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Resumo

Este trabalho centra-se na analise de percursos de homens e mulheres que ocupam
atualmente lugares de direcdo no panorama cultural algarvio, nomeadamente na dire¢éo
de museus. Para compreender tais percursos, elegeu-se como enquadramento a analise
das barreiras que se levantam as mulheres que pretendem ascender profissionalmente.
Pretende-se igualmente compreender se 0os homens na mesma posi¢do percecionam
impedimentos semelhantes. Trata-se de uma investigacao que examina um tipo especifico
de discriminacdo, que se manifesta de forma velada e quase invisivel, mas muito
recorrente nas organizacGes. Frequentemente ndo identificado ou mesmo aceite pelas
proprias intervenientes, esse tipo de discriminacdo parece operar no inconsciente das
organizacg0es (e da sociedade) que aceita (ndo se sente alvo) ou reproduz (mesmo sem se
aperceber) essas assimetrias de género no contexto dos patamares mais elevados das
organizac0es, isto é, em cargos de topo fortemente decisores e de influéncia. Entdo, o
ponto de partida dessa investigagdo encontra-se na observacéo da sub representatividade
de mulheres nesses cargos de topo, sendo uma realidade tanto em institui¢cGes publicas,
como no setor privado. Este status quo tem sido estudado ao longo de décadas, sob a
designacédo de Glass Ceiling ou, em portugués, a “Teoria do Teto de Vidro”, e compde o
engquadramento tedrico deste trabalho, juntamente com o panorama geral do turismo
cultural, portugués e algarvio, a sua relevancia para o desenvolvimento local, bem como
detalhes da oferta museoldgica. Optou-se por uma metodologia qualitativa, com
entrevistas semi-estruturadas, por se considerar que a analise da situacdo das mulheres
em posicdes de destaque nos museus algarvios (objetivo geral), bem como a identificacdo
de factores e percecBes que podem contribuir para assimetrias de género nesse segmento
do mercado de trabalho (objetivo especifico), pode revelar-se uma tarefa complicada e
dificil de detetar e/ou comprovar através de meétodos e técnicas de natureza mais
quantitativa. Por fim, esta investiga¢do chega a conclusao que, apesar de ndo terem sido
encontradas evidéncias concretas da existéncia de um “Teto de Vidro™ nas trejetorias das
diretoras e dos diretores dos museus investigados, existem elementos que podem
contribuir para assimetrias de género no segmento de mercado de trabalho do setor

turistico cultural.

Palavras-chave: Teoria do Teto de Vidro; lideranca feminina; turismo cultural; museus

algarvios.



Abstract

The present research focuses on the analysis of the pathways of men and women who
currently occupy leadership positions in the Algarve cultural panorama, particularly in
the direction of museums. To understand these paths, a framework that allows
understanding the analysis of the barriers that arise for women who want to ascend
professionally was elected. In order to comprehend if men in the same position perceive
similar constraints, the study examines a specific type of discrimination that manifests
itself in a veiled and almost invisible form, yet it is very common in organizations.
Often unidentified or even accepted by the actors themselves, this kind of discrimination
seems to operate in the unconscious of organizations (and society) that accept (do not feel
targeted) or reproduce (even unaware) these gender asymmetries in the context of the
high levels of the organizations, that is, in top-level positions with a strong influence in
the decision-making processes. Thus, the starting point of this research lies in the
observation of the underrepresentation of women in these top positions, since this is a
reality, both in public and private sectors. This status quo has been studied for decades
under the scope of the Glass Ceiling Theory, and composes the theoretical framework of
this work, together with the general panorama of cultural tourism, Portuguese and from
Algarve, its relevance to local development, as well as details of the museological offer.
We opted for a qualitative methodology, with semi-structured interviews, considering that
the analysis of the situation of women in prominent positions in the Algarve museums
(general objective), as well as the identification of factors and perceptions that may
contribute to gender asymmetries in this segment of the labour market (specific
objective), can be a complicated and difficult task to detect and/or prove through
quantitative methods and techniques. Finally, this investigation concludes that, although
there is no concrete evidence of the existence of a “Glass Ceiling” in the pathways of the
directors of the museums investigated, there are elements that may contribute to gender

asymmetries in the cultural tourism sector.

Keywords: Glass Ceiling Theory; female leadership; cultural tourism; Algarve museums.
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1. Introducdo

O interesse do presente trabalho centra-se na analise de percursos de homens e
mulheres que ocupam atualmente lugares de direcdo no panorama cultural algarvio,

nomeadamente na direcdo de museus.

Para isso, elegeu-se como enquadramento a analise das barreiras que se levantam
as mulheres que atuam em ambientes organizacionais masculinos e/ou masculinizados.
Pretende-se igualmente analisar se 0s homens na mesma posicdo percecionam
impedimentos semelhantes. Ndo se trata especificamente de uma investigacao de casos
de discriminacdo Obvia, 0s quais devem ser denunciados e amplamente criticados. O
objetivo aqui é identificar discriminacdes que se manifestam de forma velada, subtil e
quase invisivel, mas muito recorrentes nas organizagdes. Frequentemente nao
identificado ou mesmo aceite pelas préprias intervenientes, esse tipo de discriminacéo
parece operar no inconsciente das organizacgdes (e da sociedade) que aceita (ndo se sente
alvo) ou reproduz (mesmo sem se aperceber) essas assimetrias de género no contexto dos
patamares mais altos das organizagdes, isto €, em cargos de topo fortemente decisores e

de influéncia.

O ponto de partida dessa investigagdo encontra-se na observacao de que, quer em
instituicdes publicas, quer no setor privado, muitas mulheres ocupam lugares de chefias
intermédiarias/altas, como diretoras de departamentos, gerentes e supervisoras de
divisbes. Sdo mais raras, entretanto, as que conseguem ascender ao ponto mais elevado
da hierarquia organizacional, em posi¢des como diretoras gerais, presidentes, chefes
executivas ou pertencentes ao Conselho de Administragéo da organizagéo.

Este status quo tem sido estudado ao longo de décadas, sob a designacdo de Glass
Ceiling Theory (GC) ou, em portugués, a “Teoria do Teto de Vidro”, e sera analisada em
detalhe no capitulo 2 deste trabalho, o qual expfe o enquadramento tedrico da presente
investigacdo. Serdo elaborados os conceitos de Glass Ceiling (causas, contexto, e
perspetivas de superagéo), sticky floor, Teoria do Labirinto, networking, mentoring, e as
redes de entreajuda e apoio. Além disso, serdo discutidos como estes conceitos estdo
presentes nas instituicdes e organizacdes, dificultando a subida das mulheres aos lugares

de topo nas hierarquias organizacionais.

Na sequéncia, o capitulo 3 apresentara uma visdo do panorama geral do turismo

cultural, iniciando com uma abordagem acerca do seu conceito e contexto atual, seguindo
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para a andlise especifica do caso portugués e algarvio e a sua relevancia para o
desenvolvimento local. Serdo expostos alguns numeros que evidenciam o0 seu
crescimento e participagdo na economia nacional e regional, para entdo culminar no tipo
especifico de turismo cultural, em que consiste a oferta museologica. Serdo abordados o
conceito de museu, a legislacdo vigente (como a Lei Quadro dos Museus), dados dos
museus nacionais e algarvios, além da integracdo em redes (como a Rede Portuguesa de

Museus e a Rede de Museus do Algarve).

Os métodos utilizados para atingir os objetivos gerais e especificos serdo descritos
detalhadamente no capitulo 4. Optou-se por uma metodologia qualitativa, com entrevistas
semi-estruturadas, por se considerar que a analise da situacdo das mulheres em posi¢oes
de destaque nos museus algarvios (objetivo geral), bem como a identificacdo de factores
e percecdes que podem contribuir para assimetrias de género nesse segmento do mercado
de trabalho (objetivo especifico), pode revelar-se uma tarefa complicada e dificil de

detetar e/ou comprovar através de métodos e técnicas de natureza mais quantitativa.

Por isso, no capitulo 5 seré realizada a analise, interpretacdo e apresentacdo dos
resultados das entrevistas. Esta Ultima seccdo do trabalho tem o objetivo de analisar a
relacdo dos conceitos discutidos nos primeiros capitulos com o contetdo levantado nas
entrevistas. A interpretacdo da correspondéncia, ou ndo, dos conceitos tedricos com as
trajetdrias pessoais e profissionais dos entrevistados € orientada pela pergunta de partida

do presente trabalho e intenta cumprir com os objetivos pré-definidos.

O capitulo final contempla as conclusdes a que esta investigacdo chegou, bem
como as dificuldades e limitacGes que se levantaram ao longo deste trabalho. Porque o
tema das assimetrias de género é um vasto campo de estudo, conclui-se com sugestdes e

pistas para futuras investigacdes nesta area de estudo.

E importante notar que este trabalho se insere na especialidade “Cultura e
Patriménio” do Mestrado em Turismo. Por isso, a tematica abordada nesta dissertacao
tem uma profunda relacdo com os conteudos que foram lecionados ao longo das
disciplinas do Mestrado, as quais contribuiram para a delimitacdo do tema deste trabalho

e também para o conhecimento e escolha de diversas bibliografias que séo aqui utilizadas.



2. O fenomeno Glass Ceiling: conceito, contexto, causa e perspetiva

de superacéo

Cunhada em meados da década de 80 do século passado, a metafora do Glass
Ceiling (GC) remete para as dificuldades que as mulheres enfrentam quando procuram
ascender as chefias de topo das organizag@es e instituicbes que se regem por culturas
organizacionais — formais ou informais — masculinizadas, a semelhanca da sociedade em
geral. Este conceito de “Teoria do Teto de Vidro”/GC ¢é recorrente em estudos sobre as
questdes de género, ndo tendo, até hoje, sido abandonada. Pelo contrario, estudiosos
continuam a analisar a sua pertinéncia e a confirmar a sua existéncia através das suas
pesquisas, inclusive em alguns casos sugerindo novos olhares mais adaptados a situacdo
atual, como € o caso de Casaca e Lortie (2017), Eagly e Carli (2007), Ibarra, Carter e
Silva (2010), Madalozzo (2011), Manganelli (2012), Reis (2000), Rocha (2006), Santos
e Ribeiro (2006), Subramaniam, Khadri, Maniam e Ali (2016), Wirth (2001), entre outros.

Em relacéo a estrutura desta sec¢éo, primeiramente sera feita uma explanacao em
torno do conceito de Glass Ceiling, o que representa e quando surgiu. Na sequéncia, uma
breve exposic¢éo do contexto em que esse tema se insere atualmente e algumas evidéncias
deste fendbmeno. A seguir, serd lancado um olhar as principais possiveis causas
relacionadas com tal fenémeno e, em seguida, uma andlise que perspetiva a sua

superacao.

2.1 Conceito

Em linhas gerais, a expressdao Glass Ceiling, em portugués “Teto de Vidro”,
refere-se a uma barreira invisivel que impede as mulheres que ja ocupam lugares
destacados nas organizagdes de atingirem patamares de chefias de topo nas suas carreiras
profissionais. Segundo Madalozzo (2011), essa expressdo foi cunhada em meados da
década de 1980 nos Estados Unidos da América. Para a autora, isso pode estar relacionado
com o facto de que neste pais a inser¢ao das mulheres no mercado de trabalho proliferava-
se com forca j& desde os anos 1950. Assim, passadas algumas décadas e as mulheres
conquistando cada vez mais 0 seu espaco no mundo profissional, comegou-se a perceber

que havia segregacdao entre elas e homens que exerciam as mesmas fungées, as quais se



manifestavam tanto numa diferenca nos rendimentos e nas condi¢des de trabalho, como

na ocupacéo de cargos de chefia alta em empresas e instituicoes.

A discussao ganhou forca em 1986 com a publicacdo de um estudo académico que
investigou a situacdo das mulheres em grandes corporaces na Europa e América do
Norte e constatou que elas ndo chegavam a representar mais de 10% das chefias e menos
de 4% dos Chief Executive Office (CEO) ou presidentes dessas empresas, de acordo com
Manganelli (2012). A divulgacao desse estudo ocorreu através do Wall Street Journal que
teria assinalado a expressdo Glass Ceiling (Rocha, 2006). Madalozzo (2011) acrescenta
que foi este estudo, em parceria com o Center for Creative Leadership, alguns anos mais
tarde (1991), que impulsionou a criacdo de uma comissdo?, através da Secretaria do
Trabalho dos Estados Unidos, para investigar porque isso ocorria e procurar reduzir essas
barreiras que impediam as mulheres de alcancar posicdes mais elevadas dentro do seu

ambiente de trabalho.

Rocha (2006) ainda afirma que a expressdo “Teto de Vidro” também foi
encontrada num documento gerado a partir de um encontro organizado pela Organizagéo
das Nacdes Unidas para a Educacdo, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO) e pela Federagéo
Internacional de Mulheres Universitarias, ocorrido em Lisboa em 1985. A partir do que
foi discutido neste documento, que ja evidenciava a sub-representacdo feminina em niveis
onde se concentram maior poder e decisdo no mercado de trabalho, pode-se perceber que
a questdo das mulheres e seus desempenhos profissionais configura uma preocupacao ha

mais de trinta anos.

