Acores, o Norte de Portugal e o Centro de Portugal (Correia, 2023).

O turismo ¢ também um setor que estimula a inovagdo, o empreendedorismo e a
economia, com o surgimento de novos negocios, servicos € produtos turisticos. Desta
forma, ¢ assim necessdrio avaliar a qualidade do emprego gerado no setor da
hospitalidade, bem como analisar as diferengas de género que surgem no emprego no

turismo em Portugal.

De acordo com dados da WTTC (World Travel & Tourism Council, 2022), o
turismo proporcionou emprego indireto a aproximadamente 950 mil pessoas em Portugal,
refletindo um aumento de 5,6% em comparagdo com o ano anterior. Este contingente
representa aproximadamente 19,4% da for¢a de trabalho total do pais. Apesar do
incremento registado em 2022, o numero de pessoas empregadas indiretamente no
turismo ainda se mantinha abaixo do registado em 2019, que era de 1,01 milhdes. No que
concerne ao emprego direto no setor do turismo, incluindo alojamento, restauracio e
atividades relacionadas, observou-se um crescimento significativo de 17% em relagdo a
2021. Em 2022, aproximadamente 287 mil individuos estavam empregados neste setor

especifico, representando cerca de 5,8% da forca de trabalho total de Portugal.

Como tem sido observado em anos anteriores, a presenga feminina continua a
predominar na populagdo empregada no setor turistico, mantendo-se consistentemente
acima dos 50% ao longo do tempo. No ano de 2022, as mulheres representavam 56% da
forga de trabalho empregada no turismo, o que marca um aumento de 2 pontos percentuais
em relagdo a 2021. Este dado destaca a continua importancia e participagao das mulheres

no setor turistico.
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2.6-Caracteristicas do sector do turismo

Atualmente, em diversos setores deparamo-nos com muitas dificuldades em
encontrar recursos humanos para desempenhar as fungdes pretendidas, a hotelaria nao ¢
excecao. Pelo contrério, o setor hoteleiro ¢ um dos mais prejudicados e com mais entraves
na procura de trabalhadores (Turismo de Portugal, 2018). Esta dificuldade deve-se, a
gestdo ser um pouco distinta dos demais setores de atividade, devido a variados fatores,

tais como (Ghani et al., 2022):

e Sazonalidade;

e Salarios baixos;

e Horarios de trabalhos;

e Pouca mao de obra qualificada;

e (Caréncia de formagao no setor.

A sazonalidade ¢ uma das carateristicas no setor hoteleiro, que mais stress coloca
nas pessoas que trabalham nesta area. Esta ¢ sentida, especialmente em hotéis que estao
localizados em lugares de praia, perto do mar ou até mesmo na neve, onde estes elementos
sdo as atragdes que mais atraem os clientes (Ghani et al., 2022). Bons exemplos destes
casos sao os hotéis localizados no Porto Santo e no Algarve (Lobo, 2013). Uma vez que
estes dois destinos tém mais afluéncia no verdao devido ao sol, tendo nessa altura de

contratar mais trabalhadores, que ndo conseguem sustentar durante o resto do ano.

O sector do turismo ¢ geralmente caracterizado como um sector que apresenta
uma taxa de trabalho intensa e stressante, especialmente os subsectores da hotelaria e da
restauracdo. Estes sdo caracterizados pelas longas horas de trabalho, turnos rotativos que
incluem fins de semana e, por vezes, uma carga de trabalho intensa, especialmente

durante a chamada época alta (Martinez-Gayo, 2019).

Os periodos de baixa procura também sao motivo de stresse para os trabalhadores
desta area, uma vez que estes tém os seus salarios reduzidos. A tendéncia de grupos mais
vulneraveis, como jovens, imigrantes e mulheres, a ocuparem cada vez mais posi¢des
nesses setores amplia os riscos de inseguranga no emprego (Kastenholz e Almeida, 2008).
Essas condig¢des podem contribuir para disparidades de género, como a divisao tradicional

do trabalho, onde as mulheres sao responsaveis pelas lides domésticas. Isto leva a varios
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desafios na conciliacao entre trabalho e vida familiar. Além disso, a disparidade salarial

e o assédio sexual no local de trabalho sdo alimentados por fatores estruturais,

favorecendo a sua persisténcia.

Os salarios baixos representam um obstaculo significativo a contratagdo no setor
da hotelaria, uma vez que este ¢ caracterizado, em muitos casos, por uma carga de
trabalho excessiva em relagao ao numero reduzido de recursos humanos disponiveis. Para
atrair e reter talentos, € essencial que o setor ofereca condi¢des salariais mais atrativas e
justas, alinhadas com a intensidade e as exigéncias do trabalho realizado. A melhoria das
remuneragdes nao sé contribuiria para a valorizagao dos profissionais, mas também para

a sustentabilidade e competitividade do setor hoteleiro.

Devido aos demais fatores, estes fazem com que a rotatividade dos colaboradores
aumente, pois procuram sempre melhores condigdes de trabalho em outras empresas e
porventura, quando abandonam o setor ndo passam uma boa imagem do mesmo, o que
faz com que o setor em si j& ndo seja visto com bons olhos. Devido a esta rotatividade,
torna-se dificil qualquer seccdo ter uma equipa que seja consistente, competente e que
mantenham um bem-estar a tempo inteiro como equipa. Este fator apenas provoca
instabilidade, dificuldade de manter a qualidade e igualdade em todas as tarefas

desempenhadas pela equipa.

Tendo em conta, que o setor hoteleiro, nomeadamente os hotéis, estdo a funcionar
24 horas por dia, 7 dias por semana, faz com que os colaboradores tenham horarios por
vezes, nao tao apeteciveis e desejados. Os horarios repartidos sao muitas vezes utilizados,
de maneira que o colaborador seja produtivo ao longo do dia de trabalho, método que nao

agrada a maioria dos colaboradores.

Sabendo que ndo existem solugdes e que necessitam de trabalhadores, os hotéis
vém-se muitas vezes obrigados a aceitar qualquer tipo de colaborador, ndo importando se
estes possuem experiéncia nessa area ou ndo. Outra falha que € verificada frequentemente
no setor € que mesmo tendo a empresa contratado mao de obra ndo qualificada continua
a ndo apostar no colaborador e ndo oferece formacdes nem oportunidades para este

aprender e tornar o seu conhecimento e capacidades cada vez mais aprimoradas.

Pagina 19 de 97



UNIVERSIDADE da MADEIRA

2.7-Dados do turismo em Portugal e na Madeira

O turismo ¢ um importante criador de emprego e um sector em expansdo, € um
importante contribuinte para o Produto Interno Bruto em muitos paises, incluindo
Portugal, onde ¢ celebrado como um veiculo para o desenvolvimento econdmico.
Também ¢é considerado um setor que abre portas para as mulheres. Para compreender o
impacto do turismo na regido, foram coletados dados sobre o numero de turistas que
entram em Portugal, com base nos documentos fornecidos pela TravelBI, em colaboragao
com o Turismo de Portugal (Turismo de Portugal, 2022). Cada documento corresponde a
um ano especifico, permitindo assim a analise da evolugdo do numero de turistas que
escolheram Portugal como destino (Anexo 1). Nesta pesquisa, foram selecionados apenas
os dados considerados pertinentes, incluindo o nimero total de turistas que visitaram a
regido, bem como aqueles que pertencem as nacionalidades que tém um impacto
significativo na regido, conforme determinado pela autora. Essas nacionalidades incluem
os turistas de origem inglesa, alema e francesa. Estando também disponiveis outros dados

que nao foram considerados relevantes neste estudo.

No contexto de Portugal, o mercado turistico mais significativo ¢ o doméstico, ou
seja, os turistas de nacionalidade portuguesa. Desde 2015, este mercado tem se
expandindo, com destaque para o notavel crescimento observado em 2018, onde houve
um aumento de aproximadamente 25%. Neste ano em particular, registou-se um aumento
total de cerca de 22% no ntimero de turistas que entraram no pais. No entanto, com a
chegada da pandemia do Covid-19, em 2020 esses nimeros tiveram um impacto
significativo, resultando em uma drastica redu¢do da quantidade de turistas em Portugal
(Turismo de Portugal, 2022). O mercado nacional, embora tenha sido o menos afetado,

ainda sofreu uma queda de cerca de 30%.

Falando ainda, em relacdo a pandemia do Covid-19 (Turismo de Portugal, 2022),
¢ importante notar que Portugal havia atingido um recorde de aproximadamente 27
milhdes de turistas em 2019, o maior numero registado até entdo. Com o surgimento da
pandemia, esse nimero foi impactado de maneira severa, caindo aproximadamente 62%
para cerca de 10,43 milhdes de turistas em 2020. Os mercados que mais sofreram redugo

de turistas foram o mercado inglés e alemao.
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Em 2021, apesar de um aumento consideravel no numero de turistas em Portugal
devido a mitigagdao da pandemia, os numeros ainda ndo conseguiram superar os valores
pré-Covid (Turismo de Portugal, 2022). Somente em 2022, quando as restricdes foram

aliviadas, Portugal registou nimeros recordes de turistas nacionais, mas, devido ao

desempenho dos demais mercados, ainda ficou aquém do ano de 2019.

2.8-0 trabalho nos diferentes géneros

“Para que uma mulher se torne numa executiva, ela tem de
mostrar ser competente, mas ndo pode envolver-se demasiado na
carreira. Se o fizer, ndo sera uma verdadeira mulher. Ela deve ser mais
capaz e conhecedora do que a média dos seus rivais masculinos. Mas ndo
deverd mostrar isso. Deve ter, claro, um marido. Se ndo tiver, podera ser
suspeita de se devotar em demasia a carreira, pois ndo consegue arranjar
um homem. Deve ter filhos, de preferéncia mais que um. Se ndo tiver
filhos, pode ser “acusada” de devotar-se a carreira, porque ndao consegue
dedicar-se aos filhos. Mas se ela tem filhos porque é que se dedicou a
profissao? Porque é que ndao toma conta dos filhos? Entdo, como é que

ela pode ser uma boa profissional?”” - Marjorie Galenson em 1973

A temadtica do trabalho e as suas dindmicas associadas aos diferentes géneros
constituem um campo de estudo fundamental nos debates contemporaneos sobre
igualdade e justica social. Ao longo da histdria, as normas e expectativas relacionadas ao
trabalho foram moldadas por construcdes sociais de género, influenciando as
oportunidades, as percecgdes e os desafios enfrentados por homens e mulheres (Galenson,
1973). Este topico esta ligado a interagdo entre estruturas sociais, culturais e econoémicas,
as quais desempenham um papel crucial na defini¢do de papéis ocupacionais e na
distribuicao desigual de recursos e poder. A compreensao dessas dindmicas nao sé realca
as disparidades existentes, mas também propde criticas sobre como as nogdes
preestabelecidas de género impactam a construgdo das carreiras e a participag@o ativa no

mercado de trabalho.

A citacdo destaca de maneira articulada os desafios enfrentados por mulheres em

cargos executivos, ressaltando a pressdo, a necessidade de superacdo continua e a
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persistente subvalorizagao das suas realizacdes. Tais desafios refletem estruturas sociais
complexas e enraizadas, que perpetuam desigualdades de género e limitam o avango
profissional das mulheres. A presenga desproporcional de homens em cargos de
lideranca, como mencionado, ¢ um fenomeno que ecoa amplamente na literatura
cientifica, refletindo a persisténcia de normas patriarcais e esteredtipos de género nas
esferas profissionais. Fatores historicos, culturais e estruturais desempenham um papel
significativo na perpetuagdo dessas disparidades, criando barreiras para a ascensio

profissional das mulheres em determinados setores.

A observacdo sobre a associacdo de certas profissdes com menor prestigio social
para as mulheres, em contraste com expectativas diferentes para os homens, ilustra a
influéncia continua das normas de género na divisdo do trabalho. Essas normas,
enraizadas em estruturas sociais mais amplas, contribuem para a perpetuacdo de
desigualdades ocupacionais e limitam as escolhas profissionais das mulheres. Portanto,
para enfrentar de forma eficaz essas disparidades de género, ¢ essencial adotar uma
abordagem abrangente que identifique e desafie as normas sociais, culturais e estruturais
que perpetuam as desigualdades. Isso envolve a implementagdo de politicas e praticas que
promovam a igualdade de oportunidades, a valorizagdo do trabalho das mulheres e a
desconstrugdo de esteredtipos de género prejudiciais. A consciencializagdo continua e o
ajuste das estratégias sdo elementos fundamentais para avancar rumo a uma sociedade
mais justa, equitativa e inclusiva, onde todas as pessoas, independentemente do seu

género, possam usufruir plenamente dos seus direitos e oportunidades.

Historicamente, a sociedade estruturou-se a partir de uma divisdo de papéis de
género em que a mulher era concebida predominantemente como um “objeto para dar
vida”, enquanto o homem assumia o papel de guerreiro destinado a participar em conflitos
armados (Galenson, 1973). Embora a maioria das sociedades contemporaneas ja nao se
organize segundo estes modelos rigidos, ¢ importante reconhecer que essa transformagao
social ¢ relativamente recente. Durante grande parte da historia, os direitos das mulheres,
incluindo o acesso a educacdo bdsica e superior, bem como a possibilidade de
especializacdo em diversas areas do conhecimento, foram severamente limitados, o que

evidencia o percurso histérico de conquista gradual desses direitos fundamentais.