A partir dessa breve contextualizacdo do surgimento da expressdo, torna-se
necessaria uma explanacéao acerca do conceito de GC ou “Teoria do Teto de Vidro”, que

se inicia com uma revisdo de literatura. Para Rocha (2006, p. 102),

O “teto de vidro” é uma expressdo ja consagrada nos estudos de género e
da mulher. Diz respeito aqueles postos-chave na hierarquia superior das
empresas e instituicdes, considerados como ainda ndo ultrapassaveis e
inatingiveis pelas mulheres. Nao tem a ver com falta de habilidade e
capacidade das mulheres, mas com o simples fato de que sdo mulheres.

Madalozzo (2011, p. 128) complementa, ressaltando a forma como esse tipo de

discriminacdo se propaga:

!National Glass Celing Comission (http://nationalglassceilingcommission.org)
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A denominacdo de teto de vidro se deve ao fato de que a promogdo interna
é responsabilidade dos gestores da empresa, e 0s critérios para tal ndo sdo
necessariamente puablicos, nem mesmo para 0s membros internos da
empresa, representando uma barreira intransponivel e invisivel, mas
perceptivel na analise de progressdo na carreira.

Para Casaca e Lortie (2017), Glass Ceiling configura uma metafora que simboliza
as barreiras invisiveis e, muitas vezes, subtis, que apenas se colocam as mulheres e que
separam os cargos de lideranga dos cargos de subordinagdo. Sublinha-se que essas
limitacOes

[...] impedem as mulheres de progredirem em suas carreiras, de serem
nomeadas ou promovidas a cargos de alta direcdo, independentemente
das suas qualificagdes, desempenho, sucesso ou comprometimento no
trabalho. Algumas mulheres conseguem atingir niveis médios de gestéo,
mas ndo conseguem avangar para o topo da hierarquia corporativa ou
organizacional (Hymowitz e Schellhardt, 1986). Enquanto os homens
sobem facilmente até o topo, o avanco das mulheres é dificultado por
obstaculos estruturais, incluindo mecanismos discriminatorios invisiveis

e exclusivos dentro das organizagfes (Casaca e Lortie, 2017, p. 10,
traducdo propria).

No que diz respeito as segregacdes de género, as autoras chamam a atencdo para
a metafora do Glass Ceiling se inserir no tipo vertical, ou seja, um tipo de assimetria que
resulta na concentracdo de homens e mulheres em diferentes niveis hierarquicos de
trabalho, estando as mulheres mais propensas a ocuparem as categorias mais baixas da
piramide organizacional. A partir dessa tendéncia, que pode ser observada de forma muito
recorrente no ambito profissional, as autoras afirmam que é possivel apreender que as
hierarquias ocupacionais também s&o hierarquias de género, tendo em vista a baixa
representatividade da mulher em instancias decisorias, de influéncia e poder no ambito

organizacional, na ampla maioria das grandes organiza¢fes mundiais.

Por outro lado, a segregacdo horizontal refere-se a um tipo de desequilibrio de
género no qual homens e mulheres se concentram em diferentes tipos de atividades
profissionais. As autoras sublinham que essa segregacao recebe a denominacgéo de Glass
Walls e resulta que ficam a cargo das mulheres as ocupagdes que possuem menor valor
economico atribuido e reconhecimento social, aléem de piores condigdes de trabalho,
como servigos de refei¢des, limpeza e cuidados, ou nos setores mais inferiores das areas
da salde e educagdo. Ou seja, sdo tipos de ocupacéo profissional que configuram quase
gue uma extensdo do trabalho doméstico, do ambito familiar, historicamente realizado

pelas mulheres (Casaca e Lortie, 2017).



Juntas, as metaforas do Glass Ceiling e do Glass Walls conseguem simbolizar o
que com frequéncia o mercado de trabalho representa para as mulheres: uma piramide
feita de “paredes e tetos de vidro” que, de forma invisivel, constituem obstaculos que as
separam das vias centrais e diretas que alcancam o topo da piramide hierarquica das
organizacg0es (OIT, 2015). Em relacdo aquelas mulheres que ja se encontram em posic¢oes
elevadas nessa piramide, a segregacao do tipo horizontal isola-as em fung¢des gerenciais
(principalmente) nas areas dos recursos humanos, relaces publicas, comunicagdes,
financas e administracdo. Assim, ndo atuando em esferas de mais autoridade e controle,
como desenvolvimento de produto e operacGes, pesquisa, vendas e gestdo geral (que
comumente ficam a cargo dos homens), as mulheres distanciam-se cada vez mais do
caminho que as poderia levar ao topo da hierarquia organizacional, o que configura por

sua vez a segregacao do tipo vertical (OIT, 2015).

Essa distingdo dos tipos de segregacdo é muito importante para os objetivos desse
trabalho, pois pelas caracteristicas da segregacdo vertical (seu caracter estrutural, sua
expressao invisivel e mais subtil que a segregacdo horizontal), na qual se enquadra o
fendomeno do Glass Ceiling, torna-se mais dificil perceber as suas causas e encontrar as

motivacdes para sua superacao.

2.2 Contexto atual

Na primeira parte dessa seccao foi exposto o contexto do surgimento da expresséo
Glass Ceiling, sendo agora relevante uma analise do atual contexto ja que, passados cerca
de trés décadas desde que se iniciou a discussdo do fendmeno, essa segregacao do tipo

vertical ainda se faz muito presente.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) realizou em 2015 um relatério
global acerca do rumo das mulheres na area dos negdécios e da gestdo. Deste documento,
salientam-se algumas pesquisas (elaboradas ou encomendadas pela OIT) que serdo
expostas a seguir e compartilham a conclusdo de que os efeitos da teoria do “Teto de

Vidro” ainda permanecem intactos.

Em 2013, por exemplo, foram analisadas cerca de 1.300 empresas (de pequeno,
médio ou grande dimenséo, além de multinacionais) do setor privado em 39 paises em

desenvolvimento de todos os continentes, exceto da Oceania. Verificou-se que mais de



85% da presidéncia dessas empresas era chefiada por homens e menos de 15% por
mulheres. Mas, mais importante para a presente investigacao, que possui o seu locus de
andlise no setor turistico cultural, é o reconhecimento, por parte dessa mesma pesquisa,
que essa sub-representacdo da mulher em cargos de alta geréncia também se verifica fora
do ambiente empresarial privado, como na administracdo publica e outras instituicoes,

que, de igual forma, ndo refletem um cenério de paridade (OIT, 2015).

Uma outra pesquisa encontrada no relatorio citado anteriormente, também em
2013, analisou a participacdo das mulheres em Conselhos de Administracdo de empresas
de grande dimensdo em cerca de 40 paises e percebeu que apenas em trés paises
(Finlandia, Suécia e Noruega) elas compunham mais de 20% dos membros. Ademais,
somente seis paises possuiam mais de 5% de conselheiras e dezessete paises ndo tinham

nenhuma mulher em Conselhos de Administragéo.

Este relatorio ainda verificou a percentagem de ocupac¢do do cargo de CEO por
mulheres no conjunto de grandes empresas em paises desenvolvidos. Na China, no ano
de 2012, observou-se que somente 5,6% dos CEOs de empresas de capital aberto eram
mulheres. Nos Estados Unidos da América, a percentagem encontrada foi de 4,8% de
mulheres em cargos de CEOs em empresas citadas na listagem da “Fortune 500” em 2014.
Na Australia, também em 2014, apenas 3% eram CEQOs nas duzentas maiores empresas
do pais. No Reino Unido, elas representavam 4% neste cargo nas empresas listadas na
“FSTE 100” em 2013. Também eram 4% as mulheres em cargos de CEO na Africa do
Sul em 2012 (de acordo com o levantamento “JSE” de empresas) e na India (nas empresas
inseridas no “BSE 100”’) no mesmo ano. No México, em relagdo as empresas listadas no
“Expansion 100”, apenas 3% dos CEOs eram mulheres. Por fim, nas empresas listadas
no “CAC 40” da Franga e no “DAX 30” da Alemanha, ndo foi encontrada nenhuma
mulher ocupando o cargo de CEO no ano de 2012 (OIT, 2015).

O relatodrio finaliza a analise da permanéncia do “Teto de Vidro” confirmando que
essa realidade pouco mudou nos ultimos anos e que caso se mantenha este ritmo, seréo
necessarias mais oito décadas para que as barreiras colocadas as mulheres que intentam
progredir nas suas trajetorias profissionais deixem de existir. Sublinha-se também que
esse progresso tem sido classificado pelas pesquisas na area como “glacial”, tamanha sua

lentiddo (OIT, 2015).



Tambem é possivel verificar essa persisténcia do fenomeno Glass Ceiling a partir
da Agenda 2030 no @&mbito da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), que, em 2015
definiu as principais prioridades e aspiragdes para um desenvolvimento sustentavel global
até 2030. Tendo essa Agenda sido aceite por 193 paises do mundo, Portugal entre eles,
existe um plano de agdo que tenta “erradicar a pobreza, proteger o planeta e garantir que
as pessoas alcancem a paz e a prosperidade”, o qual se orienta a partir de 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) (ONU, 2015). A fim de fazer uma correspondéncia
com o fenomeno do “Teto de Vidro”, chama-se atencdo aqui apenas para 0 ODS numero
5 sob o titulo “Alcangar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e
raparigas”. Para este trabalho cabe ressaltar a Meta 5.5: “Garantir a participagdo plena e
efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades para a lideranga em todos os niveis
de tomada de decisdo na vida politica, econdmica e publica” (ONU, 2015). Isso mostra o

guanto esse tema ainda configura uma preocupacao a nivel mundial.

Trés anos depois do lancamento desses ODS, ja é possivel encontrar alguns
relatorios que evidenciam o andamento das a¢des em cada pais. Em Portugal, um sistema
de monitoramento foi criado pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE) em 2018 e retine
um conjunto de indicadores para as metas de cada um dos 17 ODS. No intitulado “Dossié
Tematico — Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel”, a Meta 5.5 possui o indicador
5.5.2 “Propor¢@o de mulheres em cargo de chefia”, inserido no qual existem dois sub-
indicadores: “Populagdo empregada por sexo” e “Propor¢do da populacdo empregada

com cargos de chefia”.

A analise desses dados possibilitou perceber que as mulheres continuam
representando cerca de metade da proporcdo da populacdo empregada em cargos de
chefia, apesar de corresponderem a praticamente ao mesmo nimero da populacdo
empregada em relacdo aos homens. Em 2017 havia 2.442,3 milhares de homens
empregados em Portugal contra 2.314,3 milhares de mulheres. Ou seja, cerca de 51% da
populagdo empregada era masculina e 49% era feminina. Apesar disso, no mesmo ano,
as mulheres representavam 2,1% da populacdo empregada em cargos de chefia e os
homens mais da metade (4,5%). E importante salientar que isso pouco mudou nos Gltimos
4 anos: em 2013 as mulheres representavam 2% da populagdo empregada em cargos de

chefia, enquanto que os homens representavam 5% (INE, 2018Db).



Por fim, uma recente campanha de publicidade? criada em Nova York sob o titulo
Step in Inequality, em portugués “Pise na desigualdade”, também consegue demonstrar
como essa metéfora do Glass Ceiling é atual e de que forma se manifesta. Langada em
2016 numa das maiores cidades do mundo, a acdo chamou a atencdo para a disparidade
de género no ambiente profissional de maneira muito simples e tangivel, ja que se utilizou
um apelo visual para mostrar a maior dificuldade que as mulheres tém em ascender
profissionalmente em relagdo aos homens. Foram pintadas escadas rolantes de azul
(referindo-se ao género masculino) e escadas convencionais de rosa (referindo-se ao
género feminino) em uma estacdo de metro, apontando como o percurso dos homens é
acelerado ou exige menos esforgo se comparado com o das mulheres, informando as
pessoas através da seguinte frase: “O caminho para o topo ndo ¢ igual para homens e
mulheres”. O antincio ganhou repercussao e prémios na area da publicidade e considera-

se uma importante ferramenta de conscientizacéo.

2.3 Evidéncias do Glass Ceiling

Ainda que este estudo procure aplicar a teoria do “Teto de Vidro™ as barreiras que
impedem as mulheres de alcangarem cargos no topo da pirdmide hierarquica da empresa
ou instituicdo em que estdo inseridas, é fundamental perceber como esse fendmeno
também se revela em outros tipos de barreiras, pois isso colaborara para a compreensdo
da abrangéncia total do fendmeno em questdo. Consequentemente, a seguir serdo
analisadas algumas investigaces que abordam o tema por diferentes autores (as) que

salientam a ocorréncia do “Teto de Vidro” em diversos paises.

Ha cerca de vinte anos, por exemplo, Wirth (2001) ja evidenciava a existéncia do
fenomeno do “Teto de Vidro” em diversos paises no seu estudo sobre o progresso das
mulheres na area da gestdo a nivel global, mostrando que, apesar dessa evolucao, elas
acabavam por ficar presas no nivel de geréncia média das organizacbes em que
trabalhavam. A autora elucida isso analisando a propor¢do de mulheres em cargos de
chefia de topo nas organiza¢des mais poderosas dos Estados Unidos da América, Brasil,
Alemanha, Jamaica e Turquia, em que ndo passavam de 3% no final dos anos 1990.

Salienta ainda que em praticamente todos os paises estudados as mulheres possuiam mais

Noticia encontrada no sftio de noticias Hypeness, conforme consta nas referéncias.
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anos de estudo e, para chegar a cargos elevados na hierarquia organizacional, ficavam

muito mais tempo nos cargos médios do que os seus colegas homens.

Mais recentemente, o estudo de Manganelli (2012) concluiu que no Brasil, para a
populacdo empregada que possui 0 mais alto nivel de escolaridade, o rendimento das
mulheres em comparagdo com o dos homens ¢é ainda menor se relacionado com o0s outros
niveis de escolaridade. Utilizando os dados da Pesquisa Nacional por Amostragem de
Domicilios (PNAD) para o ano de 2009, esse estudo elaborou equacdes de rendimentos
para homens e mulheres, permitindo a realizacdo de analises comparativas. A autora
percebeu que a diferenca entre os proveitos de homens e mulheres cresce de forma mais
rapida na parte final da equacéo de distribuicdo de rendimentos. Ou seja, ha uma barreira
ou um limite que impossibilita que o rendimento das mulheres cresca de igual forma que
0 dos homens, mesmo que elas tenham um nivel de escolaridade superior ao dos homens

que exercem as mesmas fungdes dentro do mesmo ambiente organizacional.

Ainda em relacdo ao Brasil, Santos e Ribeiro (2006) em investigacdo semelhante,
porém com dados da Relacdo Anual de Informag6es Sociais (RAIS) de 1999, ja haviam
chegado a mesma concluséo: nos niveis mais elevados de rendimentos € que se encontram
as maiores diferencas na distribuicdo de rendimentos entre homens e mulheres. Para 0s
autores isso é uma evidéncia do fendmeno Glass Ceiling, pois demonstra que as mulheres
tém menores chances de ascensao profissional (a cargos mais bem remunerados) quando
ja estdo em niveis altos de rendimentos. Ou seja, ha barreiras que impedem essa ascensdo

e isso pouco mudou entre 0s anos de 1999 e 2009 no Brasil.

Esta investigacdo também elucidou a relacdo da escolaridade e do rendimento
através de dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) no ano de 2005.
Segundo os autores, a diferenca dos rendimentos de homens e mulheres aumenta por
grupo de anos de estudo. De acordo com o IBGE, em 2005 as mulheres recebiam em
média 84% do rendimento dos homens. Essa diferenca, entretanto, aumentava para 80,8%
para pessoas com até 4 anos de estudo e para 61,6% para pessoas com 12 anos ou mais
de estudo (Santos & Ribeiro, 2006). Essa relagdo também coadjuva a verificagdo da
“Teoria do Teto de Vidro”, pois evidencia que ha um limite para a progressdo da carreira

das mulheres em termos do retorno financeiro do seu investimento em educacao.

Manganelli (2012) realizou uma compilacdo da “Teoria do Teto de Vidro” em

estudos realizados por todo 0 mundo: na Australia (Kee, 2005), na Dinamarca (Smith,
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Smith & Verner, 2010), na Suécia (Albrecht, Bjorklund & Vroman, 2001), nos Estados
Unidos (Kaufman & Hotchkiss, 2003), na Gra-Bretanha (Jones & Makepeace, 1996), no
Paquistdo (Sabir & Aftab, 2007) e no Canada (Chenier & Wohlbold, 2011). Em comum,
todos os (as) pesquisadores (as) confirmaram a existéncia do fenomeno Glass Ceiling nos
seus estudos. As divergéncias entre eles variam de acordo com a propria amostra que cada
autor (a) escolheu, seja no setor privado, publico ou nas institui¢cbes financeiras. A
maioria dos estudos refere-se ao limite de rendimentos nos niveis mais altos da
distribuicdo salarial, mas também ha exemplos de diferencas nas ocupacdes de cargos de

alta geréncia e no tratamento discriminatdrio que as empresas possuem.

Rocha (2006), por seu turno, apresenta o exemplo da Franca, através do estudo de
Badinter (2005), que igualmente reconhece a existéncia de Glass Ceiling no pais ao
analisar a sub-representacdo das mulheres na dire¢do ou nos Conselhos de Administracédo

de empresas.

Ja no seu proprio estudo, essa autora constatou um rompimento do “Teto de
Vidro” em algumas das Empresas Nascentes de Base Tecnoldgica em Floriandpolis
(Brasil), locus da sua investigacdo. Nas 39 empresas entrevistadas entre 2004 e 2005, foi
possivel identificar algumas mulheres que compunham juridicamente a sociedade das
empresas com significativo percentual. A autora relaciona esse facto com o maior
aprimoramento educacional continuado de mulheres que cada vez mais se inserem na area
das ciéncias exatas (como a engenharia, a biologia, a matematica, a computacgdo e a
tecnologia da informacédo), e também com as noc¢des de empreendedorismo das mesmas.
Contudo, salienta a existéncia do “Teto de Vidro” no ambito académico, onde ha mais
homens nessas areas que possuem titulos de doutor, mestre ou pds-graduado (Rocha,
2006).

Casaca e Lortie (2017) contribuem para essa discussdo apresentando o termo leaky
pipeline para descrever a situagdo das mulheres pesquisadoras no ramo da ciéncia em
geral. O termo simboliza a ideia de um condutor, um cano que possui um vazamento
quando inclinado numa dire¢do de ascensdo, ou seja, 0 que ele estiver carregando ira
vazar quando tiver a intencdo de ascender. As autoras remetem para essa metafora o caso
de algumas mulheres que, apesar de possuirem maior nivel educacional e obterem
maiores realizagdes académicas do que os homens no mesmo ramo, acabam desistindo
de perseguir com as suas carreiras cientificas ou nao recebem oportunidades de
mobilidade ascendentes suficientes para as motivarem a manterem-se nessa profisséo
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(Blickenstaff, 2005 citado por Casaca e Lortie, 2017). Neste caso, o leaky pipeline
também pode ser apreendido como um tipo de segregacdo vertical, muito semelhante ao
Glass Ceiling, pois também parece configurar um tipo de barreira a progressao

profissional das mulheres.

Subramaniam et al. (2016) apresentam o exemplo do fenémeno em questdo na
Malasia, onde realizaram a sua investigacdo com cerca de 300 mulheres que trabalhavam
no Vale do Klang, importante centro administrativo e de negocios do pais,
majoritariamente no setor privado. O estudo concluiu que mais de metade da amostra se
concentrava em posi¢des administrativas e de secretariado ou atendimento ao cliente e
vendas. Entretanto, apesar de mais de 50% delas possuirem titulos de pds-graduacéo,
menos de 20% trabalhavam como gerentes ou oficiais superiores. Destacou, ainda, que a
Maléasia tem o maior numero de organizacGes sem mulheres em cargos de geréncia do
continente Asiatico e que isso pode estar relacionado com o facto de que é um pais
mulcumano e, portanto, existem barreiras religiosas e culturais que intensificam ainda

mais as discriminacGes no mercado de trabalho.

Em Portugal, esse fendmeno também pode ser apercebido se analisarmos alguns
dados estatisticos. Segundo o PORDATA (2018), por exemplo, as mulheres possuem um
nivel de escolarizacdo no ensino superior maior do que o dos homens. Em 2016, elas
representavam 54% dessa categoria contra 47% de homens. Entretanto, isso ndo se
refletiu na ocupacéo de emprego, visto que, em 2017, aproximadamente 52 mil mulheres
com ensino superior estavam desempregadas, contra apenas 33 mil homens na mesma
condicdo. Um outro indicio de que existem barreiras que impedem a progressdo
profissional das mulheres portuguesas pode ser notado na diferenca do ganho médio
mensal dos trabalhadores por conta de outrem. Em 2016, o ganho dos homens foi de
€1.215,1 contra €982,5 das mulheres, o que significa que elas receberam cerca de 80%
do rendimento deles, mesmo que tenham trabalhado uma mesma média de horas. Mas
mais importante para os objetivos desse trabalho € a constatagdo de que essa diferenca é
ainda maior se for analisado o ganho médio mensal dos trabalhadores por conta de outrem
em cargos superiores, em que os homens receberam €2.707,7 e as mulheres €1.958,8, ou
seja, elas ganharam cerca de 70% do rendimento deles. Essa evidéncia estd em
conformidade com os outros exemplos expostos acima, ou seja, as mulheres tém menores
chances de ascensao profissional (a cargos mais bem remunerados) quando ja estdo em

niveis altos de rendimentos.
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Esse apanhado de evidéncias possibilitou perceber que a sub-representacdo das
mulheres em cargos de lideranca passa por diversas areas do ambito profissional, desde a
participagdo em Conselhos de Administracdo, em esferas académicas, em grandes
empresas privadas ou de servicos publicos, podendo manifestar-se tanto numa diferenca
de rendimentos, quanto nas condicGes de trabalho, ndo importando se o pais em que se
inserem é desenvolvido ou em desenvolvimento, independente da religido oficial, em
todos os continentes do globo. Além disso, foi possivel perceber a quantidade de autores
(as) que abordam o tema, 0 que mostra o quanto esse fendmeno é recorrente e pertinente
em estudos sobre as questdes de genero, ja que contribuem para confirmar a sua existéncia
através das suas pesquisas. Essas colocacgdes justificam a importancia do presente estudo,
ja que o fendmeno Glass Ceiling, apesar de ndo ser recente, permanece na atualidade de

muitos paises.

2.4 Principais causas do Glass Ceiling

A partir do que foi exposto anteriormente, pode-se compreender a amplitude do
fendmeno em questdo. Agora serd lancado um olhar em relacdo as causas do “Teto de
Vidro” com o intuito de perceber as origens para que tal fenomeno possa ter tamanha

magnitude e assim colaborar com a discussdo que visa a sua superacao.

No seu estudo, Eagly et al. (2007) chamam a aten¢éo para o facto de que a “Teoria
do Teto de Vidro” pode falhar se for analisada como um Unico obsticulo que se coloca
apenas aquelas mulheres que ja se encontram na penultima etapa da ascensao profissional.
Na realidade, elas sdo desafiadas ao longo de todos os estagios que as levariam a esse
ponto, desde o0 momento em que “escolhem” a sua profissdo, a fase de formacdo e
capacitacdo, até 0 momento em que se tornam lideres. Ainda ressaltam que sdo muitos e
complexos os desafios que as mulheres enfrentam durante as suas jornadas de lideranca,
e que, apesar de metaforas como o Glass Ceiling serem importantes simbolos que
impulsionam mudangas, é preciso ir a raiz do problema para que assim possam ser
elaboradas solugfes mais potentes e ndo apenas intervengdes que apontam quem ja se

encontra no alto da hierarquia organizacional (Eagly et al., 2007).

Nesse sentido, foi realizada uma revisao bibliografica acerca das diversas questdes
que podem estar na base da segregacéo do tipo vertical e que somadas oferecem uma ideia

consistente de como esse fendmeno pode estar operando, além de como se origina. Entre
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elas identificaram-se os esteredtipos de género, a metafora do sticky floor, a Teoria do
Labirinto, as gendered organizations, o networking, as redes masculinas de ajuda e

protecéo, 0 mentoring, entre outras.

2.4.1 Esteredtipos de género

Para iniciar esta analise, parece ser bastante adequado utilizar o recente estudo de
Casaca e Lortie (2017) que retne uma série de conceitos teoricos e ferramentas para
entender e promover a igualdade de género em organizac@es. Para as autoras, em relacdo
aos principais entraves a igualdade de género em posicdes de gestdo e lideranca, 0s

esteredtipos de género aparecem em primeiro lugar.

Caracterizando-os como generalizagbes reducionistas feitas a partir de
argumentos simples e preconceituosos relativamente a habilidades, comportamentos e
papéis sociais de homens e mulheres, as autoras advertem para as graves consequéncias
que os estere6tipos de género podem causar nas pessoas, sobretudo nas mulheres. Tdo
consolidados estdo nas organizacdes e instituicBes sociais, podem moldar e até mesmo
restringir expectativas e perspetivas sociais (como a vida em familia, tipo de ocupacdo a
exercer, caminhos a seguir), relacGes interpessoais, entre outras escolhas, de acordo com

as autoras.