Péagina 22 de 97



'Y
UNIVERS,I‘I;/‘\‘D‘IEIda MADEIRA

Atualmente, observa-se um aumento no nimero de mulheres que optam por
abdicar da maternidade para se dedicarem integralmente a carreira profissional. Contudo,
essa escolha continua a ser alvo de controvérsia na sociedade contemporanea, gerando
julgamentos, incertezas e olhares criticos. Segundo Galenson, o género feminino detém
o direito fundamental de decidir livremente como pretende viver e desenvolver a sua
trajetoria ao longo da vida, sem estar sujeito a pressoes, muitas vezes provenientes nao s
da sociedade em geral, mas também do ntcleo familiar (Galenson, 1973). Torna-se,
portanto, necessario desconstruir a ideia profundamente enraizada na sociedade de que a
mulher deve seguir uma sequéncia linear e inquestionavel de acontecimentos na sua vida,
reconhecendo que a auséncia de alguns desses eventos ¢ legitima e socialmente aceitavel

(Schmitz & Gatenio Gabel, 2023).

Nao ¢ possivel modificar o passado, mas ¢ fundamental aprender com a histdria
para construir um futuro mais equitativo e desejavel. Neste sentido, destaca-se a
persisténcia de disparidades salariais baseadas no género, evidentes mesmo quando
homens e mulheres desempenham as mesmas fun¢des com igual competéncia. Problemas
como este, bem como a inclusdo de identidades de género diversas no mercado de
trabalho, sem preconceitos ou julgamentos prévios, deveriam ser seriamente considerados
pelas organizagdes durante os processos de recrutamento e sele¢do (Schmitz & Gatenio
Gabel, 2023). A adogao de tais praticas nao s6 contribuiria para uma melhor reputagdo e
reconhecimento social das instituigdes, como também potencializaria o desempenho e a

produtividade dos seus colaboradores.

2.9-Igualdade de género no turismo

Talvez um dos temas mais proeminentes dos tempos atuais seja o
desenvolvimento sustentavel (Chen et al., 2018). A literatura sobre desenvolvimento
sustentavel define a sustentabilidade de duas maneiras principais. Em primeiro lugar, a
sustentabilidade diz respeito aquilo que deve ser sustentado (por exemplo, natureza,
recursos € comunidade). Em segundo lugar, a sustentabilidade diz respeito ao que deve
ser desenvolvido (por exemplo, economia, individuos e sociedade) (Stock & Burton,

2011)

Pagina 23 de 97



UNIVERS,I‘I;/‘\‘I‘)IEZLIP:AADEIRA

Tendo o sector turistico um papel tdo importante na economia portuguesa, ¢
essencial que este va de encontro aos objetivos da Agenda 2030 (ONU, 2015). A
sustentabilidade no turismo ndo pode ser alcancada sem trabalho digno, igualdade de
género e empoderamento de todas as mulheres e homens (Moreno, nd). E sendo o turismo
uma das maiores industrias mundiais ¢ uma das mais abrangentes € com rapido
crescimento do mundo, este tem um impacto significativo na economia global, na
sociedade, no ambiente e noutros fatores sustentaveis, e estd, portanto, intimamente
relacionado com os 17 objetivos de desenvolvimento sustentavel da Agenda de 2030
(Boluk, Cavaliere, & Higgins- Desbiolles, 2017). Assim, a promoc¢ao da igualdade de

género tornou-se, sem divida, uma funcdo essencial do sector do turismo (OMT, 2019).

A OMT (2019) destaca que 54% das pessoas empregadas no setor do turismo sao
mulheres, uma percentagem que, a primeira vista, sugere um cenario promissor para o
empoderamento socioecondémico das mulheres e a promog¢do da igualdade de género
(OMT, 2019). No entanto, um relatorio especifico da OMT sobre o turismo, publicado
em 2019, identificou tanto oportunidades como desafios e barreiras significativas. Entre
esses desafios, destacam-se as disparidades salariais, em que as mulheres recebem, em
média, salarios 14,7% inferiores aos dos homens em situagdes profissionais equivalentes,
bem como a menor representacdo das mulheres em niveis mais elevados de educacao e
formagdo (OMT, 2019). Diferentes fatores, como valores culturais, formagao, ambiente
de trabalho e politicas estabelecidas, tém impacto na participacdo das mulheres no terreno
(Almathami et al., 2020). A sua predominancia numérica ndo se reflete nas fungdes que
ocupam na industria (Figueroa-Domecq et al., 2015). Estas tendem a ocupar posigdes
precarias, de baixo nivel e com baixos salarios. Além disso, os esteredtipos e a
discriminagdo de género fazem com que as mulheres ocupem cargos relacionados com a
cozinha, a limpeza e o alojamento (OMT e ONU Mulheres, 2010). Assim, estudos
comprovam que o género desempenha um papel importante no emprego no sector do
turismo. Por exemplo, os funcionarios dos hotéis, empregados de mesa e cozinheiros sao
maioritariamente mulheres, enquanto a maioria dos guias turisticos, motoristas de taxi e

policias maritimos sdo homens (Obadi’c & Mari’c, 2009).

Nyaruwata e Nyaruwata (2013) também indicaram que o turismo € a industria

lider no trabalho das mulheres. Em termos de qualidade do emprego, o turismo oferece
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as mulheres mais oportunidades para cargos de gestdo superior. Por exemplo, Skalpe
(2007) descobriu que mais de 20% dos CEO do turismo sdo mulheres, enquanto na

amostra de empresas industriais esta proporcao ¢ inferior a 6%. Fenomeno semelhante foi

encontrado por Carvalho, Costa e Torres (2019).

A desigualdade de género no turismo reside principalmente em dois aspetos
principais: um ¢ a disparidade salarial (Guimaraes & Silva, 2016), nomeadamente que
com as mesmas caracteristicas profissionais, os salarios das mulheres ainda sao inferiores
aos dos homens. O outro ¢ o nivel de trabalho, embora o turismo seja uma indulstria
relativamente feminina, a maioria dos gestores ainda sdo homens e dominam os cargos
de gestdo de topo. Em contraste, as mulheres no turismo estdo frequentemente na base e
estdo principalmente envolvidas em empregos de baixa responsabilidade, nao

qualificados e mal remunerados (Trupp & Sunanta, 2017).

A Organizacdo Mundial do Turismo (OMT, 2019) define igualdade de género
como a igualdade de direitos, responsabilidades e oportunidades de mulheres e homens.
A igualdade de género ndo implica que mulheres e homens se tornem idénticos, mas sim
que os direitos, responsabilidades e oportunidades de ambos ndo sejam determinados pelo
facto de terem nascido homens ou mulheres. Em vez disso, a igualdade de género visa
garantir que individuos de todos os géneros tenham acesso equitativo a recursos,
oportunidades e decisdes, independentemente das normas ou expectativas sociais
associadas ao seu sexo biologico. Trata-se de criar condig¢des justas que permitam a todos
desenvolverem plenamente o seu potencial, sem discriminacdo ou barreiras baseadas em

estereotipos de género.

O turismo ¢ um setor onde 54% das pessoas empregadas sao mulheres (OMT,
2019), ainda mais no alojamento (61%) e nas agéncias de viagens e operadores turisticos
(64%) (Williams et. al., 2020). 53% dos trabalhadores ndo registados em atividades de
alojamento e restauragdo na Unido Europeia sao mulheres (Williams et. al., 2020). Num
sector caracterizado por uma extensa rotatividade de empregos, sazonalidade, contratos
precarios e trabalho a tempo parcial, as mulheres sdo ainda mais afetadas por estas
condi¢des do que os homens. Uma dessas razdes ¢ a de que os homens trabalham em
zonas turisticas mais desenvolvidas e onde os trabalhadores sdo mais bem remunerados

(Costa et.al., 2011).
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Outra razao ¢ a de que as mulheres que trabalham no sector do turismo geralmente
possuem niveis de educagdo mais elevados do que os homens (Kogovsek et. al., 2012),
no entanto, estas sdo segregadas horizontal e verticalmente (Rinaldi et.al.,2020), com o
resultado de uma disparidade salarial entre homens e mulheres de 14,7% (OMT, 2019).
Estas ganham salarios mais baixos do que os seus pares, mesmo desempenhando o mesmo
trabalho (Zhang et. al., 2021). Os cargos de gestdo sao também dominados por homens,
embora estudos demonstram que as empresas com representacao feminina em cargos de
gestdo tém um melhor desempenho do que aquelas que ndo o tém (Freund et.al., 2021).
Isto refor¢a a ideia de que as mulheres cuidam das pessoas e as ajudam, enquanto os

homens assumem o controlo e se concentram no trabalho (Freund et.al., 2021).

2.10-Tendéncias emergentes na igualdade de género na hotelaria

A digitalizagdo e o avanco tecnologico tém promovido transformacdes
significativas em diversos setores, incluindo o da hotelaria. Neste contexto, as tecnologias
emergentes apresentam um potencial substancial para fomentar a igualdade de género ao
mitigar as disparidades historicamente enfrentadas pelas mulheres, como as ja
mencionadas anteriormente. A implementacdo de ferramentas digitais, tais como
softwares de gestao de pessoas, inteligéncia artificial (IA) e analise de dados, criam novas

oportunidades para promover a transparéncia, a equidade e a inclusdo no setor hoteleiro.

De acordo com um estudo do World Economic Forum (2020), a desigualdade de
género nas remuneracdes permanece uma das maiores barreiras para a equidade entre
homens e mulheres. No entanto, a digitalizagdo oferece novas ferramentas para identificar
e corrigir essas desigualdades. Sistemas modernos de gestdo de RH, como o Workday e
o SAP SuccessFactors, fornecem aos empregadores acesso a dados detalhados sobre
salarios e progressao de carreira desagregados por género. Através da andlise de dados, ¢
possivel monitorizar e comparar a remuneragdo de homens e mulheres em posi¢oes
similares, identificar lacunas salariais e tomar medidas para ajusta-las de forma
transparente. Além disso, as ferramentas de analise de dados podem alertar as empresas
sobre padrdes de discriminagdo salarial inadvertida, oferecendo insights para mudangas
nas politicas de remuneragcdo (Binns, 2020). Para além de que, ao promover a
transparéncia na alocacdo de cargos e salarios, a digitalizacdo permite que funcionarios e

candidatos a empregos tenham uma visdo clara sobre como as decisdes sdo tomadas
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dentro da organizacdo. Esta visibilidade ¢ crucial para eliminar praticas discriminatorias

que possam existir nas etapas de recrutamento ou promogao.

No que toca a IA, esta tem o poder de transformar a forma como as empresas
fazem a gestdo de pessoas. Ferramentas baseadas em IA, como HireVue e Pymetrics,
estdo a ser implementadas no setor de RH para eliminar inconsciéncias durante o
recrutamento ¢ a selecdo de candidatos. Estas ferramentas utilizam algoritmos para
analisar habilidades, caracteristicas e comportamentos dos candidatos de forma imparcial,
minimizando a influéncia de preconceitos de género nas decisdes de contratacdo (Binns,
2020). A TA também pode ser usada para prever quais fatores podem impactar o
desempenho e o sucesso de um colaborador, permitindo que as organizagdes tomem
decisdes de promog¢do mais justas e informadas. Outro aspeto importante da IA na
promocao da igualdade de género ¢ a andlise de dados comportamentais para melhorar a
experiéncia de trabalho. Ao monitorizar o ambiente de trabalho por meio de ferramentas
de IA, as organizagdes podem detetar sinais de discriminagdo, assédio ou desigualdade
nas interagoes didrias, oferecendo suporte adequado para resolver essas questdes de forma

proativa (Schneider, 2021).

A digitalizacdo também proporciona novas oportunidades para mulheres que
desejam ingressar em 4reas tradicionalmente dominadas por homens, como a engenharia
e a manuten¢do. Programas de formagdo online e plataformas de aprendizagem, como
Coursera, LinkedIn Learning e Udemy, tornam mais acessivel a educacdo e a
aprendizagem em diversas areas da hotelaria, incluindo aquelas em que as mulheres estao
sub-representadas. Isto abrange areas técnicas como operagdes de manutengdo, gestao de
engenharia e lideranga no setor hoteleiro. Estes programas sao especialmente importantes
para as mulheres que podem ndo ter a flexibilidade de frequentar cursos presenciais
devido as responsabilidades familiares ou outras barreiras socioecondmicas. Ao oferecer
uma aprendizagem acessivel e adaptavel ao seu ritmo, a digitalizagdo permite que mais
mulheres adquiram as habilidades necessarias para competir em condi¢gdes de igualdade
com seus colegas homens em areas técnicas. A flexibilidade dos cursos online oferece a
oportunidade de aprendizagem continua, fundamental para mulheres em situacdes de
carreira interrompida ou com menos acesso a oportunidades de formagao no passado. Isto

permite que possam se atualizar e avancgar nas suas carreiras sem a necessidade de grandes
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deslocamentos ou investimentos financeiros (Gartner, 2021), facilitando a inclusao no

setor e promovendo uma participagao mais equitativa.