Para entender os esteredtipos de género é preciso primeiro entender o proprio
conceito de género, pois 0s dois termos estdo intrinsicamente associados. De forma breve
e sintética, de entre a ampla producdo tedrica em torno do tema, este trabalho utiliza a
compreensdo de Okin (2008, p. 306): “Género refere-se a institucionalizagdo social das
diferencas sexuais; € um conceito usado por aqueles que entendem ndo apenas a
desigualdade sexual, mas muitas das diferenciacbes sexuais, como socialmente
construidas”. Ou seja, “O que chamamos de homem e mulher [...] é resultado de relagdes
sociais, econdmicas e culturais, e ndo apenas da condi¢do biologica” (Flores, 2014, p. 15).
Cabe aqui referenciar a famosa frase de Simone de Beauvoir, filosofa e politica francesa,
“ndo se nasce mulher, torna-se mulher’”3, pois exemplifica exatamente o conceito de

género, o qual procura separar 0s sexos (masculino e feminino), ou seja, a dimenséo

3Referenciada em “Segundo Sexo”, a sua obra mais conhecida langada em 1949.
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natural ou biologica, das atribuicGes representativas e comportamentais vinculadas aos

homens e mulheres (o género), ou seja, a dimensdo cultural e social.

A partir disso, pode-se compreender que 0s esteredtipos de género sdo rétulos
gerados em torno do sexo feminino e masculino e igualmente criados no &mbito cultural
e social. Isto é, os estereotipos de género ndo refletem uma esséncia do feminino ou do
masculino a partir de caracteristicas que lhes seriam intrinsecas, mas sim “generalizagoes
simplistas e preconcebidas” a respeito dos “papéis sociais” de homens e mulheres, como

referenciado por Casaca e Lortie (2017).

Para essas autoras, por estarem nessa dimensdo cultural e social, os esteredtipos
de género sdo fortemente reproduzidos, ainda que de maneira inconsciente, pela
sociedade por meio de normas, valores e préaticas. Ainda avancam que essas atribuicdes
representativas e comportamentais sdo concebidas desde 0 momento em que o sexo do
recém-nascido é descoberto. Dependendo do sexo, a crianca sdo atribuidas diferentes
cores para o seu quarto (como azul para meninos e rosa para meninas), brinquedos (como
bonecas e equipamentos de cozinha para meninas e carros e armas para meninos),
vestimentas (vestidos cheios de babados para meninas e calgas e camisolas polo para
meninos) e tratamentos divergentes (meninas devem ser bem educadas, comportadas,
falar baixo e sentar corretamente, e meninos devem brincar na rua, fazer esportes e ser
desarrumados) (Casaca e Lortie, 2017; Reis, 2000). Ou seja, logo nos primeiros
momentos de vida, o género é imposto e comega a enraizar-se, construindo a

personalidade de cada pessoa apenas a partir do seu sexo.

Por esse motivo, é possivel entender o quanto os esteredtipos de género sao fortes
influenciadores na composicdo da personalidade de homens e mulheres. Salienta-se o
guanto essa situacdo é preocupante, pois € como se esses esteredtipos diminuissem a
peculiar e muito prépria subjetividade que cada ser humano deve ter a somente dois tipos
(o masculino e o feminino) de padr6es comportamentais e as caracteristicas bem definidas

que cada um desses perfis deve ter.

No contexto das organizacGes, a OIT (2015) coloca que esses estereotipos
condicionam os homens no papel de principais provedores da instancia familiar,
possuindo “naturalmente” as qualidades de lideres e gestores. Por outro lado, as mulheres

sdo atribuidas a ética e o cuidado como caracteristicas “naturais”.
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A partir dessas atribui¢fes que seriam “inatas” aos homens e mulheres, derivam
outras tantas distin¢des, de acordo com Eagly et al. (2007), como: aos homens, a
racionalidade, a assertividade, a independéncia, a dominacdo e o foco na carreira; as
mulheres, de forma oposta, a gentileza, a sensibilidade, a simpatia, a cooperacdo e a
expressdo emotiva. E possivel perceber que as caracteristicas socialmente ligadas aos
homens sdo as que mais se relacionam com uma lideranga bem-sucedida e se encaixam
perfeitamente nas posi¢des de influéncia e poder nas organizagdes. E por isso que, de
acordo com esses esteredtipos, as mulheres ndo se encaixam no papel executivo. A
expressao “think manager, think male” exemplifica esse esteredtipo, ja que implica a ideia
de que o pensamento de um gerente € inerentemente o0 pensamento de um homem, e que
Isso pode estar relacionado com o facto das mulheres terem menos oportunidades de

carreira (Casaca e Lortie, 2017).

Um exemplo de como esses esteredtipos operam na delimitagdo das aspiragdes
femininas pode ser encontrado no estudo de Rocha (2006) em sua andlise sobre a
participacdo das mulheres na Ciéncia e Tecnologia. A autora afirma que existem
obstaculos psicolégicos, que se concretizam na forma como as proprias mulheres se
sentem “inseguras quanto a sua capacidade e aos seus direitos de avancar
profissionalmente” (Tabak, 2002, citado por Rocha, 2006, p. 104). Mais uma evidéncia
de como os esteredtipos de género moldam a forma como as pessoas se sentem: as

mulheres inseguras e os homens confiantes (no ambiente profissional).

Simdo (2013) também contribui ao analisar como o0s estere6tipos de género
influenciam o comportamento e a percecdo de homens e mulheres que ja se encontram
em cargos de lideranca e poder dentro dos seus ambientes de trabalho. No seu estudo, o
autor apresenta um quadro em que resume as principais diferencas entre lideres
masculinos e femininos, de acordo com algumas literaturas que analisam o tema. Entre
as caracteristicas expostas, o presente trabalho destaca as seguintes, de acordo com a
tabela 2.1.

Através da andlise desta tabela é possivel perceber que as caracteristicas atribuidas
aos homens se inserem dentro de um mesmo conjunto de atribui¢des, que derivam da
analise da OIT (2015), em que eles estdo “naturalmente” condicionados ao papel de
provedores familiares e por isso sdo “instintivamente” lideres agressivos, autoritarios,
objetivos e competitivos, por exemplo. Por outro lado, as caracteristicas atribuidas as
mulheres inserem-se num conjunto de atribuigdes relacionadas com a “aptidao natural”
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delas para as praticas cuidadoras e éticas e por isso seriam mais simpaticas, cooperativas

e sensiveis.
Tabela 2.1 — Estereotipos de lideranca masculinos e femininos
Estereotipos de lideranca Esteredtipos de lideranca Autores (as)
masculina feminina
Autoridade e orientacdo para as Simpatia e orientacdo para as Powel (2011)
tarefas pessoas
Agressividade e Compaixao e sensibilidade Bem (1974)

competitividade

Autonomia Participagéo Hoyt (2012)
Lideranca tradicional Capacidade de adaptacao Belasen & Frank
(2012)
Comando dos subordinados Persuaséo dos subordinados Mkhize (2011)
Objetividade Cooperacéo Schein, Mueller &

Jacobson (1975)

Fonte: Adaptado de Simédo (2013)

Pode-se perceber o quanto essas caracteristicas sdo estereotipadas, ou seja, sao
rotulos que levam em conta apenas o género dos lideres, atributos que lhes foram
incumbidos pela sociedade desde cedo e que os fazem agir e/ou ser percebidos dessa
forma. N&o importa se a mulher (e em menor escala, 0 homem) se comporta de acordo
com o estereotipo que lhe foi atribuido ou ndo, ela seré criticada por pertencer ou nao ao
padrdo socialmente imposto, por exemplo, sera julgada por ser “demasiadamente”
feminina ou “insuficientemente” masculina, e isso prejudica a sua trajetoria profissional

(Siméo, 2013).

Por esse motivo, as mulheres constantemente enfrentam a dificil escolha entre
comportarem-se como uma lider tradicional, adotando caracteristicas normalmente
atribuidas aos homens e correspondendo as expectativas habituais (ainda que, com essa
escolha, sofram criticas por ndo serem suficientemente femininas) ou agirem de acordo
com as suas preferéncias pessoais e serem reconhecidas como lideres auténticas (e de
igual forma sofrerem criticas por serem demasiado agressivas ou masculinas) (Patterson
et al., 2012 citado por Simdo, 2013).
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Eagly et al. (2007) atribuem isso ao chamado “dilema do duplo vinculo”
caracteristico da carreira profissional feminina. As autoras afirmam que, o facto de as
mulheres sofrerem criticas, independentemente do tipo de lideranca que prefiram adotar,
deixa a impressdo que elas ndo tém aptiddo para posicdes que envolvem poder e
influéncia, e por isso ndo é de surpreender que as pessoas Sejam mais renitentes a
liderangas femininas do que masculinas. Exemplificam um estere6tipo muito comum
associado aos discursos verbais dos lideres quando sdo vigorosos em reuniées com seus
subordinados: as mulheres sao entendidas como “loucas controladoras”, ja os homens sao
chamados de "apaixonados" ou “entusiasmados” pelo seu trabalho. Ainda, enquanto que
0s homens podem usar a arrogancia e a ousadia para serem vistos como bons lideres, das
mulheres é esperada a moderacdo e discricdo e, caso se comportem ao contrério, sao
penalizadas (Eagly et al., 2007). Ou seja, as mulheres (praticamente) nunca agem de

forma certa, ja que ou sdo encaradas como dirigentes muito suaves ou muito duras.

Casaca e Lortie (2017), por fim, realizam uma sintese das principais
generalizacGes do esteredtipo feminino, que de forma concisa consegue elucidar o
conjunto bem limitado do padrdo comportamental socialmente esperado/percebido das
mulheres: o da mae, no qual as mulheres simbolizam os cuidados ¢ a ética; o de “animal
de estimacao”, no qual as mulheres sdo retratadas como um tipo de “lider de torcida”, isto
¢, como se fossem “mascotes” do sexo masculino, sem capacidade de intimidagdo ou
ameaca; e o de "donzela de ferro", em que as mulheres sdo vistas como assumindo certos
tracos masculinos, frequentemente quando procuram exibir a sua competéncia, e sofrem
criticas pela insuficiéncia feminina. De entre essas principais generalizagdes, é importante
ressaltar que esse Gltimo estere6tipo € o que mais provoca criticas as mulheres, justamente

por ser aquele em que elas assumem tracos do esteredtipo masculino também.

Entdo, além da forte influéncia que os estere6tipos de género exercem na
segregacdo entre homens e mulheres, as caracteristicas ditas femininas sdo comumente
desvalorizadas ou mal interpretadas no mundo do trabalho, tornando-se num obstaculo
para a progressdo profissional das mulheres, uma causa para o fendmeno do Glass

Ceiling.

E preciso, portanto, salientar a discussdo de género para alargar o conhecimento
de que esses estere0tipos sdo construidos de forma cultural, social e histérica, e, ndo sendo
naturais, sao passiveis de serem transformados. Ou seja, é possivel mudar a percecdo dos
individuos no que diz respeito as suas préprias identidades e possibilidades, bem como a
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percecdo da sociedade em relacdo aos papéis e comportamentos de cada ser humano,

independente do sexo.

2.4.2 Sticky floor

Assim como o Glass Ceiling, para Casaca e Lortie (2017) a expressao sticky floor,
também representa uma metafora que impede as mulheres de ocuparem o0s mais altos
cargos das organizagdes em que se inserem. A diferenca é que esta Ultima representa as
primeiras barreiras que as mulheres enfrentam na parte inferior da hierarquia
organizacional e, por isso, é aqui colocada como uma possivel causa que antecede o

fendmeno Glass Ceiling.

Segundo essas autoras, sdo obstaculos que, desde o principio da progressdo
profissional da mulher, sdo colocados e com frequéncia se expressam em condicdes de
trabalho piores do que as dos homens que desempenham as mesmas fungdes, 0 que
dificulta desde cedo a ascensdo das mulheres a melhores e mais bem remunerados cargos.
O termo sticky ou pegajoso, nesse caso, simboliza que existe algo que prende as mulheres
no ‘“chao” das organizagdes onde trabalham, que as impede de se moverem e
conguistarem cargos com maiores responsabilidades, poder e decisdo, além de bloquear
oportunidades de promocao.

Pode ser expresso também no preenchimento de ocupacdes tradicionalmente
femininas, que geralmente ndo possuem grandes perspetivas de crescimento. Nesse
sentido, é possivel fazer uma correspondéncia com a segregacao do tipo horizontal, ou a
metafora do Glass Walls, em que, por diversas razbes (os esteredtipos de género entre
elas), ficam a cargo das mulheres as ocupacdes que possuem menor valor econémico
atribuido e reconhecimento social, além de piores condicGes de trabalho, como servigos
de refeicBes, limpeza e cuidados, ou nos setores mais inferiores das areas da salde e

educacéo, conforme exposto anteriormente.

Smith et al. (2011) evidenciam na sua investigagdo, uma outra forma de se
perceber a metafora do sticky floor. Por exemplo, os autores explicam que, mesmo
identificando préaticas discriminatdrias no seu ambiente profissional, muitas mulheres ndo
conseguem mudar para um outro ambiente menos discriminatério devido as

responsabilidades na sua vida privada, como ter filhos e/ou morar com parceiros homens.
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Acabam por ficar presas aos patamares mais baixos, ou o “chao” da empresa em que
trabalham, pois ndo encontram um suporte para dispender tempo, dinheiro e energia
necessarios para procurar postos de trabalho que tenham maiores possibilidades de
ascensdo. Ressaltam também que essa situacdo é ainda pior se o parceiro com quem a
mulher mora ocupa uma posicao de alta chefia, pois ela ndo é capaz ou ndo esta disposta
a prosseguir com os seus proprios planos de carreira ja que assume (ou a fazem assumir)

que as responsabilidades domesticas e familiares precisam de ser executadas por si.

Entéo o sticky floor relaciona-se com a menor mobilidade da mulher no ambiente
organizacional se comparada a do homem, o que, possivelmente, esté ligado as préticas
discriminatorias (do seu parceiro ou organizacdo em que se inserem), como 0 menor
retorno financeiro do seu trabalho, menor reconhecimento das suas competéncias e
produtividade laboral, tratamento desigual (como o facto de ter filhos e ser casada) e com

a falta de apoio para os cuidados familiares e governo da casa.

2.4.3 Teoria do Labirinto

A metafora do Labirinto, por seu turno, simboliza a “soma de muitos obstaculos
ao longo do caminho”, o que para Eagly et al. (2007) confere uma melhor compreenséao
do esforgo realizado pelas mulheres no mercado de trabalho. Seria entdo um conjunto de
obstaculos que se expressam ndo apenas no ambito organizacional, mas também no

ambito pessoal de cada mulher que tenta ascender no seu trabalho.

O labirinto representa a trajetoria da vida das mulheres, em que se misturam as
discriminacdes sofridas no ambiente de trabalho (em que se deparam com as segregacdes
do tipo horizontal e vertical), mas também no ambiente familiar (com as desiguais
divisdes das tarefas domésticas e de cuidados) (Eagly et al., 2007). Ou seja, € um conjunto
de opressdes e limitagOes que acabam por delimitar o tempo e a disposi¢cdo que as
mulheres tém para melhor se capacitarem para o mercado de trabalho, de ocuparem
cargos que necessitam de uma maior disponibilidade (trabalho nos finais de semana, ou

mais horas por dia), em suma, de investirem nas suas carreiras profissionais.

De acordo com essas autoras, para muitas mulheres, as pressoes familiares sao as
gue tornam esse labirinto ainda mais complicado, ja que as responsabilidades da esfera
privada (trabalho ndo remunerado) das suas vidas continuam a fazer com que elas
interrompam as suas carreiras, tirem mais dias de folga ou trabalhem meio expediente
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para assegurarem as tarefas de cuidados e manutencéo da casa. Por consequéncia, elas
acabam por ter menos anos de experiéncia ou menos horas trabalhadas na esfera publica
(trabalho remunerado), o que reduz seus ganhos e atrasa seu progresso profissional (Eagly
et al., 2007).

Por isso, a Teoria do Labirinto também pode ser encarada como uma causa para o
Glass Ceiling, ja que simboliza o conjunto de barreiras que impossibilitam as mulheres

de conquistarem cargos de alta geréncia. Importante ressaltar:

A vida das mulheres pode, portanto, ser comparada a um labirinto [...],
uma rede complexa de caminhos com paredes por todos os lados, de
intrincadas encruzilhadas e caminhos conflitantes, de voltas, curvas e
becos sem saida. O labirinto também causa alguns efeitos psicolégicos
prejudiciais: como o desanimo e a baixa ambigdo, devido a percecdo de
que o topo é remoto e inacessivel. (Casaca e Lortie, 2017, p. 19, tradugdo
prépria).

2.4.4 Networking e redes masculinas de ajuda e protecao

Uma outra possivel causa para a persisténcia do fenémeno do Glass Ceiling é a
falta de (ou uma menor) rede de contatos, o networking, que as mulheres experienciam
em comparagdo com os homens (ver Ibarra, 2010; Reis, 2000). Segundo Manganelli
(2012), citando um estudo de McDonald (2011) que utilizou uma base de dados de mais
de 12 mil americanos e concluiu que as oportunidades de arranjar um emprego Sdo
maiores quanto maior for a rede de contatos que a pessoa que procura emprego possui.
Este facto configura-se como mais um obstaculo para a ascensdo profissional das
mulheres, pois essa pratica de recrutamento informal (através de contatos, indicacdes)
prejudica mais as mulheres que os homens, ja que elas possuem uma rede de contatos no

ambito profissional menor do que a deles.

De acordo com esse mesmo estudo, ao considerar a experiéncia ou a trajetéria de
trabalhos anteriores, a possibilidade de um homem conseguir emprego através do
networking melhora em 12% para cada ano de experiéncia adquirida. Entretanto, isso néo
é evidenciado para as mulheres, que ndo veem as suas oportunidades aumentadas pelas
suas experiéncias profissionais. Ainda, destaca-se que 0s homens tém por habito cultivar
mais amizades no ambiente de trabalho, desenvolvem mais relacGes sociais nessa
dimensdo que as mulheres e isso pode contribuir para que eles sejam alocados em
melhores cargos, que sdao normalmente conquistados através de indicagdes/nomeacoes
(Ibarra, 2010; Manganelli, 2012; Reis, 2000).
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Esse networking masculino mais abrangente, pode estar relacionado com o facto
de as mulheres ainda estarem mais fortemente ligadas ao espago privado, no a@mbito
doméstico e familiar, e que essas responsabilidades (reprodutivas, de cuidados e de
manutencdo da casa) ocupam mais o tempo delas que o dos homens. Como tal, eles ficam
mais livres para permaneceram no espaco publico, fora de casa, onde cultivam mais

amizades e contatos sociais (Manganelli, 2012).

Efectivamente, essa divisdo assimétrica das tarefas domésticas e a falta de tempo
das mulheres para a vida no espaco publico é uma realidade em Portugal. De acordo com
o0 recente estudo de Sagnier e Morell (2019), as mulheres portuguesas precisariam que 0
dia tivesse 29 horas para que conseguissem lidar com o emprego remunerado, os cuidados
com a familia e as atividades domésticas. Outras informacdes deste estudo ajudam a
entender isso: as mulheres dedicam quase seis horas por dia a realizacdo de trabalho nédo
remunerado (como compras, cuidados com a casa e com filhos e dependentes); das
mulheres que vivem com parceiros homens e ambos possuem trabalho remunerado, a
distribuicdo das tarefas domésticas (como lavar a roupa, organizar a vida em familia,
cozinhar, fazer compras, lavar a louca...) é de 72% para elas e 24% para eles; em relacédo
a partilha dos cuidados e educacao dos filhos, as mulheres igualmente se envolvem muito
mais que os homens, sendo elas as responsaveis em mais de 70% das vezes em que se
tem que levar os filhos ao médico, participar de reunides da escola, levantar no meio da
noite quando os filhos acordam e ajudar na realizacéo dos trabalhos de casa, além de mais
de 60% das vezes responsaveis pela alimentacdo, higiene e transporte e 57% por brincar
e levar os filhos a passear.

Este estudo foi realizado em maio de 2018 com 2.428 mulheres entre 18 e 64 anos
de idade que residem em Portugal e utilizam a Internet de forma regular. Os autores
salientam a imensa representatividade da pesquisa que seria na ordem de 2,7 milhGes de
mulheres, ja que segundo o INE, nesse intervalo de idade, a proporcao total de mulheres
que utilizam Internet é de 81%. Especificamente as estatisticas destacadas acima, a
representatividade tambem ¢ alta, o que significa que sdo muitas as mulheres que se
encontram na situacdo de sobre carregamento de trabalho (remunerado ou nédo). Do total
das entrevistadas, 56% vivia com um homem e em 69% dos casais, ambos tinham

emprego remunerado e cerca de 60% possuia filhos.

Posto isso, fica mais facil entender porque € que as mulheres acabam por se
dedicar menos a construcdo de uma rede de contatos que poderia ajuda-las a
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posicionarem-se em cargos de alta chefia. Para completar, ndo é so6 a falta de um
networking que prejudica a ascensao profissional das mulheres, como pode ser observado

na analise que se segue.

O estudo de Reis (2000) colabora com essa exploracdo ao trazer a tona a questao
das redes formais e, sobretudo, informais que se criam no contexto das organizagdes e
que restringem a mobilidade das mulheres que pretendem ascender aos cargos de chefia
de topo. Essas redes podem se dar no ambito pessoal e/ou profissional e funcionam
estabelecendo ligagdes de convivio, amizade, lealdade, apoio, contatos, troca de favores,

poder ou influéncia entre as pessoas inseridas num mesmo ambiente organizacional.

A autora salienta as pesquisas elaboradas por um leque de autores que trabalharam
a influéncia das redes formais e informais das organizagoes. Entretanto, para os objetivos
do presente estudo, cabe destacar as redes informais, pois é através dessas que muitas
situacbes do quotidiano organizacional se resolvem, ja que conseguem estimular
iniciativas muitas vezes mais rapidas do que aquelas articuladas pelas redes formais (Reis,
2000). E é justamente essa articulacdo informal que resolve problemas e aponta novos
planos de acdo que, com frequéncia, também conduzem as pessoas aos cargos mais
elevados - e por isso sera aqui examinada como uma causa para 0 fendbmeno Glass

Ceiling.

Ao aliar a revisdo de literatura acerca do tema em entrevistas realizadas com
mulheres (e alguns homens) inseridas em agéncias de viagens no Algarve, Reis (2000)
comprova o quanto essas redes trazem desvantagens para as mulheres, por dois principais
motivos: 1) elas raramente participam destas redes informais, ja que dispendem mais
tempo com os afazeres domeésticos e de cuidados do que os homens e lhes sobra menos
disponibilidade para a vida publica, conforme citado anteriormente; 2) elas criam redes
diferentes daquelas que os seus colegas homens estabelecem, as quais se centram mais
no apoio pessoal do que no profissional, visto que elas tendem a acreditar mais na
organizacdo formal, no seu trabalho e nas suas competéncias, confiando no seu proprio

mérito para ascender profissionalmente.

Logo, as mulheres tém um acesso limitado, ou mesmo negado, as redes
masculinas onde comumente circulam maiores recursos e instrumentos (de visibilidade,
de passagem de informac0es e decisdes, por exemplo) que colocam 0s seus integrantes

em posic¢des mais vantajosas, de acordo com Reis (2000). A autora ainda afirma que essas
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redes recebem a denominacao de homofilia (ver Ibarra, 1992; 1993; 2010) e remetem as
redes masculinas de entreajuda e protetorado que, além de um vinculo de amizade, tém o
potencial de elaborar estratégias, movimentar (seletivamente) pessoas, criar sistemas de
tomadas de decisOes e atrair a atencdo da direcdo geral da sua organizacao, entre outras

capacidades.

Eagly et al. (2007) enfatizam que, mesmo aquelas mulheres que tém tempo
suficiente para se dedicarem a construcdo do seu networking, podem achar dificil
envolver-se e beneficiar da rede informal, se continuarem a ser uma pequena minoria
dentro desses ambientes masculinos e/ou masculinizados. 1sso porque 0os homens centram
suas redes em atividades nas quais as mulheres ndo sdo bem-vindas ou convidadas, como

a pratica de jogos esportivos, idas a strip clubs, estadios de futebol, entre outros.

Entdo, as mulheres acabam por se distanciar de varios conhecimentos (formais e
informais) cruciais acerca da organizacdo em que estdo inseridas, dificultando a
realizacdo de aliancas que lhes sdo fundamentais se o que pretendem é a ascensao

profissional — o que configura o estabelecimento do “Teto de Vidro” somente para elas.

2.4.5 Mentoring e sponsorship

Assim como as redes descritas anteriormente, ha um outro tipo de relacdo que se
da no contexto das organizacdes que pode ser considerada como um tipo de Glass Ceiling
para as mulheres. Mentoring ou sponsorship podem ser entendidos como relagdes de
tutoria que se estabelecem entre individuos, mas, que funcionam de maneira diferente das

redes, pois situam-se no nivel interpessoal.

A partir do estudo de Reis (2000) é possivel entender essa relacdo como uma
forma de orientagdo/ajuda (mentoring), que se desenvolve tanto no ambito pessoal quanto
no profissional, de um mentor para com o seu subordinado e que isso existe em qualquer
organizacdo. Essa tutoria pode ser vista como um tipo de relacionamento de superiores
hierarquicos que “apadrinham” (sponsorship) certos subordinados seus numa relagcéo que
pode ser formal, isto €, uma politica institucional da propria organizagédo, ou, de maneira
mais recorrente, informal, sem o consentimento ou mesmo o conhecimento aberto da

organizacao.
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Reis (2000) destaca alguns beneficios que podem resultar dessa relacédo de tutoria.
Para quem se destina 0 mentoring ou sponsorship as vantagens sdo muitas e vao desde
oportunidades de ensinamento e treinamento especificos e direcionados para si, como
atribuicdo de tarefas importantes e desafiadoras que Ihes conferem visibilidade dentro da
organizacdo e experiéncia profissional, até o refor¢co psicologico positivo, pois recebem
incentivos que Ihes aumentam a autoconfianga, andlises criticas que podem inclusive
protegé-los de situacOes delicadas e levar a promog¢do. Os proprios tutores também se
beneficiam dessa relacdo, pois experienciam uma satisfacdo profissional a partir do
reconhecimento e admiracdo dos seus subordinados, além do exercicio de poder sobre
estes ao “molda-los” a sua imagem. Por fim, a organizagdo também encontra vantagens,
principalmente em questdes motivacionais dos seus empregados, na area de recrutamento
e na estabilizacdo da sua cultura organizacional, que passa de tutor para subordinado, o

que também se reflete em melhores relacionamentos e comunicagao interna.