As plataformas digitais t€ém desempenhado um papel crucial na promog¢ao da
diversidade e inclusao em diversos setores. Ferramentas como Google for Education e
plataformas de comunicacdo como Slack e Microsoft Teams permitem que as equipas se
conectem e colaborem, independentemente da sua localizagdo geografica. Estas
ferramentas tém se mostrado particularmente benéficas para mulheres em cargos de
lideranga, oferecendo-lhes uma voz mais forte nas discussoes e decisdes, especialmente
em ambientes que, de outra forma, poderiam ser dominados por homens. As plataformas
de comunicagdo digital sdo também uteis para a implementacao de praticas e politicas de
inclusdo no local de trabalho. Estas permitem a implementagao de programas de mentoria
virtual, onde as mulheres podem ser orientadas por lideres mais experientes, ¢ de foruns
para discutir questdes relacionadas ao género, proporcionando apoio e visibilidade para

iniciativas de igualdade (Binns, 2020).

Em suma, a digitalizacdo e as novas tecnologias sdo ferramentas poderosas para
promover a igualdade de género na hotelaria. Através de sistemas de gestdo de pessoas,
inteligéncia artificial e formagdo online, as empresas tém uma oportunidade unica de
corrigir os desequilibrios de género, promover a transparéncia e oferecer as mulheres
novas oportunidades de crescimento em 4reas tradicionalmente dominadas por homens.
Ao utilizar essas tecnologias de forma eficaz, o setor hoteleiro pode nao apenas melhorar
a equidade salarial, mas também criar um ambiente de trabalho mais inclusivo, dindmico

e colaborativo, onde o género nao ¢ um obstaculo ao sucesso.

2.11-(In)Capacidade do género feminino

A desigualdade de género no mercado de trabalho, particularmente em setores
dominados por homens, ¢ um fendmeno complexo influenciado por normas sociais
enraizadas e estruturas institucionais. As mulheres enfrentam o desafio continuo de
validar as suas competéncias em relacdo aos homens, refletindo o preconceito de que
competéncias e autoridade sdo caracteristicas intrinsecamente masculinas. A
predominancia masculina em cargos de poder e lideranga destaca a persisténcia das

disparidades de género no ambiente profissional. Fatores como esteredtipos de género,
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discrepancias nos processos de selegdo e promocgao, ¢ a falta de apoio institucional

contribuem significativamente para essa desigualdade (Rodrigues, 2018).

A auséncia de representagdao feminina em cargos de lideranga pode perpetuar um
ciclo de desincentivo para as mulheres, dificultando a sua progressao na carreira devido
a falta de modelos e mentores femininos. Para abordar essas questdes de maneira eficaz,
¢ necessario implementar politicas e praticas que promovam a igualdade de oportunidades
no local de trabalho. Isso inclui medidas como politicas de recrutamento e promogao
baseadas no mérito, criagdo de ambientes de trabalho inclusivos e apoio as redes de
mentoria ¢ desenvolvimento profissional para as mulheres. Ao reconhecer e enfrentar
essas desigualdades, podemos trabalhar para criar um ambiente de trabalho mais
equitativo e inclusivo, permitindo que todas as pessoas, independentemente do seu

género, alcancem o seu pleno potencial.

A andlise de que os homens muitas vezes recebem avaliacdes mais favoraveis e
sdao promovidos mais rapidamente, mesmo quando possuem habilidades semelhantes as
das mulheres, ¢ um exemplo claro das disparidades de género persistentes no mercado de
trabalho (David, 2020). Esta realidade impde as mulheres a necessidade de se esfor¢arem
mais para alcancarem o mesmo reconhecimento e oportunidades de progressdo na
carreira. E importante reconhecer que o feminismo nio é uma luta exclusiva das mulheres,
mas sim um movimento que procura a igualdade para todos. Ao desafiar as normas de
género e promover a inclusao e a igualdade de oportunidades, beneficiamos ndo apenas
as mulheres, mas toda a sociedade. Os movimentos feministas e os regimes democraticos
tém desempenhado um papel fundamental na promocao da igualdade de género e no
fortalecimento da voz das mulheres na sociedade (David, 2020). Temas como a
remuneragdo igualitaria e a representagdo feminina em cargos de lideranca sdo questoes
de extrema relevancia e devem ser abordados com seriedade e compromisso. Esses
esforcos sdo essenciais para garantir que as mulheres tenham oportunidades equitativas e

justas, contribuindo para a constru¢do de uma sociedade mais inclusiva e democrética.

Em tultima analise, ¢ imperativo continuar a promover o dialogo em torno dessas
questdes, trabalhando para construir uma sociedade mais justa e equitativa para todos,

independentemente do género.
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3-Teorias de género

3.1-Perspetiva de Judith Butler
A perspetiva de Judith Butler (Butler, 1990) sobre a capacidade do género

feminino em cargos de poder ¢ profundamente enraizada na teoria da performatividade
de género, mencionada acima, na tematica do género e conforme ¢ apresentada na sua
obra "Gender Trouble". Butler desafia as normas sociais tradicionais que limitam as
mulheres, propondo uma visdo mais fluida e subversiva das identidades de género. A
capacidade das mulheres em cargos de poder estd intrinsecamente ligada a desconstrucao
das categorias de género e a promog¢ao de uma compreensao mais inclusiva e igualitaria.
A autora introduz o conceito de performatividade de género (Butler, 1990), onde
argumenta que a identidade de género ndo ¢ uma esséncia inata, mas sim uma
performance socialmente construida, conforme explicado no tépico anterior “O que € o
Género?”. Isso implica que as normas de género sdo repetidamente reforgadas através de
praticas quotidianas, incluindo aquelas relacionadas ao trabalho e a ocupagdo de cargos
de poder. Nesse contexto, a capacidade do género feminino em posi¢des de lideranga ¢é
moldada pela desconstrucdo das expectativas tradicionais associadas as mulheres.
Citando-a (Butler, 1990), "A identidade de género ¢ uma espécie de performance
improvisada que a encenagao da qual € absolutamente crucial para a produ¢do da 'verdade'

subjacente ao poder de género."

Butler (Butler, 1990) desafia ativamente as normas de género binario e
heteronormativo, destacando como a capacidade das mulheres em cargos de poder requer
a subversdo das expectativas predefinidas. A autora argumenta que a liberdade de
expressao de género ¢ fundamental para a realizagdo pessoal e profissional das mulheres,
propondo uma quebra das categorias fixas de feminilidade. "A resisténcia € realizada ndo
apenas através da recusa ativa, mas através da recusa da regra que institui o binarismo de

género e a heterossexualidade compulsoria que o sustenta." - Judith Butler.

A autora destaca que a desconstrucao das normas de género ¢ um ato de resisténcia
e empoderamento. Ao questionar as expectativas que circundam o trabalho e a lideranca
das mulheres, ela promove uma visdo que reconhece a multiplicidade de identidades de
género e capacidades. A capacidade das mulheres em cargos de poder esta vinculada a

liberdade de escolher e desafiar as normas sociais, "Seja sempre perturbado por uma
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norma que implica em inércia, que determina qual ¢ e deve ser a forma de viver, e que

presta tao pouca atengao ao que pode ser." - Judith Butler.

Judith critica a binariedade de género e argumenta que as capacidades humanas
nao sdo determinadas pelo alinhamento com categorias pré-estabelecidas (Butler, 1990).
A promogao de uma abordagem mais inclusiva para a ocupagao de cargos de poder requer
0 questionamento das estruturas que perpetuam a discriminacao de género, desafiando a
noc¢ao de que certos papéis sao inerentemente ligados a identidades de género especificas.
"O género ¢ o que se faz, mas os modos pelos quais isso € feito sdo bastante variados." -

Judith Butler.

Por fim, na perspetiva de Judith Butler (Butler, 1990), a capacidade do género
feminino em cargos de poder esta interligada a desconstru¢do das normas sociais e a
criacdo de espagos que permitam a expressdo auténtica da identidade. A liberdade de
escolha e a subversao das expectativas tradicionais sdo centrais para a realizagdo plena
das mulheres na esfera profissional. Num mundo pautado pela performatividade de
género, a capacidade das mulheres em posi¢des de lideranga é potencializada pela
continua resisténcia as normas opressivas que limitam a expressdao € a participagdo

feminina.

3.2-Perspetiva de Alice Eagly
Alice Eagly (Eagly & Wood, 2012) ¢ uma psicologa conhecida pelas suas

contribui¢cdes nas diferencas de lideranca que existem entre o género feminino e o
masculino. Uma de suas teorias mais importantes ¢ a Teoria dos Papéis Sociais, que
sugere que as diferencas de género nas caracteristicas de lideranca sdo resultado das
expectativas culturais e sociais associadas aos papéis tradicionais de homens e mulheres
(Eagly & Wood, 2012). Esta teoria considera que historicamente, os homens foram mais
propensos a ocupar posi¢des de lideranca devido as expectativas sociais que valorizam
caracteristicas como assertividade, independéncia e competicdo, caracteristicas que sao
mais associadas aos individuos do sexo masculino. Enquanto isso, as mulheres, devido as
expectativas sociais, foram mais frequentemente associadas a caracteristicas como a
empatia, colaboragdo e sensibilidade emocional, que ndo sdo tdo valorizadas em contexto

de lideranca tradicional.
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No entanto, Eagly e os seus colegas (Eagly & Wood, 2016) argumentam que essas
diferencas nas caracteristicas de lideranca sdo mais reflexo das expectativas sociais do
que das diferencas inerentes entre homens e mulheres. A medida que as expectativas
sociais mudam e as normas de género evoluem, as disparidades na forma como homens
e mulheres exercem a lideranca também pode mudar. Além disso, a autora também
destaca como a eficacia dos lideres ¢ definida por comportamentos especificos e
habilidades de lideranga do que por caracteristicas de género. Esta enfatiza que homens e
mulheres podem ser igualmente eficazes como lideres, desde que cultivem as suas
habilidades e comportamentos necessarios para liderarem em diferentes contextos

organizacionais.

Uma das contribui¢des mais significativas da autora ¢ a sua distingdo entre dois
tipos de lideranca. Eagly (Wood & Eagly, 2010) argumenta que os estereotipos de género
tendem a associar mais a lideranga assertiva aos homens e a lideranca sensivel as
mulheres. No entanto, destaca que tanto homens quanto mulheres sdo capazes de exibir
ambos os tracos de lideranga, e que a eficacia do lider ndo esta necessariamente ligada ao
seu género. Em vez disso, a eficdcia do lider ¢ determinada pelos comportamentos
especificos e habilidades de lideranga que ele ou ela demonstram em determinados

contextos.

Resumindo, esta teoria destaca, sobretudo, a importancia das expectativas sociais
na forma como os dois géneros exercem o seu poder de lideranga, e a0 mesmo tempo
enfatiza a flexibilidade dessas diferencas e a capacidade tanto de homens quanto de

mulheres para serem lideres eficazes.

3.3-Perspetiva de Rosalind Chait Barnett e Caryl Rivers
Rosalind Chait Barnett e Caryl Rivers (Barnett & Rivers, 2017) exploram questdes

de género, esteredtipos e desigualdades no local de trabalho. Uma das teorias centrais que
elas abordam ¢ a ideia de que os estereodtipos de género podem influenciar a forma como
homens e mulheres sdo percebidos e tratados no ambiente profissional. Estas autoras
argumentam que os estereotipos de género podem gerar expectativas distintas para
homens e mulheres no local de trabalho, influenciando a perceg@o sobre a sua capacidade

e adequacdo para desempenhar determinadas fun¢des ou ocupar posigdes de lideranca.
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Esses esteredtipos também podem afetar a forma como o desempenho e o sucesso de
homens e mulheres sdo avaliados, criando critérios desiguais que perpetuam as
disparidades de género. Essa dindmica reforca barreiras invisiveis que limitam as

oportunidades das mulheres e contribuem para a manuten¢cdo de um ambiente laboral

desequilibrado.

Além disso, Barnett e Rivers (Rivers & Barnett, 2011) exploram como as
responsabilidades familiares e as expectativas sociais em relacdo ao papel das mulheres
como cuidadoras podem afetar as oportunidades de progressdo na carreira. Estas
destacam como a pressao relacionada ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal pode ser
especialmente desafiadora para as mulheres no local de trabalho. Sendo frequentemente
associadas a papéis tradicionais, como o de donas de casa, as mulheres enfrentam
dificuldades para que as suas ordens sejam aceites e cumpridas por subordinados
hierarquicos, especialmente em posicdes de lideranga. Essas autoras também destacam a
importancia da resisténcia ¢ da mudanga, argumentando que desafiar e desconstruir
esteredtipos de género ¢ essencial para promover a igualdade de oportunidades no local
de trabalho. Elas enfatizam a necessidade de politicas e praticas organizacionais que
apoiem tanto homens quanto mulheres no desenvolvimento das suas carreiras e no
equilibrio com as responsabilidades familiares, promovendo uma cultura de igualdade e

respeito mutuo.