Assim, essa relagdo de tutoria traz muitos privilégios para aqueles que a recebem,
pois tém a possibilidade de experimentar certos direitos especiais que auxiliam o seu
progresso profissional. O problema reside no facto de as mulheres tirarem vantagens
diferentes da relagéo de tutoria, em comparagdo com os homens (Reis, 2000). De maneira
semelhante ao que foi evidenciado em relacdo as redes que as mulheres estabelecem no
ambiente de trabalho, no que diz respeito as relacdes de tutoria, elas, de igual forma,
tendem a acreditar mais no seu desempenho profissional como o caminho que as levara a
progressédo das suas carreiras. Segundo a autora, para as mulheres, as principais vantagens
da tutoria sdo o aprendizado e até mesmo a relacdo de amizade que se cria e que as auxilia
psicologicamente a acreditarem no seu potencial de ascensdo profissional. 1sso ocorre em
oposicao aos homens, que utilizam mais dos privilégios (descritos acima) que essa relacédo

pode dispor e raramente criam sentimentos de amizade com seus tutores.

Ibarra et al. (2010) chegaram a conclusdo semelhante. A partir de uma pesquisa
realizada em 2008 com cerca de quatro mil homens e mulheres empregados em grandes
empresas de todo o mundo e recem-formados em cursos de Master of Business
Administration (MBA) e, portanto, com altos potenciais de se tornarem CEQ’s,
constatou-se que mais mulheres (83%) relataram terem tido pelo menos um mentor em
suas carreiras do que os homens (76%). Adicionalmente, elas tiveram mais mentores
durante suas jornadas profissionais (21% tiverem quatro ou mais) em comparagao com

eles (15%). Entretanto, apesar disso, dois anos depois (2010) foi feita uma nova pesquisa
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com a mesma populacdo a fim de analisar qual a situacdo dos entrevistados em relagéo
aos efeitos do mentoring ou sponsorship e evidenciou-se que 72% dos homens haviam
recebido uma ou mais promocgdes em 2010, comparado com apenas 65% das mulheres.

As autoras avangam que isso se deve principalmente ao facto de que as mulheres
recebem um tipo de tutoria diferente daquela que os colegas homens recebem — e talvez
por isso elas logrem vantagens diferentes também, conforme exposto por Reis (2000).
Ibarra et al. (2010) fazem uma importante distin¢do entre mentoring, em que a relacdo de
tutoria se foca mais na orientacdo, no aconselhamento, no incentivo psicolédgico, na critica
construtiva e é mais comum em préaticas formais, e o sponsorship, em que, para além
disso, se cria um relacionamento especial, um “apadrinhamento” por parte do tutor que
usa a sua influéncia com altos executivos da organizacdo para defender/lutar pelo seu

aprendiz ou “protégé”, bastante comum no ambito informal.

As autoras concluem que, segundo a pesquisa citada acima, as mulheres tendem a
envolver-se mais em rela¢6es de mentoring do que de sponsorship, e por isso acabam por
deparar com menos oportunidades de nomeacao para cargos de chefia de topo. Ainda, as
entrevistadas relataram que o mentoring que receberem as ajudou muito a entenderem
melhor seu estilo de lideranca e o que precisam mudar para melhorar, enquanto 0s
entrevistados disseram que 0s seus mentores informais (ou sponsorship) os auxiliaram a
planejar seus movimentos e a assumir o comando de novos papéis, endossando sua

autoridade publicamente (Ibarra et al., 2010).

Entdo, embora as mulheres tenham mais tutores durante as suas carreiras
profissionais, estes ttm menos influéncia organizacional e desenvolvem com elas apenas
relacfes de mentoring, 0 que pode caracterizar mais uma causa para o fendmeno Glass
Ceiling. Além disso, essa questdo também pode estar relacionada com o tipo de
networking e redes que as mulheres estabelecem no ambito profissional, conforme
afirmado anteriormente. A pesquisa de Ibarra et al. (2010) mostra que 67% dos
entrevistados (homens e mulheres) encontrou seus mentores a partir dos seus proprios
contatos e networking e que apenas 18% das mulheres e 16% dos homens estabeleceram
suas relacdes de tutoria com a ajuda de programas formais da organizacdo em que se
inserem. Assim, é possivel perceber o quanto as causas que impedem o avanco
profissional das mulheres estéo interligadas e funcionam juntas, o que torna mais dificil

a sua superacéo.
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2.4.6 Gendered organizations

Para além das questbes acima colocadas, uma outra evidéncia de que as
organizag0es sao influenciadas por estere6tipos de género pdde ser encontrada no estudo
de Costa, Bakas, Breda, Durdo, Carvalho e Cagador (2017) que analisou o perfil “ideal”
de trabalhadores (as) do turismo desejado no recrutamento das empresas. A investigacdo
procurou desconstruir a aparente neutralidade de género das organizacbes no momento
do recrutamento de trabalhadores (as) para cargos de chefia alta, afirmando que a procura
por um trabalhador (a) ideal para a area do turismo, imaginado como flexivel e disposto
a acomodar grandes exigéncias de trabalho, pode mascarar e reforgar os estere6tipos de
género no local de trabalho — além de configurar mais uma causa para o fenémeno Glass

Ceiling.

A pesquisa realizou mais de 70 grupos focais e aplicou cerca de 400 questionarios
a pessoas que ocupavam cargos de direcao alta na area do turismo (ndo apenas dos setores
tradicionais da hotelaria e restauracéo, incluindo também operadores turisticos culturais,
por exemplo) entre 2013 e 2015 em Portugal. Os resultados revelaram que, apesar de
muitos gerentes afirmarem n&o haver discriminacéo no processo de contratacdo de novos
funcionarios (as), pois o critério de selecdo se baseava na analise de habilidades,
experiéncias e qualificacBes, foram constatadas evidéncias da acdo dos esteredtipos de
género nos procedimentos de recrutamento, o que representa uma barreira a progressdo

profissional das mulheres na area especifica do turismo.

Por exemplo, em relacdo as principais caracteristicas desejadas de um gerente
“ideal” elencadas nos questionarios desse estudo, observou-se uma notoria diferenca nas
respostas: para as mulheres foram elencados varios atributos (como nao ter filhos, atencdo
para os detalhes, habilidade de realizar varias tarefas ao mesmo tempo, comportamento
estavel, boa aparéncia fisica e responsabilidade); ja para os homens foram mencionadas

apenas duas caracteristicas (flexibilidade e disponibilidade).

Torna-se visivel o facto de que pouquissimas caracteristicas foram atribuidas aos
trabalhadores homens, o que para os autores “[...] sugere que os gerentes equiparam as
caracteristicas do trabalhador do sexo masculino com o que é geralmente aceito como
caracteristicas do ‘trabalhador ideal’” (Costa et al., 2017, p. 69, traducéo propria). Aqui
também se pode estabelecer correspondéncia com a expressao “think manager, think

male”, citada anteriormente e que exemplifica o esteredtipo masculino dominante.
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Evidenciam, também, a desvantagem em que as mulheres se encontram em relacdo aos

homens, no momento de ascender a cargos de chefia alta.

Uma outra questao que importa salientar, permeia o atributo desejavel “nao ter
filhos” elencado para as mulheres, em contraponto com a “flexibilidade e
disponibilidade” atribuidos aos homens. Aqui fica mais uma vez evidente o quanto a
questdo do género é forte e muito presente no ambito das organizacbes. Costa et al. (2017)
concluem que, na hora da contracdo para posicdes de lideranca, o facto de a mulher ter
filhos ou mesmo ainda nao os ter, configura uma desvantagem que so se apresenta a elas.
Ou seja, € um ponto de vantagem para os homens, apenas pelo facto de serem homens, ja
que se pressupBe que as atividades reprodutivas e de cuidados ndo sdo Ihes sdo atribuidas.

A acdo dos esteredtipos de género na sociedade determina que as atividades
domésticas e reprodutivas sdo uma prioridade das mulheres em relacdo ao trabalho
remunerado, como se as mulheres tivessem uma preferéncia na hora de escolher entre a
familia (esfera privada) e o trabalho (esfera publica). Essa “livre” escolha, no entanto,
ndo leva em consideracdo certas pressdes sociais (preconizadas pelas normas
estereotipadas descritas anteriormente), que “forcam” as mulheres a seguir essa “escolha”
(Costa et al., 2017). Um exemplo muito comum dessa pressdo social ¢ a “culpa da mae
ma” (Sullivan, 2015 citado por Costa et al., 2017, p. 72) que recai sobre as mulheres que

priorizam a sua carreira profissional.

Por fim, os autores finalizam a analise indicando que isso pode ser explicado, entre
outros motivos, pelo facto de que o conceito de trabalho ou emprego é completamente
influenciado por questBes de género e acaba por reforcar a separacdo entre as esferas
publica e privada. Ainda que as organizacfes se coloquem como neutras nessa questao,
ou seja, na hora do recrutamento imaginam que as posi¢es serdo preenchidas por
trabalhadores (as) “em abstrato”, que s6 existem no ambiente de trabalho remunerado
(espaco publico) e ndo possuem vida fora disso (espago privado), esse trabalhador (a)
abstrato é na realidade o trabalhador do sexo masculino, cuja vida segue exatamente isso
que as organizagbes imaginam, isto é, emprego em tempo integral e praticamente
nenhuma preocupacdo com a instancia familiar, com as atividades de reproducédo e de
cuidados. Logo, esses trabalhadores comprometem-se menos com as obrigaces do
ambiente privado e mais com 0 seu emprego remunerado, e por isso Sdo Vistos como

“naturalmente” mais aptos para posi¢oes de responsabilidade e autoridade. Essa 16gica,
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portanto, desconstroi a aparente neutralidade das organizagdes em relacdo ao género no

momento do recrutamento para cargos de lideranga (Costa et al., 2017).

Subramaniam et al. (2016) colaboram com essa discussdo ao analisar a percecéo
das mulheres em relagdo a cultura organizacional em que se inserem a fim de verificar se
isso configura um motivo que pode afetar a intenc¢do das entrevistadas de alcangar postos
de alta geréncia. Os resultados mostraram que a maioria das mulheres sentia que a cultura
organizacional afetava sua progresséo profissional, principalmente porque néo sentia que
recebia o respeito suficiente e ndo era aceita ou bem tratada pelos seus colegas de trabalho
e superiores. A partir disso, também se achava menos segura e confiante para almejar
cargos de alta geréncia e se tornar lideres na organizacdo. A investigagdo ainda revelou
que a percecao das entrevistadas em relacdo ao recrutamento, promocao, treinamento e
beneficios no local de trabalho é de que essas sdo préaticas que se ddo de forma diferente
quando se direcionam para homens ou mulheres e isso também impede a sua progressdo

de carreira.

Um outro indicio de que as organizacdes sdo influenciadas por questdes de género
pode ser apreendido pela pesquisa de Madalozzo (2011), que procurou verificar se ha
alguma influéncia entre a existéncia de um Conselho de Administracdo na empresa em
que as mulheres trabalham com a sua promocéo a cargos de alta chefia. Utilizando dados
de 370 empresas brasileiras de todos os setores no ano de 2007, a pesquisa traz mais uma
evidéncia do “Teto de Vidro”, pois também se identificaram barreiras a progressao das

mulheres a cargos mais elevados.

Em linhas gerais, a pesquisa concluiu que se a empresa possui um Conselho de
Administracdo as chances de uma mulher tornar-se um CEO diminuem em 12,15%. A
autora relaciona isso, entre outros, com a questdo de que os Conselhos Administrativos
das empresas entrevistadas serem majoritariamente compostos por homens, e a escolha
de um CEO por parte desses Conselhos reflete ndo apenas as capacidades e experiéncias
dos (as) candidatos (as), mas sobretudo a semelhanga com o proprio perfil deste Conselho.
Isso pode ser comprovado pela percentagem de mulheres que ocupava o cargo de CEO

nas empresas analisadas, que correspondia a apenas 8,55% (Madalozzo, 2011).

Torna-se evidente, portanto, o quanto é preocupante a verificacdo de que as
organizacOes sdo fortemente influenciadas por questes de género, pois esse processo

sistematicamente mantém as mulheres afastadas de cargos de maior poder e decisdo, ja
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que atualmente os homens sdo majoritarios na ocupagdo dessas posicdes e, na grande
maioria das vezes, ndo entreveem as mulheres como capazes de se ajustarem ao perfil
desejado para esses cargos mais elevados, contratando continuamente outros homens para
assumirem esse papel dentro das organizacdes e perpetuando o status quo da sub-

representatividade das mulheres nessas posicdes.