Em resumo, esta teoria destaca a complexidade das questdes de género no local
de trabalho e enfatiza a importancia de desafiar estereotipos, promover a igualdade de
oportunidades e criar ambientes laborais mais inclusivos e equitativos. As pesquisas
realizadas por Barnett e Rivers (Barnett & Rivers, 2017) oferecem perspetivas valiosas
sobre os obstaculos que homens e mulheres enfrentam no ambiente profissional, bem
como sobre as estratégias necessarias para superar esses desafios e promover uma maior
equidade e justica no contexto laboral. Esses estudos reforcam a necessidade de politicas
e praticas que apoiem a diversidade e a inclusdo, contribuindo para a constru¢do de um

mercado de trabalho mais justo e equilibrado.
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4-Metodologia de trabalho

Apesar da relevancia do tema, a igualdade de género no setor turistico continua a
ser uma lacuna significativa na literatura existente, dado o numero limitado de estudos

que investigam a relagdo entre as mulheres e o seu papel na industria do turismo.

O estudo em questdo utilizou uma abordagem metodologica mista, combinando
duas técnicas de investigacdo: a bibliografica (de natureza qualitativa), que permite o
aprofundamento do conhecimento sobre o tema por meio da revisdo e analise de artigos
cientificos, e 0 questionario e as entrevistas (metodologia quantitativa), que permitem

recolher dados e percecdes para responder aos objetivos do estudo.

O presente estudo visa, inicialmente, analisar a igualdade de género em Portugal
utilizando os dados fornecidos pelo Boletim Estatistico de 2023 (Comissdo para a
Cidadania e a Igualdade de Género, 2023). Em uma fase posterior, serd investigada a
igualdade de género no setor especifico do turismo na RAM. Para tal, o Relatério Unico
do Quadro de Pessoal de 2022 (Estatistica No Trabalho, 2023) sera utilizado como a
principal fonte de dados. Essa abordagem permitira obter uma visdo mais completa e
contextualizada sobre a igualdade de género no mercado de trabalho, possibilitando a
compreensdo das dindmicas nacionais antes de aprofundar a analise no contexto particular

da Madeira.

Ao seguir essa estrutura, sera possivel identificar as tendéncias gerais que afetam
o mercado de trabalho em Portugal e como essas se refletem no setor da hotelaria na
RAM, onde o turismo ¢ um dos motores econdmicos principais. Desta forma, sera
possivel comparar as realidades e destacar eventuais discrepancias ou particularidades
regionais, oferecendo uma visao mais ampla e detalhada sobre as questoes de género neste

setor, tdo relevante para a regido.

Posteriormente, o estudo serd conduzido por meio de questiondarios a funcionarios
de hotéis com o objetivo de avaliar a perce¢ao dos trabalhadores em relagdo as praticas e
politicas implementadas pelas suas organizagdes. Esses questionarios irdo centrar-se em
aspetos fundamentais, como a percecdo das oportunidades de progressdo de carreira,

equidade na distribuicdo de responsabilidades e na percecdo de discriminagdo por base
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no género. Serdo também realizadas entrevistas semiestruturadas a alguns hotéis da
Madeira, onde serdo realizadas entrevistas semiestruturadas aos responsaveis de RH, de
forma a recolher informagdes sobre as medidas que cada hotel utiliza para a existéncia de
igualdade de género nas suas equipas. Serdo também analisados os organogramas de cada
institui¢ao hoteleira, de forma a saber se existe ou nao cargos com prevaléncia excessiva
de homens ou mulheres ou se existe uma igualdade na forma em que os cargos sao
exercidos. O proposito deste estudo ¢ investigar se os colaboradores sentem que as
medidas adotadas para promover a igualdade de género sdo eficazes e se refletem na

experiéncia cotidiana dentro da organizagao.

A aplicacao desta metodologia permitird uma compreensao mais abrangente das
dindmicas de emprego e da existéncia ou nao de disparidades de género no setor hoteleiro
da RAM. A triangulacdo entre os dados através da analise do boletim estatistico 2023, do
relatorio Unico do quadro de pessoal 2022 ¢ os dados quantitativos provenientes dos
questionarios e entrevistas permitira uma analise holistica das condi¢des de trabalho e das
praticas de gestdo de recursos humanos. Este estudo visa fornecer dados rigorosos e
relevantes que possam informar o desenvolvimento de politicas e praticas destinadas a

promover a igualdade de género e melhorar as condi¢des laborais no setor de alojamento.

Além disso, este estudo contribuird para a analise da existéncia ou ndo de
segregacgao vertical e horizontal no setor da hotelaria da RAM, proporcionando uma visdao
mais clara sobre como as praticas organizacionais influenciam o quotidiano dos
colaboradores. Espera-se, assim, identificar dreas de melhoria e medir o impacto concreto
das politicas de gestdo no ambiente de trabalho, facilitando o desenvolvimento de
estratégias mais eficazes para promover a equidade de género. As hipoteses a serem

estudadas sdo:

e HI: O nivel de escolaridade influencia o nivel de remuneracao;

e H2: A experiéncia profissional exerce influéncia na ascensdo a cargos de
lideranca;

e H3: A flexibilidade horaria exerce influéncia na ascensdo a cargos de

chefia.
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4.1-Igualdade de Género em Portugal- Boletim Estatistico 2023

A atividade econdémica e os indices de desemprego desempenham um papel
fundamental na avaliagdo do nivel de participacdo de homens e mulheres no processo
produtivo, permitindo uma andlise detalhada das disparidades em termos de
envolvimento e contribuigdo para a forga de trabalho. O acesso ao emprego remunerado
ndo ¢ apenas um fator determinante para o desenvolvimento socioecondémico, mas
também constitui um elemento essencial para garantir a autonomia individual, bem como
0 bem-estar pessoal, profissional e familiar de cada individuo. Dessa forma, a inclusdo
equitativa no mercado de trabalho surge como um aspeto fundamental para a promocgao

da justi¢a social e do progresso coletivo (OECD, 2023).

Um ponto crucial nesta anélise ¢ a segregacao por sexo nas profissoes e atividades
economicas, onde se observa uma forte correlagdo entre a segregacdo do mercado de
trabalho e a concentracdo de mulheres em profissdes menos prestigiadas, que geralmente

oferecem salarios mais baixos (INE, 2022).

Indicador Homens (%) Mulheres (%)
Taxa de emprego dos 20 aos 64 anos (EURQSTAT) 80,4% 74,8%

Taxa de emprego com 15 ou mais anos (INE) 60,9% 52,6%

Taxa de desemprego 5,5% 6,5%

Taxa de atividade com 16 e mais anos 64,4% 56,3%

Taxa de inatividade com 16 e mais anos 36,4% 45,5%

Tabela 1- Indicadores de carater geral no ambito do trabalho e emprego 2022(%)

Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2023

As diferengas salariais e de prestigio ao longo da hierarquia continuam a favorecer
os homens, destacando a importancia de estudar as causas e consequéncias dessas

disparidades para promover a equidade de género no mercado de trabalho
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Em 2022, de acordo com os dados do INE, a taxa de emprego para individuos com
15 ou mais anos foi de 60,9% entre os homens ¢ 52,6% entre as mulheres, evidenciando
uma disparidade de 8,3 pontos percentuais. No entanto, ao considerar a faixa etaria dos
20 aos 64 anos, que ¢ o intervalo geralmente adotado nas analises a nivel europeu, essa
diferenca diminui para 5,6 p.p. No contexto da Estratégia Europa 2020 (Comissao
Europeia, 2010), a meta estabelecida para a taxa de emprego da populacao em idade ativa
(20 a 64 anos) era de 75%. Embora essa meta tenha sido atingida pelos homens em
Portugal desde 2017, conforme os dados do EUROSTAT (Eurostat, 2022), a taxa de
emprego das mulheres, embora proxima, situou-se ligeiramente abaixo do objetivo,

alcangando 74,8% (Tabela 1).

Em relagdo ao desemprego, a taxa para as mulheres foi superior a dos homens, o
que reflete uma desvantagem para o sexo feminino. Além disso, a taxa de atividade das
mulheres, que se situou em 56,3%, foi significativamente inferior & dos homens, que
alcangou 64,4%, resultando em uma diferenca de 8,1%. A taxa de inatividade também
apresentou um diferencial mais elevado entre as mulheres, com uma discrepancia de
9,1%. em comparagdo aos homens. Esse desequilibrio pode ser atribuido a diversos
fatores, incluindo o maior nimero de mulheres aposentadas, a maior permanéncia das
jovens no sistema educativo e a tradicional predominancia feminina na categoria de

trabalhadores domésticos.

Além disso, este cendrio reflete uma segregacao no mercado de trabalho, que tende
a ser mais desfavordvel para as mulheres. As mulheres ganham menos que os homens
para fazer trabalho igual ou de valor igual. Embora elas constituam uma parcela
significativa da for¢a de trabalho, especialmente no setor dos servicos, ainda enfrentam
barreiras de igualdade tanto em oportunidades quanto em condi¢des laborais (Comissao
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, 2022). A conjugacao desses fatores, como a
maior inatividade e as barreiras no mercado de trabalho, acentua as disparidades de
género, principalmente em setores onde as mulheres sdo a maioria, no entanto, encontram
mais dificuldades na progressao de carreira e na equidade salarial que os seus pares (INE,

2021).
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O setor dos servigos, que inclui areas como turismo, hotelaria, comércio e
educagao, emprega mais de dois ter¢os da populacao ativa em Portugal, desempenhando
um papel essencial na economia do pais. No entanto, este setor ¢ predominantemente
composto por mulheres, o que evidencia uma divisdo de género nas diferentes areas de
atuacdo. Apesar da elevada participacdo feminina, as mulheres continuam a enfrentar
desafios significativos, como dificuldades na progressao na carreira, disparidades
salariais e maior exposi¢do a precariedade laboral. Esses fatores contribuem para uma
segregacao horizontal e vertical, perpetuando desigualdades de género no mercado de

trabalho.

Essa concentracdo de mulheres em setores especificos e, frequentemente, em
cargos de menor remuneragdo ou prestigio, reforca as desigualdades de género,
evidenciando a necessidade de implementar medidas que promovam maior equidade.
Entre essas medidas, destacam-se politicas de conciliagdo entre a vida pessoal e
profissional, a garantia de igualdade salarial e o incentivo 4 maior representacdo feminina

em cargos de lideranga.

Setor de Total Distr. Homens Distr. Mulheres Distr.
Atividade (milhares) (%) (milhares) (%) (milhares) (%)
Set
e_ or' . 133,9 2,7% 94,5 3,8% 39,4 1,6%

Primario @
Setor
Secundario 1206,5 24,6% 821,7 33,3% 384,8 15,8%
@
Setor

. 3568,3 72,7% 1553,9 62,9% 2 014,4 82,6%
Terciario @
Total 4 908,7 100% 24701 100% 2 438,6 100%

Tabela 2- Populagdo empregada por setor de atividade economica e sexo, 2022 (milhares e %)

Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2023

Em termos de emprego por setor de atividade econdmica, verificou-se em 2022

que os diferentes setores empregavam um total de 4.908,7 mil pessoas em Portugal. O
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setor tercidrio continua a desempenhar um papel dominante, representando 72,7% do total

da populacdo empregada, o que destaca a crescente importancia das atividades

relacionadas com servigos na economia nacional.

Ao analisar a distribuicdo de mulheres e homens pelos setores de atividade,
observam-se claras diferengas de género (Tabela 3). Essa diferenga reflete a forte
concentracdo de mulheres no setor dos servicos, como ¢ o caso da hotelaria, enquanto os
homens tém uma presenca mais expressiva nos setores secunddrio (industria e

construcdo) e primario (agricultura, pesca e florestas).

Género Setor Terciario (%) Setor Secundario (%) Setor Primario (%)
Feminino 83 16 /]
Masculino 63 33 4

Tabela 3-Distribuicdo da for¢a de trabalho por género e setor economico (%)

Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2023

Adicionalmente, nos setores primdrio e secundario, para cada 10 pessoas
empregadas, hd uma clara predominancia masculina, com 7 homens para cada 3 mulheres,
reforcando a segregacdo de género em setores tradicionalmente considerados mais
"masculinos". Essa distribuicao desigual sugere a persisténcia de barreiras culturais e
estruturais que limitam a entrada e permanéncia das mulheres em certos setores,
especialmente aqueles ligados as atividades industriais e agricolas, onde os homens

continuam a ser a for¢a predominante.

Essa desigualdade de género torna-se ainda mais evidente em termos de lideranca,
onde os homens continuam a ser mais representados em cargos de chefia do que as
mulheres, perpetuando uma disparidade significativa. Entre 2021 e 2022 (Boletim
Estatistico, 2023), observou-se uma leve reducdo na ocupagdo desses cargos por ambos
os géneros: uma queda de 0,3 p.p. para os homens e de 0,5 p.p. para as mulheres. Apesar

dessa diminui¢do, em 2022, a diferenca entre homens e mulheres em posigdes de
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lideranga ainda era de 2,3 p.p., levemente inferior a de 2017, quando a diferenca era de
2,6 p.p. Embora isso demonstre um avanco marginal, a sub-representagao feminina em

posicdes de chefia continua evidente, refletindo um progresso lento na promog¢do da

igualdade de género em cargos de lideranga.

Essa persistente desigualdade de género torna-se ainda mais saliente a medida que
o nivel de escolaridade das mulheres aumenta, o que agrava, mais ainda, a diferenca
salarial em relagdo aos homens e amplia as diferencas salariais de género, estas
intensificam-se conforme o grau de qualificagdo profissional. Por exemplo, mulheres com
apenas o ensino bésico, ganham, em média, 15,4% menos de remuneragdo base do que
os homens. No entanto, quando se fala de ensino superior, essa diferenga salarial acentua-
se, alcangando 25,8%. Esse cendrio revela que, embora os avangos na ocupacao de cargos
de lideranca e na qualificacdio das mulheres sejam percetiveis, as desigualdades

estruturais, tanto em termos de representacao quanto de remuneracgao, ainda persistem.

Ao analisarmos os ganhos totais (que incluem ndo apenas o saldrio base, mas
também outras remuneragdes, como prémios e subsidios), o cenario torna-se ainda mais
alarmante. As mulheres com ensino superior recebem, em média, 600€ a menos do que
os homens, o que corresponde a uma diferenga salarial de 26,1%. Esse dado revela que,
a medida que o nivel de qualificagdo aumenta, a disparidade salarial também se acentua,

com um impacto particularmente negativo sobre as mulheres altamente qualificadas.

Em termos de valores médios, os homens auferem 1.145,80€ de remuneragao
base, enquanto as mulheres recebem, em média, 995,50€, o que resulta num diferencial
de 13,1%, ou seja, cerca de 150,30€ a menos por més para as mulheres. Quando
consideramos o ganho médio mensal (que inclui componentes variaveis de remuneracao),
essa diferenca aumenta ainda mais. Os homens recebem, em média, 1.389,30€, enquanto
as mulheres auferem 1.168,60€, o que corresponde a uma disparidade de 15,9%, ou

220,70€ a menos por més para as mulheres.

Este diferencial salarial ¢ ainda mais acentuado a medida que subimos na
hierarquia profissional e aumentamos o nivel de qualificacdo. No inicio da carreira, as
mulheres ganham, em média, 3,7% menos do que os homens. No entanto, nos quadros

superiores, a diferenca salarial ¢ muito mais expressiva, com as mulheres a ganharem

Pagina 40 de 97



UNIVERSIDADE da MADEIRA

24,5% menos do que os homens. Nos ganhos mensais dos quadros superiores, o gap
atinge 24,8%, refletindo as significativas disparidades em cargos de maior

responsabilidade e prestigio.

Esses dados demonstram que, apesar de avangos em alguns dominios, a
desigualdade salarial entre homens e mulheres permanece numa realidade preocupante,

especialmente para as mulheres mais qualificadas e em posi¢des de lideranca.

4.2-Analise do relatorio inico do quadro de pessoal 2022

A igualdade de remuneracao entre homens e mulheres por trabalho igual ou de
igual valor ¢ um principio fundamental estabelecido pela Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto
(Republica, 2025), em Portugal, como ja foi referido anteriormente neste trabalho. Para
monitorizar ¢ promover este principio, foi desenvolvido um bardmetro que utiliza
indicadores baseados nas informagdes fornecidas pelas empresas, conforme o Relatério

Unico do Quadro de Pessoal.

GMMB
(Ganho Médio
Mensal Base)

TCO (Trabalhadores RMMB (Remuneragio
por Conta de Outrem) Média Mensal Base)

Homens/Mulheres

50 307 103710 € 1235,70 €
(100%)
Homens (55,8%) 28 066 1083,80 € 1300,80 €
Mulheres (44,2%) 22241 978,20 € 1153,60 €

Tabela 4- Distribui¢cdo dos trabalhadores por conta de outrem e diferencas salariais por género

Fonte: Estatistica No Trabalho, 2023

Os dados apresentados na tabela 4, fornecem uma andlise detalhada da
remuneracao média mensal base (RMMB) e do ganho médio mensal base (GMMB) entre
homens e mulheres. O total de trabalhadores por conta de outrem (TCO) ¢ de 50.307,
sendo 28.066 homens (55,8%) e 22.241 mulheres (44,2%). A remuneragao média mensal
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base (RMMB) total ¢ de 1.037,10€, sendo 1.083,80€ para homens e 978,20€ para
mulheres. O ganho médio mensal base (GMMB) total ¢ de 1.235,70€, sendo 1.300,80 €

para homens e 1.153,60€ para mulheres.

Os dados revelam que, embora a participacdo das mulheres na forca de trabalho
seja significativa, ha uma disparidade notadvel na remuneracdo entre os géneros. Em
média, os homens recebem uma RMMB de 1.083,80€, enquanto as mulheres recebem
978,20€. Esta diferenca persiste no GMMB, onde os homens ganham em média
1.300,80€ e as mulheres 1.153,60€.

Gender Pay Gap - %
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Grdfico 1- Evolugdo da diferen¢a salarial entre géneros (2010-2022)

Fonte: Estatistica No Trabalho, 2023

Quanto a diferenca salarial de género (Gender Pay Gap - GPG), apresentada no
grafico 1, esta refere-se a disparidade entre os salarios médios de homens e mulheres,
independentemente de fatores como setor de atividade econdmica, profissdo, nivel de
qualificacdo profissional, nivel de educacao e antiguidade no emprego. O estudo analisa
a evolucao da GPG ao longo de 12 anos, de 2010 a 2022. Os dados indicam uma tendéncia
geral de diminui¢do da GPG ao longo do tempo, com uma reducdo de 19.2% em 2010
para 9.7% em 2022 (Estatistica No Trabalho, 2022). Esta tendéncia € significativa e
sugere que, apesar de persistirem disparidades salariais, as medidas e politicas de
igualdade de género podem estar a contribuir para uma gradual redugdo desta lacuna. Esta

diferenca ¢ de 10.7% no sector de “alojamento, restauracao e simulares”.

Ao examinar os dados, ¢ notavel a existéncia de algumas flutuacdes anuais, mas

uma clara tendéncia de queda. A reducdo continua na GPG pode ser atribuida a varias
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iniciativas, como leis de igualdade salarial, programas de sensibilizagdo ¢ mudancas
culturais que promovem a igualdade de género no local de trabalho. No entanto, a GPG
ainda existente indica que ha barreiras estruturais e sociais persistentes que impedem a

igualdade total.

Em conclusdo, embora a GPG tenha mostrado uma tendéncia de diminui¢ao ao
longo da ultima década, o objetivo de alcancar a igualdade salarial completa ainda nao
foi alcangado. Continuar a monitorar, analisar e implementar medidas ¢ essencial para

garantir a igualdade de oportunidades e remuneragao no local de trabalho.

4.3- Analise dos questionarios realizados

A avaliacdo dos questionarios administrados a funcionarios de estabelecimentos
hoteleiros na RAM resultou em 64 respostas, sendo 33 de mulheres e 31 de homens. Esses
questionarios foram desenhados para avaliar a percecdo dos funciondrios quanto as
praticas e politicas implementadas pelas suas organizagdes. Estes focaram-se em aspetos
cruciais, como a percecdo das oportunidades de progressdo de carreira, a equidade na
distribui¢@o de responsabilidades e a transparéncia nas politicas salariais. O objetivo deste
estudo foi investigar de que forma os trabalhadores do setor hoteleiro da RAM
percecionam a igualdade de género nas praticas institucionais, € como estas percegoes se

refletem nas politicas e cultura organizacional?

Ja se sentiu discriminado(a) com base no seu
genero no local de trabalho atual?

30

25
20
m MNio
15 =
m Prefiro ndo responder
10 Sim
o .

Feminino Masculino

4]

Grafico 2-Diferenca de precessdo entre géneros sobre a discriminagdo no local de trabalho

Fonte: Criado pela autora
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Os dados do grafico 2 indicam que a maioria dos inquiridos, independentemente
do género, ndo se sentem discriminados no local de trabalho. Especificamente, 72,73%
das mulheres e 90% dos homens responderam que nunca se tinham sentido discriminados
no seu local de trabalho. No entanto, uma diferenca notavel foi observada nas respostas
afirmativas, onde 18,18% das mulheres relataram sentir discriminagdo, em comparagao
com apenas 10% dos homens. Essa disparidade sugere que as mulheres enfrentam

desafios adicionais relacionados a igualdade de género no ambiente de trabalho.

Existem inimeras razdes que podem explicar a maior taxa de relatos de
discriminacao entre mulheres. Como por exemplo, os estereotipos de género continuam
a influenciar as expectativas e o tratamento diferencial das mulheres no local de trabalho,
afetando negativamente a sua experiéncia. A maior conscientizag¢do e sensibilidade das
mulheres em relagdo as questdes de discriminagdo também podem contribuir para um

maior reconhecimento e relatos dessas experiéncias.

Acredita que ha igualdade de oportunidades de promocgéao
entre homens e mulheres na empresa onde trabalha?
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Grafico 3- Percegdo de igualdade de oportunidade de promogdo por género

Fonte: Criado pela autora

O gréafico 3 demonstra como os colaboradores percecionam a igualdade de
oportunidades de promogao entre homens e mulheres no local de trabalho, este revela
uma diferenca significativa na perce¢do entre os géneros. Mostrando que a maioria das

mulheres acredita que ndo hé igualdade de oportunidades de promogdo, enquanto a
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maioria dos homens acredita que existe tal igualdade. Esses dados demonstram uma
disparidade enorme sobre a compreensdo de ambos os géneros sobre a igualdade de

oportunidade.

Acha que homens e mulheres sao tratados de maneira
equitativa em relacio a salarios e beneficios nha empresa?
30
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15 m N&o

Sim
10

Feminino Masculinc

Grdfico 4- Percegdo de equidade de tratamento entre géneros, em relagdo a salarios e
beneficios

Fonte: Criado pela autora

Em relacdo a equidade de salérios e beneficios no local de trabalho, a discrepancia
permanece entre os géneros. Os resultados obtidos, no grafico 4, mostraram diferencas
significativas, onde 24 mulheres responderam que sentem que nao existe equidade no que
toca a salérios e beneficios na empresa, enquanto 9 acreditam que essa equidade existe.
Em contrapartida, entre os homens, 9 responderam que sentem que ndo ha equidade,
enquanto aproximadamente 21 acreditam que had equidade. Esta disparidade nas
percecoes de equidade entre os géneros ¢ notavel. Uma maior percentagem de mulheres
acredita que ndo hé equidade em comparagao com os homens. Por outro lado, mais
homens do que mulheres acreditam que héa equidade nos salarios e beneficios. Esses dados

sugerem que existem diferencas de percecdo significativas entre os géneros.

Pagina 45 de 97



UNIVERSIDADE da MADEIRA

Sente que a empresa promove um ambiente de trabalho
inclusivo para todos os géneros?

Feminino Masculino
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Grdfico 5- Percegdo de inclusao no ambiente de trabalho entre géneros

Fonte: Criado pela autora

Quanto a percecdo de inclusdo no ambiente de trabalho, o grafico 5, revela
também uma diferenca marcante entre homens e mulheres. Enquanto 24 homens
afirmaram que a empresa promove um ambiente de trabalho inclusivo, 6 discordaram.
Por outro lado, 18 mulheres ndo se sentem incluidas, enquanto um niimero ligeiramente
inferior sente que a empresa promove a inclusdo. Esses resultados sugerem que os homens
tém uma perce¢do mais positiva sobre a inclusdo de género no local de trabalho, em

comparagdo as mulheres.

Esta ciente das politicas da empresa sobre
igualdade de genero e discriminagao?
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Grdfico 6- Consciéncia das politicas de igualdade de género entre Homens e
Mulheres

Fonte: Criado pela autora
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A promocgao da igualdade de género e a eliminagdo da discriminacao constituem
pilares essenciais no contexto do ambiente de trabalho contemporaneo. Diversas
organizagdes tém vindo a adotar politicas especificas com o intuito de assegurar um
tratamento justo e equitativo para todos os colaboradores, independentemente do género.
Com base no grafico 6, procurou-se avaliar o nivel de consciencializagao relativamente a
essas politicas entre os profissionais do setor da hotelaria na RAM. Os resultados
evidenciam que a maioria dos colaboradores, de ambos os géneros, demonstra
conhecimento das politicas implementadas pelas respetivas entidades empregadoras.
Estes dados indicam uma elevada taxa de consciencializacdo no que diz respeito as

praticas institucionais de promocao da igualdade de género e prevengao da discriminacao.