2.5 Perspetivas de superacdo do Glass Ceiling

Por fim, no seguimento desta investigacdo e a partir do olhar lancado sobre as
principais possiveis causas do fendmeno Glass Ceiling, sera feita uma analise que
perspetiva a sua superacdo. Na pesquisa bibliografica realizada j& se p6de encontrar
algumas iniciativas nesse sentido, como programas de quotas, acdes afirmativas e de
responsabilidade social nas empresas, assim como planos de Governos, conforme exposto
a seguir. Além disso, também foram encontrados diferentes pontos de vista tedricos em

relacdo a forma de perceber a superacdo dessas barreiras invisiveis.

Manganelli (2012) observou a implementacéo de um sistema de quotas em alguns
paises europeus que tentaram inibir a segregacdo de género do tipo vertical. Em 2006, por
exemplo, a Noruega aprovou o regime de quotas através da criacdo de uma legislacao que
deveria garantir que os Conselhos de Administracdo das empresas de capital aberto do
pais fossem constituidos por um minimo de 40% de mulheres e que isso deveria ser
realidade dentro dos dois anos seguintes. A autora salientou que essa medida impulsionou
outros paises a adotarem esse tipo de atitude que visa solucionar o problema da sub-
representacdo da mulher em cargos de liderangca, como a Espanha (2007), a Holanda
(2009), a Franca (2010) e a Islandia (2010), sendo a Bélgica, a Finlandia e a Suécia outros
exemplos de paises que estavam em fase de estudo e implementacdo dessas quotas
(Matsa; Miller, 2011 citado por Manganelli, 2012). Apesar de ndo ser exatamente o
objetivo desse trabalho, carece a averiguagao do resultado da implementagéo das quotas
nos paises citados, a fim de comprovar ou ndo a sua eficacia, bem como avaliar o

surgimento ou ndo de novos desafios a partir da adocao dessas medidas.

Simdo (2013) referencia outro exemplo em que a Comisséo Europeia determinou
como meta para 0 ano de 2020 uma representagdo feminina mais equiparada a masculina
no que diz respeito a ocupagdo de cargos de alta chefia nas maiores empresas do

continente europeu. Em alinhamento com as medidas adotadas pelos paises europeus
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citados acima, a Comissdo Europeia também determinou como meta um minimo de 40%
de mulheres em cargos administrativos nas empresas de grande dimenséo (Casaca, 2012
citada por Siméo, 2013).

Entretanto, o relatdrio criado pela OIT (2015) chama a atengdo para o facto de que
essas medidas possam ser vistas como controversas para muitas mulheres e repudiadas
por muitos homens. Relata-se que muitas delas, na realidade, ndo querem ser objeto de
tratamento especial, como é o caso de serem selecionadas por uma empresa apenas porque
a mesma possui uma legislacdo obrigatdria de preenchimento de cargos para mulheres.
Apesar de ser uma medida que, de imediato, promete combater a sub-representacéo
feminina em postos de chefias altas, as mulheres acabam por sentir que estdo recebendo
um favor da empresa, isto é, que ndo estdo |4 pelo seu mérito profissional, que
conquistaram através do seu empenho e dedicacdo, além dos seus proprios colegas de

trabalho pensarem dessa forma e ndo as reconhecerem pelas suas qualidades.

O relatorio da OIT (2015) ressalta que o que as mulheres precisam sdo solucfes
flexiveis para administrar compromissos profissionais e familiares, além de um mesmo
acolhimento por parte da organizacdo em que se inserem em relacdo aos seus colegas do
sexo masculino, como iguais oportunidades, orientacdes e formacéo. E preciso ainda
garantir que isso ocorra ao longo de toda a trajetoria profissional da mulher, da graduacéo
ao recrutamento, a primeira tarefa ou projeto, e aos postos de trabalho de nivel inferior e
médio (OIT, 2015). Por fim, esse relatorio conclui que as quotas podem fazer bastante
sentido quando destinadas a atrair mais mulheres para os parlamentos como parte de um
ideal democratico em muitos paises. No entanto, a aplicacdo de medidas similares para a
nomeacao de mulheres para Conselhos de empresas no setor privado, acaba por provocar

mais polémica do que paridade de género efetiva.

Casaca e Lortie (2017) também colaboram com essa critica as quotas, ao sublinhar
que equilibrio de género e a igualdade de género ndo sdo sindbnimos. As autoras afirmam
que a procura para equiparar o numero de mulheres em cargos de chefia alta ao dos
homens (que pode ser alcangado pelas quotas) pode até ter um impacto na estrutura
organizacional, ou mesmo salientar a importancia da representatividade feminina nesses
espacos. Contudo, essa pratica ndo tem forcga suficiente para incitar a ruptura das normas
e valores sociais que propagam o0s esteredtipos de género e que reproduzem as desiguais

relacGes de poder e privilégio entre homens e mulheres.
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Num outro artigo, Casaca (2016) comenta que €, de facto, preciso uma rigidez na
hora de atribuir os conceitos em relacdo as questdes de género, pois é assim que se
fundamentam os projetos de sociedade que queremos. A autora sublinha que uma
organizacdo social paritaria € aguela que consegue beneficiar homens e mulheres da mesma
forma no que diz respeito a participacéo, visibilidade, poder, voz, direitos, oportunidades
e responsabilidades. Avanca, ainda, que este é um projeto que vem sendo discutido ha mais
de 20 anos, desde a 42 Conferéncia Mundial sobre as Mulheres das Nagdes Unidas,
realizada em Pequim, em 1995, quando foi criada uma Plataforma de Ac&o. Entre os
diversos objetivos estratégicos para a conquista de uma organizacao social paritaria, esta a
promocao da participacao das mulheres no poder e tomada de decisdo. Setores publicos e
privados tém sido, desde ent&o, aconselhados e estimulados a adotar medidas que tenham

esse intuito. Destacam-se, entre essas medidas:

[...] rever os critérios de recrutamento e nomeacao para 0s organismos de
consulta e de decisdo, bem como os critérios de promogdo a postos de
diregdo [...]; garantir a igualdade na representacdo de mulheres e homens
[...] nos seus 6rgéos de decisdo e nas negociagdes em todos os sectores e
a todos os niveis; possibilitar a reestruturacdo dos programas de
recrutamento e de progressdo nas carreiras para assegurar a igualdade
entre homens e mulheres no acesso a formagao empresarial, técnica, em
gestdo e lideranca; aplicar critérios transparentes para lugares de decis&o,
garantindo uma representacéo equilibrada dos organismos de sele¢éo; e
ministrar as mulheres e aos homens uma formagéo capaz de promover
relagdes de trabalho néo discriminatérias (Casaca, 2016).

Considerando que essas medidas foram sugeridas ha mais de 20 anos e que a
situacdo da mulher no que diz respeito a ocupacdo de espacos de poder e influéncia na
sociedade em geral permanece inferior em relagéo aos homens, a autora enfatiza que essa
deve ser uma tarefa fundamental do Estado. Este deve impor metas e prazos para cada
setor alcancar o equilibrio de género, além de monitorar essas acGes e penalizar se ndo
forem cumpridas, pois, caso contrario, essa Plataforma de Ac¢do ndo sera colocada em

pratica de forma esponténea.

Ibarra et al. (2010), por seu turno, trazem alguns exemplos de ac¢Oes afirmativas
praticadas por empresas que visam a superacdo do fenémeno Glass Ceiling. A partir do
reconhecimento da importancia de praticas como 0 mentoring ou sponsorship,
organizagOes como o Deutsche Bank, a Unilever, a Sodexo e o IBM Europa criaram
programas exclusivos para mulheres, a fim de facilitar e promover a ascensao das mesmas

dentro dessas empresas. Segundo essas organizacdes, foram elaboradas estratégias
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diferentes das usuais para que a relacdo de sponsorship seja benéfica para as mulheres
alvos desse ‘“apadrinhamento”. Os superiores que executam essa orientacdo foram
treinados no sentido de entender a complexidade de género e tipos de exercer lideranca,
tornando-os sensiveis as diferencas ao compreender que taticas que ajudam os homens a
progredir nas suas carreiras podem nao funcionar para as mulheres que tém o mesmo
intuito. As autoras salientam que é um desafio desenvolver um estilo de lideranca

feminino num contexto onde a maioria dos modelos bem-sucedidos sdo masculinos.

A falta de modelo para as mulheres se guiarem como lideres é, efectivamente,
uma questdo importante nessa discussdo que visa a superagdo do “Teto de Vidro”. A
auséncia de uma referéncia pode contribuir para a falta de autoconfianca e aspiragéo
profissional feminina, uma vez que é mais dificil de acreditar que é possivel ascender ao
topo da hierarquia organizacional se ndo existem muitos exemplos de mulheres que
conseguiram tal feito. Por isso, acredita-se que quanto mais mulheres alcangarem cargos
de chefia alta, mais elas ajudardo outras mulheres, através de praticas como o mentoring
ou sponsorship, por exemplo, em que além da orientacdo profissional, o apoio pessoal e
a referéncia feminina seriam fundamentais para a criacdo da confianca necessaria para

que as mulheres se tornem grandes lideres. Entretanto, nem sempre € isso que se verifica.

Casaca e Lortie (2017), por exemplo, ressaltam um comum estere6tipo que €
atribuido as mulheres que ja se encontram em cargos de alta chefia no ambiente de
trabalho, conhecido como “rainha”. E uma metafora que faz alusio ao facto dessas
mulheres acabarem por se distanciar das demais ao seu redor, ja que tendem a atuar como
guardids do espaco que conguistaram. Salientam, ainda, que elas criam até suas préprias
barreiras, ou, como as autoras denominaram, “firewalls”, referenciando um limite hostil

que objetiva a prote¢éo contra outras mulheres que possam ameagar a sua alta posicao.

Segundo essas mesmas autoras, essa atitude agressiva pode ser influenciada pelo
ambiente masculino e/ou masculinizado (conforme o estere6tipo masculino dominante
visto anteriormente) que essas mulheres experienciam no seu quotidiano de trabalho,
visto que o topo da hierarquia organizacional é composto maioritariamente por homens,
0 que as fazem comportarem-se como eles. Esse tipo de atuacdo por parte das mulheres
pode ndo ser intencional, mas antes uma préatica de sobrevivéncia dentro desse meio, uma
forma de elas serem aceites num ambiente ao qual “ndo pertencem”, ndo possuem pares.
Essa condicdo de singularidade delas nesses espacos, também pode ser analisada como
uma forma de garantir a continuidade da barreira (seja fisica ou psicoldgica) que separa
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as demais mulheres que aspiram a estar ali, ou seja, € uma maneira de perpetuar o Glass
Ceiling (Casaca e Lortie, 2017).

Reis (2000) também identificou atitudes semelhantes a essa no seu estudo através
do relato de uma das entrevistadas que colocou que preferia trabalhar em ambientes
masculinos e/ou masculinizados, pois estes pareciam ser mais saudaveis e abertos. Apesar
dessa mesma mulher ter reconhecido que, para ascender na sua profissao, teve que passar
por uma guerra psicologica em que outras mulheres a enfrentaram, sobretudo em
momentos frageis (como na ocasido de ter o filho doente), ela atribui isso ao facto de as
mulheres, supostamente, serem mais frustradas do que os homens em relagdo ao emprego
e ao casamento e dai a necessidade que tém de se afirmar o tempo todo, acaba por criar

um clima de competicéo entre elas.

A partir disso, torna-se preocupante a falta de unido e empatia entre as mulheres
inseridas numa mesma organizacdo e que almejam objetivos semelhantes. E muito
provavel que os estere6tipos de género sejam os principais influenciadores dessas atitudes
de hostilidade entre elas, além das pressdes que sofrem quando, finalmente, alcangcam
cargos de chefia alta dos seus colegas do sexo masculino, que podem se sentir ameagados
com a sua chegada até ali. Entdo, mesmo que a mulher consiga superar o “Teto de Vidro”,
ela ndo esta tranquila, pois tem que se preocupar em manter esse posto, afastando-se de

outras mulheres e adquirindo posturas com que talvez nem concorde.

Por isso, € preciso que sejam combinadas ac6es no &mbito organizacional (como
implementacdo de acdes afirmativas, quotas, programas institucionais de mentoring),
social (desconstrucdo dos esteredtipos de género, participacdo do Estado legislando e
regulamentando nesse sentindo), pessoal (autoconfianca e perseveranga feminina) e
interpessoal (unido e empatia entre as mulheres), conforme exposto por Siméo (2013) ao
citar o ciclo de Hoyt (2012), para que a igualdade de género ndo seja entendida apenas
em termos de paridade de nimeros, mas sim em condic6es de tratamento e oportunidade

equilibradas entre homens e mulheres.