Os resultados obtidos reforgam a importancia da implementacao de medidas
proativas que promovam a igualdade de género e a inclusdo no contexto laboral. A
valorizacdo da diversidade e a construcdo de uma cultura organizacional assente em
principios de equidade revelam-se fundamentais para reduzir percegdes de discriminacao
e assegurar um ambiente de trabalho justo e acolhedor para todos os colaboradores.
Compreender as percecdes dos trabalhadores em relacdo a equidade e as praticas
institucionais ¢ crucial para o desenvolvimento de espacos laborais nos quais todos,
independentemente do género, possam prosperar e contribuir plenamente para o sucesso
organizacional. Neste sentido, torna-se imprescindivel realizar analises aprofundadas das
politicas internas e da sua aplicagdo pratica, a fim de compreender as causas subjacentes
as percegoes divergentes. A percecdo de justiga organizacional estd diretamente associada
a satisfagdo no trabalho, a motivagao e a retengdo de talentos. Diferencas nessas percecdes
podem estar relacionadas com praticas desiguais e com a sub-representagdao feminina em
posigdes de lideranca. Assim, recomenda-se a realizacdo de diagndsticos rigorosos que
permitam identificar e eliminar barreiras estruturais, promovendo ambientes de trabalho

mais inclusivos e equitativos.
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5- Analise de resultados

Apos a analise do Relatério Unico do Quadro de Pessoal de 2022 (Estatistica No
Trabalho, 2023), do Boletim Estatistico de 2023 (Comissdo para a Cidadania e a
Igualdade de Género, 2023) e dos questionarios realizados (Anexo 3), procederemos ao

estudo das hipoteses formuladas anteriormente.

H1: O nivel de escolaridade influencia o nivel de remuneracéo

Nivel de Qualificacdo Remuneracao Mensal Média (€)
Quadros Superiores 2723,96

Quadros Médios 1872,75

Profissionais Qualificados 870,92

Profissionais Semi Qualificados 843,49

Profissionais Ndao Qualificados 779,67

Tabela 5- Nivel de escolaridade Homens

Fonte: Estatistica No Trabalho, 2023

Nivel de Qualificagdo Remuneracio Mensal Média (€)
Quadros Superiores 1931,93

Quadros Médios 1277,02

Profissionais Qualificados 814,70

Profissionais Semi Qualificados 771,71

Profissionais Nao Qualificados 745,78

Tabela 6- Nivel de escolaridade Mulheres

Fonte: Estatistica No Trabalho, 2023
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No setor de alojamento na Regido Autonoma da Madeira, segundo os dados de
outubro de 2022, existem disparidades significativas na remuneragdo média mensal entre
homens e mulheres, com variagdes que diferem conforme o nivel de qualificagdo
profissional. Homens em posi¢cdes de quadros superiores recebem uma média de
€2723,96, enquanto as mulheres na mesma categoria ganham €1931,93, resultando em
uma diferenca de aproximadamente 29% a favor dos homens. Essa tendéncia de
disparidade também se observa nos quadros médios, onde homens recebem €1872,75 em

comparag¢do com €1277,02 das mulheres, marcando uma diferenc¢a de cerca de 31,8%.

Nos niveis profissionais qualificados, a disparidade ¢ menor, com homens a
ganharem €870,92 e mulheres €814,70, indicando uma diferenga de 6,5% a favor dos
homens. Entre os profissionais semiqualificados, a desigualdade persiste, com homens
recebendo €843,49 e mulheres €771,71, refletindo uma diferenca de 8,5% a favor dos
homens. Entre os profissionais ndo qualificados, os homens ganham €779,67, enquanto

as mulheres recebem €745,78, resultando em uma diferenca de 4,4% a favor dos homens.

Essas discrepancias salariais sugerem que, apesar de alguma progressdo na
equidade salarial nos niveis mais baixos de qualifica¢do, ainda ha barreiras significativas
nos niveis superiores que precisam ser abordadas (Rinaldi & Salerno, 2019). A presenca
de fatores como a segregacdo ocupacional, discriminacdo de género e diferencas nas
oportunidades de progressdo na carreira sao provaveis contribuintes para estas

desigualdades.

Assim, ha uma necessidade urgente de politicas de igualdade de género mais
robustas no setor de alojamento, promovendo praticas salariais justas e oportunidades
iguais de desenvolvimento profissional para todos os trabalhadores, independentemente

do género (Sole-Pla, 2020).

A andlise destes quadros revela que, de facto, o nivel de escolaridade e
qualificagdo influencia significativamente o nivel de remuneragdo tanto para homens
quanto para mulheres. A disparidade salarial observada entre diferentes niveis de
qualificacdo confirma a hipotese de que um maior nivel de escolaridade esta associado a
remuneragdes mais elevadas. Entre os quadros superiores € médios, onde se presume um

nivel mais alto de escolaridade e qualificacdo, as remuneragdes sdo substancialmente
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maiores em comparacdo com profissionais semiqualificados e nao qualificados. No
entanto, as disparidades de género ainda sdo evidentes, especialmente em niveis mais

altos de qualificacdo, onde os homens tendem a ganhar mais do que as mulheres.

Esses dados destacam a importancia de politicas de igualdade de género e
iniciativas que promovam oportunidades iguais de desenvolvimento profissional e
remuneracdo justa para todos os trabalhadores, independentemente do género. Assim,
enquanto a escolaridade e qualificacdo continuam a ser fatores determinantes no nivel de
remuneragdo, ¢ igualmente crucial abordar as barreiras que perpetuam a desigualdade de

género no mercado de trabalho.

E possivel também comparar os dados obtidos neste estudo com os dados

adquiridos dos questionarios realizados pela autora.

Quais as suas habilitagdes literarias?
16
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8

Ensino Licenciatura Mestrado Ensino Licenciatura Mestrado
secundario secundario

o N B O

Feminino Masculino
Grdfico 7- Habilitagoes literarias de Homens e Mulheres

Fonte: Criado pela autora

O grafico 7 apresenta a distribui¢do das qualificacdes literarias dos individuos por
género, em trés categorias principais: ensino secunddrio, licenciatura e mestrado. Este
evidencia diversas conclusdes, primeiramente, ¢ possivel observar um equilibrio entre
homens e mulheres quanto aos que possuem ensino secundario e mestrado. No que se
refere a licenciatura, observa-se uma distribuicdo relativamente uniforme entre os

géneros. Isto pressupde uma paridade geral na educagdo entre homens e mulheres, no
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sector hoteleiro da RAM, sugerindo que ambos tém acesso e atingem niveis educativos

semelhantes nas categorias analisadas.

Em segundo lugar, a licenciatura emerge como a categoria com 0 maior nimero
de individuos, em ambos os géneros. Isso indica a prevaléncia desta qualificagdo,
refletindo a sua importancia e valoriza¢ao no sector hoteleiro atual. Adicionalmente, nota-
se que o numero de individuos com mestrado ¢ menor em comparagao com as outras duas
categorias. Este dado pode indicar uma menor propensao para a continuacao dos estudos
até niveis avangados, possivelmente devido a fatores como custos elevados, tempo de

dedicagao ou oportunidades profissionais alternativas.

H2: A experiéncia profissional exerce influéncia na ascensio a cargos de lideranca.

Ha quanto tempo exerce a sua profissao
no sector da hotelaria”?
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Grdfico 8- Anos de profissao de Homens e Mulheres

Fonte: Criado pela autora

Os dados coletados no grafico 8 revelam a distribuicdo dos anos de experiéncia
profissional entre géneros no setor da hotelaria. No género feminino, observa-se que 18
profissionais tém entre 0 e 5 anos de experiéncia, 3 profissionais possuem entre 16 e 20
anos de experiéncia, 9 profissionais contam com 6 a 10 anos de experiéncia, e
aproximadamente 3 profissionais t€ém mais de 20 anos de experiéncia. No que diz respeito
ao género masculino, observa-se que 21 profissionais t€ém entre 0 e 5 anos de experiéncia,
3 profissionais possuem entre 6 e 10 anos de experiéncia e 6 profissionais, tém mais de

20 anos de experiéncia.
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A maior concentracdo de profissionais, tanto do género feminino quanto no
masculino, encontra-se na faixa de 0 a 5 anos de experiéncia. Esta distribuicdo sugere
uma alta rotatividade ou uma recente entrada significativa de profissionais no setor
hoteleiro. Além disso, observa-se que, entre as mulheres, a segunda maior faixa de tempo
¢ ade 6 a 10 anos, enquanto entre os homens, a segunda maior faixa de tempo ¢ a de mais
de 20 anos. Esses dados podem indicar diferencas nas trajetérias de carreira entre os
géneros, com um maior numero de mulheres a se manterem na profissdo por periodos
intermedidrios ¢ um numero maior de homens a permanecerem nesta, por longos
periodos. Esta observagao ¢ crucial para compreender a dindmica do setor hoteleiro e
poder formular estratégias para melhorar a retencdo de pessoal e abordar questdes

especificas de género no ambiente de trabalho.

H3: A flexibilidade horaria exerce influéncia na ascensio a cargos de chefia

no sector da hotelaria na RAM.

Esta hipodtese levanta uma questao complexa e multifacetada que combina aspetos
de gestao de tempo, igualdade de género e progressao de carreira. A flexibilidade horaria,
¢ entendida como a capacidade de os trabalhadores ajustarem os seus horarios de trabalho
de acordo com as suas necessidades pessoais e profissionais. Esta pode ser um fator
determinante na ascensdo a cargos de chefia, especialmente no setor da hotelaria,
conhecido pelos seus rigorosos horarios irregulares e intensos, como ja referido

anteriormente.

Pesquisas demonstram que a flexibilidade horaria pode ser especialmente dificil
para as mulheres, que frequentemente assumem a maioria das responsabilidades
domésticas e de cuidadoras (Chung & van der Lippe, 2020). A sociedade muitas vezes
espera que as mulheres sigam uma sequéncia cronologica de eventos, como casamento e
maternidade, e aquelas que ndo o fazem podem enfrentar julgamento social. Essas
expectativas restringem as oportunidades das mulheres de se dedicarem integralmente a

sua carreira profissional.

Além disso, as mulheres sao frequentemente vistas como principais cuidadoras da
familia, o que pode limitar a sua disponibilidade para cargos de chefia que exigem maior

comprometimento de tempo e disponibilidade. No setor da hotelaria, onde a demanda por

Pagina 52 de 97



UNIVERSIDADE da MADEIRA

flexibilidade e disponibilidade ¢ alta, essa dindmica pode impedir que muitas mulheres
alcancem posicoes de lideranca. Para que a flexibilidade horaria tenha um impacto
positivo na ascensdo das mulheres a cargos de chefia, é necessario que as organizagdes
adotem politicas inclusivas que ndo apenas permitam a flexibilidade, mas também
promovam um ambiente de trabalho onde essas escolhas sejam respeitadas e apoiadas.
Isso inclui a implementagdo de programas de mentoria, desenvolvimento de carreira e

apoio as responsabilidades familiares, além de politicas que combatam a discriminagdo

de género.
Alguma vez se sentiu pressionado(a) a
escolher entre as responsabilidades
profissionais e pessoais devido a falta de
suporte da empresa?
20
15
mNao
10 m Prefiro ndo responder
5 Sim
0 ]

Feminino Masculino

Grdfico 9- Sentimento de pressdo entre responsabilidades profissionais e pessoais por falta de
suporte da empresa

Fonte: Criado pela autora

O grafico 9 relata exatamente essa discrepancia, este mostra a percecao de homens
e mulheres em relagdo a pressdo para escolher entre responsabilidades profissionais e
pessoais devido a falta de suporte da empresa. As mulheres relatam uma pressdo maior
para equilibrar essas responsabilidades, com 18 respostas afirmando sentir essa pressao,
em comparacao com 12 respostas dos homens. Este dado sugere que as mulheres podem
estar a sentir uma carga maior de responsabilidades domésticas e de cuidadoras,
combinada com uma menor perce¢ao de suporte organizacional, o que contribui para essa

pressao.
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Por outro lado, os homens afirmam sentir menos pressdo no que toca a consolidar
a vida pessoal com a vida laboral, onde apenas 12 inquiridos dizem ja ter sentido esse
tipo de pressdo. Essa distribui¢do pode refletir uma divisao tradicional de papéis de
género, onde os homens s30 menos propensos a assumir responsabilidades domésticas e
de cuidadores, ou podem ter mais acesso a suportes organizacionais que os permite
equilibrar as suas vidas pessoais e profissionais com mais facilidade. Ou seja, enquanto a
flexibilidade horaria tem o potencial de facilitar a ascensdo das mulheres a cargos de
chefia no setor da hotelaria, a sua eficicia depende de uma mudanga cultural e
institucional mais ampla que reconheca e valorize a contribui¢ao das mulheres em todos
os niveis da organizacdo. A superacdo das barreiras sociais e culturais, aliada a
implementagdo de politicas de igualdade de género, ¢ fundamental para promover uma

distribuicdo mais equitativa de oportunidades de lideranga entre homens e mulheres.

Quanto as entrevistas a serem realizadas a diretores de RH de hotéis na RAM,
estas foram estruturadas conforme detalhado no anexo 4. No entanto, ndo foi possivel
obter qualquer resultado das mesmas, uma vez que nao houve respostas por parte dos
hotéis contactados. Este cenario sugere que, embora o tema em questdao esteja em voga
ainda ¢ dificil para as organiza¢des reconhecerem sua importancia e estarem dispostas a

discutir sobre ele.

Concluindo, os dados apresentados neste estudo destacam a importancia de
implementar politicas que promovam a igualdade de género no ambiente de trabalho. A
desigualdade de género persiste no setor da hotelaria e turismo, com as mulheres a
enfrentarem desafios de progressdo na carreira, disparidades salariais e maior
precariedade laboral. Mais de metade dos trabalhadores do setor do turismo sdo mulheres,
estas que recebem salarios menores e ocupam posicdes de menor prestigio entro das

empresas.

A escolaridade e as qualificagdes influenciam significativamente o nivel de
remuneracao tanto para homens quanto para mulheres. Ou seja, quanto maior o nivel de
qualificacdo, maior a remuneracdo. No entanto, apesar da sua predominincia em
organizagdes de turismo, estas ainda enfrentam obstaculos na progressdo de carreira
devido a esteredtipos de género e praticas empresariais enraizadas. A experiéncia

profissional também ¢ um fator determinante na ascensdo a cargos de lideranga, mas as
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mulheres enfrentam barreiras adicionais. Estas relatam maior pressdo para equilibrar
responsabilidades profissionais e pessoais devido a falta de suporte organizacional, o que
afeta as suas oportunidades de ascensdo a cargos de chefia. A flexibilidade horaria ¢
crucial, mas esta deve ser acompanhada por uma mudanca cultural e institucional.
Existem também diferengas significativas na perce¢ao de oportunidades de promocao e

inclusdo no ambiente de trabalho entre homens e mulheres.

O sector do turismo e hotelaria ¢ um sector onde a existéncia de segregacao
vertical e horizontal ¢ bastante notoria. Neste, existe uma grande disparidade no que toca
a distribui¢do nos diferentes niveis hierarquicos dentro das organizagdes. Em muitos
casos, as mulheres podem estar sub-representadas em posi¢des de lideranga, como cargos
executivos, gerenciais ou de supervisdo. Isso cria uma disparidade em termos de poder e
influéncia dentro da empresa, com mulheres frequentemente a ocuparem posi¢des de
menor prestigio e autoridade. A segregacdo horizontal ¢ notdvel na distribuicdo de
profissdes dentro da hotelaria. Como por exemplo, o departamento da recegao e limpeza,
sdo tradicionalmente associados as mulheres, enquanto cargos de geréncia e manutencao
sdo frequentemente ocupados por homens. Essa segregacdo pode resultar em diferencas
salariais e de status, pois os empregos historicamente associados a mulheres tendem a
pagar menos e oferecer menos oportunidades de progresso na carreira. Apesar dos
avangos, sao necessarias politicas e praticas mais eficazes a fim de erradicar, de vez, as

desigualdades de género no setor da hotelaria, superando barreiras estruturais e culturais.

5.1- Discussao critica

A presente investigacdo evidencia de forma significativa a persisténcia de
desigualdades de género no setor hoteleiro da RAM, mesmo em contextos onde as
mulheres demonstram elevados niveis de qualificagdo e uma clara consciencializagdo
institucional relativamente as praticas de equidade. Esta realidade empirica, quando
articulada com a literatura académica, permite enquadrar os resultados obtidos a luz de
trés abordagens teodricas fundamentais: a segregacdo horizontal, a performatividade de
género e os esteredtipos associados a lideranca. Estas perspetivas contribuem para uma
compreensdo mais aprofundada das dindmicas estruturais e simbolicas que perpetuam
desigualdades no mercado de trabalho, mesmo em contextos aparentemente

sensibilizados para a igualdade de oportunidades.
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No que se refere a segregacao horizontal, os dados empiricos desta investigagao
confirmam a persisténcia de uma divisao ocupacional baseada no género, evidenciada
pela predomindncia feminina em fung¢des administrativas, de rece¢do e de limpeza,
enquanto os homens se encontram sobrerrepresentados em cargos técnicos, de
manutenc¢ao e, sobretudo, em posi¢des de chefia. Esta divisao de fungdes nao ocorre de
forma aleatoria, mas antes reflete normas socioculturais profundamente enraizadas que
atribuem, historicamente, determinadas areas ocupacionais a homens ou mulheres. Tal
fendmeno contribui para a compreensao das disparidades salariais entre géneros, uma vez
que, mesmo perante niveis de qualificagdo académica equivalentes, as mulheres tendem
a auferir remuneracdes médias inferiores as dos seus colegas do sexo masculino. A andlise
cruzada entre os dados relativos ao nivel de escolaridade (grafico 7) e a remuneragdo
média, bem como a distribuicdo por categorias profissionais nos quadros superiores e
médios, sustenta essa realidade. Estes resultados validam a hipdtese H1 da investigagao,
segundo a qual o nivel de escolaridade influencia a remuneracdo, mas fa-lo de forma

assimétrica entre géneros, penalizando particularmente as mulheres mais qualificadas.

Por sua vez, a performatividade de género, segundo Judith Butler (1990), permite
compreender como os papéis de género sdo continuamente reproduzidos no quotidiano
das organizagdes. As mulheres, mesmo posicionadas em contextos laborais formais,
continuam sujeitas a normas implicitas que as vinculam ao papel de cuidadoras. A anélise
do gréfico 9 reforca essa ideia, revelando que as mulheres sentem mais pressdo para
equilibrar responsabilidades profissionais e familiares, em compara¢do com os homens,
0 que compromete as suas oportunidades de ascensdo a cargos de chefia. Esta evidéncia
refor¢a a hipotese H3, segundo a qual a flexibilidade horéaria ¢ um fator crucial para a
progressdo de carreira, mas que assume uma implica¢do de género devido a carga social
e cultural atribuida as mulheres. Assim, a conciliacdo trabalho-vida pessoal ndo depende
exclusivamente de politicas formais, mas da capacidade das organizagdes em desconstruir

representacdes culturais persistentes.

A hipotese H2, que propde a influéncia da experiéncia profissional na progressao
para cargos de lideranga, encontra fundamento apenas parcial nos dados empiricos, uma
vez que esse percurso € frequentemente atravessado por barreiras simbdlicas sustentadas

por estereotipos de lideranga. O presente estudo evidencia que, mesmo com niveis
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elevados de experiéncia acumulada, as mulheres continuam a enfrentar obstaculos no
acesso a posicoes de topo. Esta limitagao nao decorre de uma alegada insuficiéncia de
competéncia ou empenho, mas sim da persistente construgdo social da lideranca enquanto
territério masculino. A andlise dos dados obtidos através dos questionarios (graficos 3, 4
e 5) demonstra que os homens tendem a apresentar uma perce¢do mais positiva
relativamente a equidade nos processos de promogao e de remuneragdo. Esta dissonancia
de percegdes entre géneros evidencia como os esteredtipos de género influenciam nao
apenas a forma como a lideranga ¢ desempenhada, mas também os critérios implicitos de
reconhecimento ¢ valorizagdo, favorecendo perfis que se alinham com atributos

historicamente associados ao poder, autoridade e masculinidade.

A articulagdo entre os dados empiricos e os referenciais tedricos permite concluir
que, embora as hipoteses H1, H2 e H3 encontrem confirmagao nos resultados obtidos, os
fatores subjacentes as desigualdades identificadas estdo profundamente enraizados numa
cultura organizacional que perpetua assimetrias estruturais de género. Neste contexto,
torna-se imperativa a adogdo de intervengdes estruturais que ultrapassem abordagens
pontuais, como a mera correcao salarial ou a representacdo feminina simbolica em cargos
de lideranca. A promoc¢ao da verdadeira equidade requer uma reconfiguragdo profunda
das estruturas organizacionais ¢ dos modelos de lideranga vigentes, reconhecendo a
diferenca ndo como limitagcdo, mas como um valor a integrar nas dindmicas institucionais.
Tal transformagao exige um compromisso ativo com a desconstru¢ao dos normativos de
género que continuam a moldar, de forma desigual, o funcionamento das organizagdes

no setor hoteleiro da RAM

Importa referir que, no decurso da presente investigacdo, constatou-se uma
escassez de estudos atualizados que abordem especificamente a igualdade de género. Esta
limitagdo da literatura cientifica disponivel impediu uma atualizacdo robusta do
enquadramento tedrico e da andlise contextual, ndo sendo possivel estabelecer
comparagoes significativas entre os dados empiricos recolhidos e estudos recentes. A falta
de investigag@o continua e sistematica sobre esta tematica revela a necessidade de maior
atencao académica e institucional ao fenomeno, em particular numa regido cuja atividade

turistica desempenha um papel socioecondomico relevante.
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6-Consideracoes finais

6.1-Principais Resultados

A presente investigacdo evidenciou que, apesar da significativa participacao
feminina no setor hoteleiro da RAM, persistem desigualdades de género relevantes. As
mulheres permanecem predominantemente alocadas a fun¢des operacionais e de menor
prestigio, ao passo que os homens concentram-se maioritariamente em cargos de
lideranga, configurando uma clara segregacao horizontal. Os dados obtidos através dos
questionarios indicam percecdes divergentes entre géneros: as mulheres reportam uma
maior sensacdo de discriminagdo, desigualdade salarial e menor grau de inclusdo no
ambiente laboral. Estes resultados corroboram a constatacdo de que a igualdade formal

ainda ndo se traduz em igualdade substancial no contexto profissional do setor hoteleiro.

6.2-Implicacées Praticas

Os resultados obtidos apresentam implicagdes significativas para a gestdo de RH
e para o desenvolvimento de politicas organizacionais no setor hoteleiro. Torna-se
imperativo que as unidades hoteleiras implementem medidas concretas de promocao da
igualdade de género, incluindo a criacdo de programas de mentoria direcionados a
mulheres, a adog¢do de critérios transparentes e equitativos para progressao na carreira €
a valorizag¢do da diversidade nos processos de recrutamento. A formagdo continua em
temas de igualdade de género, bem como a sensibilizagdo para a desconstrucdo de
estereotipos de lideranga, devem ser incorporadas nas praticas de gestdo organizacional.
Paralelamente, politicas que facilitem a conciliagdo entre vida profissional e pessoal,
como a flexibilizagdo de horarios e o apoio a parentalidade, sdo fundamentais para

assegurar um ambiente de trabalho inclusivo e equitativo.

6.3- Sugestdes para as organizacoes

A igualdade de género e a ndo discriminagdo sao pilares fundamentais dos direitos
humanos e condi¢des essenciais para a justica social. Por essa razdo, ¢ crucial que as
empresas promovam ativamente o principio da igualdade entre homens e mulheres. Para

1ss0, devem garantir que ambos os géneros tenham acesso as mesmas condi¢des, direitos
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e oportunidades, eliminando barreiras que perpetuam disparidades e criando ambientes

de trabalho inclusivos e equitativos.

A implementagdo de praticas que promovam a igualdade de género pode
contribuir de forma significativa para a consolidagdo dos valores fundamentais que
sustentam o principio da igualdade. Dessa forma, a promogao da igualdade de género nao
s6 reforca o cumprimento dos direitos constitucionais, mas também apoia o

desenvolvimento de uma sociedade mais justa, inclusiva e democratica.

A igualdade de género continua a ser uma questdo central para as organizagdes,
especialmente no que diz respeito a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal, bem como a protecao dos direitos relacionados a maternidade e a paternidade.
Além desses aspetos, outras dimensdes previamente mencionadas, como (Barroso et al.,

2011):

e Missdo e valores organizacionais;

e Processos de selecdo e recrutamento de pessoal;

e Educacdo continua e aprendizagem,;

e Promocao e progressao de carreira;

e Respeito e dignidade no local de trabalho;

e Politicas de informag¢do, comunicac¢do e imagem institucional;

e Protecdo na maternidade e paternidade e suporte a assisténcia familiar.

Estas praticas e muitas outras sdo igualmente cruciais para promover a igualdade entre

homens e mulheres e para catalisar transformagdes nas estruturas organizacionais.

As empresas e organizacdes laborais reconhecem, de forma crescente, a
necessidade de adotar uma postura proativa em relacdo a igualdade de género, indo além
das exigéncias legais. Dessa forma, a introducdo ou a integracdo de uma perspetiva de
género nas organizagdes hoteleiras constituem uma ferramenta indispensavel para
promover a igualdade entre homens e mulheres em toda a sua estrutura organizacional,
bem como para combater eventuais desigualdades no ambiente de trabalho. Para alcangar
esses objetivos, ¢ essencial o principio da igualdade de género em todos os campos da
gestao de recursos humanos, de modo que essa seja alavancada e estruturada com base na

missao, visao e valores fundamentais da organizacao.
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E imperativo que as organizagdes hoteleiras, tenham um plano de agdo para a
igualdade de género. Este plano tem como objetivo estabelecer praticas de gestdo de
recursos humanos que promovam a igualdade entre homens e mulheres na organizacao.

Visando instituir uma cultura organizacional baseada em valores e principios

fundamentais que emanam do compromisso com a igualdade de género.

A criacdo deste plano surge como resposta a necessidade de abordar e superar os
desafios relacionados a igualdade de género, partindo de um diagnostico inicial até ao
planeamento e implementacao de agdes concretas. A necessidade desta iniciativa decorre
da identificacdo de praticas organizacionais em dominios especificos onde existem
vulnerabilidades e oportunidades de melhoria. Cabe as organizagdes reconhecer a
importancia da igualdade de género e, consequentemente, promové-la ativamente,

adotando uma postura socialmente responsavel.

As tecnologias emergentes desempenham um papel fundamental na promogao da
igualdade de género no setor hoteleiro, oferecendo solugdes inovadoras para superar
barreiras historicas e garantir um ambiente mais inclusivo e equitativo. Ferramentas como
inteligéncia artificial e plataformas de gestao digital podem ser usadas para monitorizar
praticas de recrutamento, formagdo e progressdo de carreira, ajudando a identificar e
corrigir disparidades de género. Além disso, as tecnologias de automagao e plataformas
de comunicagdo inclusivas promovem um ambiente de trabalho mais flexivel e acessivel,
especialmente para mulheres em funcdes de lideranca e gestdo. Ao integrar essas solugdes
tecnologicas, o setor hoteleiro pode ndo apenas promover a igualdade de género, mas
também melhorar a satisfagdo e a reten¢ao de colaboradores, criando uma cultura

organizacional mais justa e eficiente.

6.4- Limitacoes e Investigacoes Futuras

As limitagdes do estudo empirico emergiram predominantemente na fase
quantitativa, onde o uso de questionarios se mostrou a abordagem mais adequada para o
tema analisado. Contudo, essa metodologia enfrenta desafios inerentes, tais como a
amostra limitada e a possivel subjetividade das respostas. Adicionalmente, na revisao de
literatura, observou-se uma lacuna significativa de artigos cientificos focados na

igualdade de género no turismo, com uma atenc¢do particular a industria hoteleira da
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RAM. Esta escassez de literatura evidencia a necessidade urgente de estudos
aprofundados que possam oferecer uma compreensdo mais abrangente e

multidimensional das desigualdades de género nesse setor tdo importante para esta regido

do pais.

A caréncia de pesquisas detalhadas sobre a igualdade de género na hotelaria limita
a capacidade de formular politicas eficazes e de implementar praticas equitativas.
Portanto, o presente estudo ndo sé visa preencher essa lacuna existente na literatura, mas
também fornecer dados empiricos que possam servir de base para futuras investigagdes e
intervengoes praticas. Abordagens metodoldgicas mais diversificadas, que incluam tanto
métodos qualitativos quanto quantitativos, sdo recomendadas para capturar de maneira

mais holistica as nuances do problema.

Por fim, para aprofundar o conhecimento sobre as dindmicas de género no setor
hoteleiro, sugere-se a replicagdo deste estudo noutros contextos geograficos,
nomeadamente noutros arquipélagos como os Agores ou regides turisticas do continente,
permitindo uma analise comparativa mais abrangente. Além disso, recomenda-se a
adog¢do de uma abordagem multidimensional que considere, para além do género, outras
dimensdes identitarias como a etnia, a idade, a orientagdao sexual ou a condigdo
socioeconomica. Estudos longitudinais também seriam valiosos para avaliar a evolugao

das percegdes e o impacto das politicas de igualdade implementadas ao longo do tempo.
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Anexo 1- Numero de turistas em Portugal segundo os dados do site “TravelBI By

Turismo de Portugal”

Total | Nacionai
Ano . Ingleses | Alemies | Franceses | Outros
turistas s (PT)
17
2015 72183 | 1723,2 | 1098,6 11354 | 61830
3585
18
2016 7617,1 | 1893,0 | 1200,5 1327,7 | 6923,1
961,4
20
2017 7979,8 | 1939,8 | 1312,1 13514 | 81082
691,3
25 10
2018 9941,7 | 2042,9 | 1602,1 16419
249,9 021,3
27 11
2019 10732,3 | 21459 | 15414 16232
142,4 099,6
10
2020 65257 | 456,6 438,3 470,7 25393
430,6
14
2021 8 544,1 693.3 569,5 7733 3 881,8
462,0
26 10
2022 11223,8 | 2108,3 | 1428,6 1569,6
529,1 198,8
Numeros em milhares
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Anexo 2 - Totais turistas entrados na RAM segundo os dados do ETRAM

Total Nacionais
Ano Ingleses Alemaes Franceses Polacos Outros
turistas (PT)
2001 | 842705 204 091 198 362 145 596 53 368 - 241288
2002 | 831975 202 982 195 007 144 308 56 976 - 232702
2003 | 856482 221721 203 741 142 230 61174 - 227 616
2004 | 842213 225242 197 486 140 848 49 420 - 229217
2005 | 864870 227724 197 696 147 616 47 620 - 244214
2006 | 908 095 238 153 178 355 163 103 56 790 - 271694
2007 | 967134 239677 188 843 174 023 63 152 3526 297 913

2008 | 1013281 222 460 238616 164 570 81217 10997 295421

2009 | 911345 258721 159 676 148 536 78 898 12128 253 386

2010 | 840514 254 616 151541 135003 63 341 11178 224 835

2011 | 885063 214 822 168 407 140 703 90 342 15877 254912

2012 | 841963 173594 139527 153 780 102 727 13803 258 532

2013 | 917493 182510 166 939 164 590 114 711 18 318 270425

2014 | 970093 199 993 181732 178 206 117 464 23 876 268 822

2015 | 1028723 204 801 211787 195183 117 014 25945 273993

2016 | 1162621 241162 250 866 224143 116 829 31606 298 015

2017 | 1222974 284 404 276 096 273 950 146 610 41 661 200 253

2018 | 1395023 286 761 264 981 277 068 155 002 38618 372593

2019 | 1382987 313 261 244 997 252 409 148 024 42 090 382 206

2020 | 493015 186 240 85172 83 862 27 282 13780 96 679

2021 | 909958 330169 134 432 111 336 69 235 43 400 221 386

2022 | 1771761 478 043 285119 275214 151 996 74 008 507 381
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Apéndices

Apéndice 1 - Questionarios aplicados

O presente questiondrio! visa obter dados para um trabalho de investigagio
realizado no ambito do Mestrado em Gestdo Hoteleira, da Universidade da Madeira. O
objetivo ¢ conhecer a opinido dos funciondrios do setor hoteleiro madeirense perante a
igualdade de género nas unidades hoteleiras. Os dados obtidos serdo usados para fins
académicos e asseguramos o anonimato e confidencialidade dos inquiridos e as suas
respostas. Agradecemos o seu contributo, que ¢ indispensavel para o sucesso deste

trabalho.
1? Parte- Caracterizacio sociodemografica
1.Género

o Feminino

o Masculino
2.Faixa Etaria

o 18 a24 anos
o 25a34anos
o 35a44 anos
o 45 a54 anos
o 55 a64anos

o Mais de 65 anos
3.Quais as suas habilitacoes literarias?

o Ensino primario

o Ensino secundario
o Licenciatura

o Mestrado

o Doutoramento

4.0 Hotel onde trabalha insere-se em que categoria

! https://forms.gle/zT9zei7pHPSUxjE7A
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o Hotel de 3 estrelas

o Hotel de 4 estrelas

o Hotel de 5 estrelas
5.Em que departamento trabalha

o Rececao

o Housekeeping/ Andares
o Lavandaria

o Restaurante

o Administra¢ao

o Outro

6.Qual o cargo que tem dentro do departamento?

7.Ja trabalhou em outro departamento?

o Nao

o Sim. Qual?
8.Ha quanto tempo exerce a sua profissao no sector da hotelaria?

o 0OaS5anos

o 6al0anos
o 1l al5anos
o 16a20anos

o Mais de 20 anos
9.Qual o seu tipo de contrato de trabalho?

o Contrato a termo certo

o Contrato a termo indeterminado
o Contrato sem termo

o Contrato a tempo parcial

o Prestagdo de servigos
2" Parte- Experiéncias e Percecdes
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Definicao de igualdade de género O Relatorio Global sobre as Desigualdades de
Género, define igualdade de género como a auséncia de disparidades entre homens e
mulheres em termos de saude, educagdo, economia e politica. Alcancar uma maior
igualdade de género ndo ¢ apenas um principio fundamental dos direitos humanos e um
fator de coesdo social, mas também faz sentido do ponto de vista de uma "economia

inteligente", impulsionando a produtividade e a e ciéncia (Ferguson & Alarcon, 2014).
10.J4 se sentiu discriminado(a) com base no seu género no local de trabalho atual?

o Sim

o Nao

o Prefiro ndo responder
11.Acredita que ha igualdade de oportunidades de promoc¢io entre homens e
mulheres na empresa onde trabalha?

o Sim

o Nao

o Nao sei
12.Acha que homens e mulheres sio tratados de maneira equitativa em relaciio a
salarios e beneficios na empresa?

o Sim

o Nao

o Nao sei
13.Sente que a empresa promove um ambiente de trabalho inclusivo para todos os
géneros?

o Sim

o Nao

o Nao sei

14.Se tivesse o género oposto, considera que:
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Discordo

totalmente

Teria uma remunerag¢io
maior
Seria mais facil cumprir
as tarefas que me sio
propostas
Seria mais facil atingir
um cargo melhor dentro

da empresa

Teria um melhor
relacionamento com o
meu chefe
Os seus colegas teriam
uma atitude diferente
para consigo
O meu chefe néo exigia

tanto de mim

UNIVERSIDADE da MADEIRA

Discordo Nao discordo/

parcialmente Nem concordo

3? Parte- Politicas e Praticas da Empresa

15.Esta ciente das politicas da empresa sobre igualdade de género e discriminagao?

o Sim

o Nao

Concordo

parcialmente

Concordo

totalmente

16.A empresa oferece formacao sobre igualdade de género e diversidade?

o Sim
o Nao
o Nao sei

17.Sente que as politicas da empresa sobre igualdade de género sao eficazes?

o Sim
o Nao
o Nao sei

4" Parte- Equilibrio Trabalho-Vida
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18.Acha que a empresa oferece politicas adequadas para ajudar os funcionarios a

equilibrar trabalho e vida pessoal (por exemplo: licenca parental, horarios

flexiveis)?

o Sim

o Nao

o Naio sei

19.Alguma vez se sentiu pressionado(a) a escolher entre as responsabilidades

profissionais e pessoais devido a falta de suporte da empresa?

o Sim

o Nao

o Prefiro ndo responder

Apéndice 2 - Perguntas realizadas nas entrevistas

1.

O setor da hotelaria e turismo apresenta uma significativa segregacao de género
entre as areas de atuacdo. Como por exemplo, as mulheres estao
predominantemente representadas em fungdes como empregadas de andares,
enquanto os homens estdo mais comumente representados em posigdes como
cozinheiros. Qual a percentagem de homens e mulheres atualmente empregados

no hotel, e em quais departamentos ou cargos estdo maioritariamente alocados?

Como avalia o estado atual da igualdade de género no setor hoteleiro? Considera
que esta segregacdo de género ainda persiste ou acredita que ja ndo representa
uma realidade significativa? Em que medida essa questdo ¢ levada em

consideracdo durante os processos de recrutamento e sele¢do de colaboradores?

Quais sao as medidas adotadas pela empresa para assegurar que as politicas de
recrutamento € promog¢ao sejam justas e transparentes para ambos os géneros?
Como referido anteriormente, estudos indicam que uma alta percentagem de
mulheres ocupa fungdes como empregadas de limpeza. A que fatores atribui esse

numero tdo elevado?
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10.

11.

41111 l/I "
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De que maneira a empresa incentiva a diversidade de género em todos os niveis

hierarquicos? E possivel ter acesso a quantos departamentos existem no hotel e

quantos homens ocupam cargos de lideranga em cada um deles?

A empresa demonstra preocupacao em garantir equidade entre o numero de
homens e mulheres em cargos de lideranga, com o objetivo de evitar grandes

disparidades nestas posicdes.

Existem desafios distintos enfrentados por homens e mulheres no setor hoteleiro?
Quais s30, em sua opinido, os principais desafios que as mulheres encontram em

comparagdo com seus colegas do sexo masculino?
A missdo, visdo e valores do hotel incluem a promogao da igualdade de género?

De que forma a empresa aborda a questdo da disparidade salarial de género no
setor hoteleiro? Existem medidas especificas para assegurar a equidade salarial

entre homens e mulheres?

De que maneira a empresa promove a conciliagao entre trabalho e vida pessoal?
Por exemplo, em situagdes em que um colaborador precisa sair mais cedo para
cuidar de um filho doente, qual é a postura adotada pela empresa? Essas
necessidades sdo bem recebidas, especialmente considerando que ocorrem
predominantemente com colaboradoras do sexo feminino. Como essas situagdes
afetam a forma como essas colaboradoras sdo compreendidas no ambiente de

trabalho?

A empresa realiza pesquisas de clima organizacional ou feedbacks regulares para

entender as percecdes dos colaboradores sobre igualdade de género?

Existe algum mecanismo seguro e confidencial para que os colaboradores
denunciem situacdes de assédio no local de trabalho, como um site, portal ou canal

especifico?
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