Uma outra perspetiva de superacdo do fendmeno Glass Ceiling é uma anélise
tedrica encontrada em Rocha (2006). A autora compara dois pontos de vista, de Tabak
(2002) e de Puppin (2001), procurando apurar melhor a metafora que simboliza o “Teto
de Vidro”. A autora destaca que a propria escolha de classificar a barreira (o “teto”) com

a expressdo “vidro”, além de representar a invisibilidade e a sutileza dessa limitacao,
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coloca como intrinseca a possibilidade da sua superagdo. Ela explica: “[...] € mais facil se
estilhacar um vidro, rompendo-o0 enquanto barreira, e adentrar outros espacos, do que
bater de encontro a estruturas extremamente rigidas, como 0 marmore ou o granito, por
exemplo” (Rocha, 2006, p. 106).

Em relacdo a ag¢do de superar o “Teto de Vidro”, essa autora evidencia duas
diferentes interpretacfes. Para Tabak (2002), a barreira € mesmo rigida e dificil de se
romper ¢ “[...] para supera-lo € necessaria uma quebra, estilhagamento, rompimento, algo
visivel para todos ao redor que a barreira foi quebrada, resulta ruidos [...]” (Rocha, 2006,
p. 106). Ja para Puppin (2001) a barreira é entendida de maneira flexivel, sugerindo a
possibilidade da sua permealidade. Supondo que algumas mulheres conseguiriam
penetrar e passar por essa barreira, Rocha (2006, p. 106) declara que “A ideia que fica ¢
que essa ultrapassagem é feita de modo silencioso, como se ndo houvesse a intencédo delas
em se fazerem visiveis, ou, ainda, de se fazerem audiveis. Isto pode sugerir timidez,

cautela, até mesmo receios”.

Por mais que essa seja uma discussdo que permeia 0 ambito tedrico, é de vital
importancia a sua consideragdo e reflexdo, pois a sua auséncia pode apontar para
caminhos opostos ao da superacdo do fendmeno Glass Ceiling. Por exemplo, segundo
Rocha (2006, p. 107), “[...] ainda que as mulheres, em geral, ndo passem esse teto, [...]
talvez possam atuar, com diferentes intensidades de difracdo e de agency, nos niveis mais
elevados na hierarquia das empresas, através do trafico de suas influéncias junto aos
outros diretores e proprietarios [...]”. E é aqui que pode residir o problema pois, se se
levar em conta a interpretacdo de Puppin (2001), ndo havera, realmente, um rompimento
das estruturas hierdrquicas de poder que representam o “Teto de Vidro”, mas sim uma
passagem simbolica onde as mulheres atuam nos espagos de lideranca, mas ndo

pertencem, decidem ou comandam. A autora conclui:

[...] se estabelece a constatacdo de que ou se quebra, rompe e estilhaca o
teto de vidro, ou ndo se consegue mudar nada. Desta maneira, a propria
concepcdo teodrica de que o telhado de vidro é permeavel, poderia
implicar em valores direcionados a “ajustes” por parte das mulheres, e
ndo a implosdo deste teto. (Rocha, 2006, p.108).

Por fim, chama-se a atencédo para o desafio ndo ser apenas a procura do éxito na

ultrapassagem ou no estilhagcamento por parte de algumas mulheres, mas a permanéncia
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da estrutura do “Teto de Vidro” para as demais mulheres, e por isso a autora sugere um

maior aprofundamento empirico e tedrico sobre o fendmeno Glass Ceiling.

E importante também perceber os beneficios que podem surgir com a ruptura do
“Teto de Vidro”. Sob uma Optica organizacional, a OIT (2015) ressalta que atualmente as
mulheres ocupam mais de 40% dos empregos de todo o0 mundo, embora as segregacoes
do tipo horizontal e vertical ainda se facam muito presentes. Séo elas que administram
cerca de um terco de todos os negdcios, apesar destes serem concentrados em micro e
pequenas empresas. Além disso, na maioria das regides do mundo, as mulheres ja
ultrapassaram 0s homens nos niveis de graduacéo e mestrado. Considera-se, portanto, que
elas representem a metade do talento e competéncia disponivel no mercado de trabalho e
gue a sua maior inclusdo em postos onde centram-se importantes e poderosas decisdes
poderia refletir uma maior difusdo de ideias inovadoras, bem como novas formas de
pensar e técnicas de trabalho, e isso significaria um beneficio ndo s6 para as organizacgoes,

mas para a sociedade como um todo (Simao, 2013).

Tendo sido apresentado o enquadramento tedrico da presente investigacdo no que
respeita as questdes de género, o proximo capitulo contextualiza 0 panorama do turismo

cultural algarvio, na vertente dos museus.
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3. Panorama do turismo cultural algarvio com foco nos museus

Esta parte do trabalho tem como objetivo contemplar o locus em que se realiza a
presente investigacdo: os museus algarvios. Para la chegar, no entanto, primeiro discutir-
se-4 0 panorama geral do turismo cultural, portugués e algarvio, iniciando com uma
abordagem acerca do seu conceito e contexto atual, passando para analise da sua
relevancia para o desenvolvimento local, alguns numeros que evidenciam seu
crescimento e participagdo na economia nacional e regional, para entdo culminar no tipo
especifico de turismo cultural, a oferta museoldgica. Serdo abordados o conceito de
museu, a legislacdo vigente (como a Lei Quadro dos Museus), dados dos museus
nacionais e algarvios, integracdo em rede (como a Rede Portuguesa de Museus e a Rede
de Museus do Algarve), de forma a preparar o campo de analise que sera discutido no

proximo capitulo.

Importante referir que ndo ha espaco nesta dissertacdo para um maior
aprofundamento dos conceitos de cultura, turismo e desenvolvimento, o debate sobre as
inimeras problematicas que o crescimento do turismo no pais tem causado e as suas
externalidades positivas e negativas. Além disso, ressalta-se que esta investigacao analisa
o turismo do lado dos (as) hospedeiros (as), dagquelas pessoas que recebem os turistas,
que ofertam produtos turisticos, neste caso especifico, os (as) trabalhadores (as) do setor
turistico. Pelo que, ndo se apresenta como importante a esta investigacdo as questdes dos
novos tipos de turistas, o grau de satisfacdo, as expectativas dos consumidores turisticos,

as suas motivacdes e etc.

Para os fins deste trabalho, é importante colocar em evidéncia apenas o panorama
geral do turismo cultural no intuito de enquadrar o tema geral desta dissertacdo (género)
no tema especifico (turismo cultural algarvio, com foco nos museus). Por conta disso,

justifica-se uma analise sintese e ndo exaustiva em relagdo a este tema.

3.1 Definicdo e contextualizacdo de turismo cultural e sua ligacdo com

patrimonio cultural

Para iniciar esta parte, cabe uma definicdo dos conceitos de turismo e cultura
separados, a fim de revelar que direcdo este trabalho intenta em seguir. Estes conceitos

servirdo como um guia, um modelo que delimita o campo desta investigagdo. Na
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sequéncia, uma breve revisao de literatura sera exposta com algumas referéncias na area
e 0 que dizem a respeito do conceito, contexto atual e a relagdo do turismo cultural com

0 patrimoénio cultural.

Em relagcdo ao conceito de cultura, optou-se por utilizar aquele exposto pela
Organizacdo das NacOes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO, 2014)
na sua Declaracdo Universal sobre a Diversidade Cultural de 2001, expressa no
documento Culture for Development Indicators (CDIS), no qual destacam-se dois

principais sentidos relacionados a cultura. Primeiro, em seu sentido funcional:

[...] significa um setor organizado de atividade que lida com as diversas
manifestacBes - passado e presente - da criatividade intelectual e artistica
humana e compreende individuos, organizacdes e instituicfes responséaveis
pela sua transmissdo e renovacao. As artes e expressdes culturais, juntas
com esses individuos e instituicdes constituem o que € comumente
considerado como o “setor cultural”, um dominio de politica demarcado,
preocupado principalmente com o patrimdnio e a criatividade. (UNESCO,
2014, p.10, traducéo prdpria).

Em segundo, em seu sentido antropoldgico:

[...] refere-se a0 modo de vida das pessoas - os diferentes valores, normas,
conhecimentos, habilidades, crencas individuais e coletivas - que orientam
a acdo individual e coletiva. Nesse sentido de valores e normas, a cultura é
entendida como um estoque de recursos renovaveis intangiveis que as
pessoas inspiram e através das quais expressam o significado que ddo a sua
existéncia e ao seu desenvolvimento. (UNESCO, 2014, p.10, traducéo
propria).

Esses dois conceitos, ainda que diferentes, andam juntos e relacionam-se de igual
forma com o turismo. Essa relagdo pode ser encontrada em Rodrigues (2018) que expde
0 conceito geral de turismo, segundo a Organizagdo Mundial do Turismo (OMT),
destacando a Ultima atualizacdo desse realizada em 2008 em que passou a integrar a

cultura na sua definicdo, na qual destaca-se:

[...] o turismo é um fendmeno social, cultural e econémico relacionado ao
movimento de pessoas para lugares fora de seu local habitual de residéncia,
sendo o prazer a sua motivacdo habitual [...]. (OMT, 2008 citado por
Rodrigues, 2018, p. 13, traducédo propria).

Tendo por base essas defini¢des, pode-se agora avancar na discussao do conceito
de turismo cultural e o contexto em que se insere. Parece pertinente iniciar com a
abordagem utilizada por Pérez (2009), ja que, interligando as defini¢des destacadas

acima, o autor afirma que toda pratica turistica é cultural, o turismo é uma expressao
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cultural e, portanto, ndo ha turismo sem cultura, “[...]pelo que falar em ‘turismo cultural’
¢ uma reiteracao. ”(p. 108). Salienta ainda que a atividade turistica esta entre as atividades
humanas que mais tem colocado em contato diferentes culturas, de diferentes povos e
grupos sociais, e isso € por si s0 € um intercambio cultural. Richards (2018, p.12, traducgéo
prépria) complementa: “Cultura e turismo sempre foram indissociaveis. Pontos turisticos,
atracdes e eventos culturais fornecem uma importante motivacdo para a viagem, e a

viagem por si s6 gera cultura. ”

Entretanto, de maneira mais abrangente, Pérez (2009) também introduz a
definicdo contida na Carta de Turismo Cultural elaborada pelo Conselho Internacional de
Monumentos e Sitios (ICOMOS) que ja em 1976 introduzia o conceito de turismo cultural
como “[...luma forma de turismo que tem por objecto central o conhecimento de
monumentos, sitios historicos e artisticos ou qualquer elemento do patriménio cultural.
(ICOMOS, 1976, citado por Pérez, 2009, p. 116). Destaca ainda que o turismo cultural
pode ser subdividido em diferentes tipologias, como turismo patrimonial, turismo das
artes, turismo criativo, turismo urbano, turismo rural, turismo indigena e turismo popular.
Dentre esses, segundo o autor, o turismo patrimonial é considerado o mais atrativo para
0s turistas culturais e, no caso dos turistas europeus, os produtos mais demandados que

se inserem no turismo patrimonial s&o 0s museus.

Richards (2018) também coloca que o turismo cultural pode ser fragmentado em
varios nichos emergentes, como o turismo historico, o turismo artistico, o turismo
gastronémico e o turismo criativo, e isso pode explicar porque o turismo cultural vem
crescendo nas Ultimas décadas. Para o autor, isso ocorreu principalmente quando a ligagédo
entre cultura e turismo foi identificada mais explicitamente como uma forma especifica
de consumo, no inicio dos anos 1990. A partir dai, passa-se a orientar o consumo por
cultura e turismo ndo sé para a inicial clientela de elite, mas para um mercado

massificado.

Em seu artigo, este autor efetua uma revisdo do desenvolvimento do turismo
cultural enquanto um campo de pesquisa, e evidencia o quanto essa fragmentagéo do
conceito de turismo cultural ajudou, entre outros factores, a produzir um aumento na
proporcao de publicacdes académicas dedicadas a investigacdo na area. Por exemplo, ao
realizar uma pesquisa sobre o termo “turismo cultural” no sitio Google Scholar, Richards

(2018) revela que os resultados aumentaram de cerca de 100 em 1990 para mais de 6000
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em 2016. Alem disso, inserido nas publicacfes sobre turismo em geral, o turismo cultural

em 2017 chegou a representar uma propor¢éo de 5% do total das pesquisas.

Sobre a ligacdo da cultura e do turismo como um tipo especifico de consumo, a
abordagem critica de Pérez (2009) ajuda a entender melhor isso. O autor assinala que,
apesar do turismo cultural ser muito associado a aspectos eruditos, ligados a uma procura
por instrucao e novos conhecimentos artisticos, histéricos e/ou patrimoniais, ele ndo deixa
de ser um produto turistico. Logo, como tal, possui fins mercantis e altera-se de acordo
com as tendéncias do mercado e com as dinamicas do marketing. Como exemplo, destaca
que h& mais de vinte anos que se constata uma adaptagdo do turismo frente aos novos
tipos de procuras sociais, 0 que acaba por originar novos conceitos/produtos turisticos,

como foi o caso do turismo de aventura, o ecoturismo e o turismo cultural.

Dentro desta dinamica, o autor coloca que 0s conceitos que hoje vém sendo
utilizados para valorizar a oferta do turismo cultural sdo principalmente as sensacoes,
experiéncias e emoc0des. Diferente de uma venda de bens e servicos tradicional, o turista
cultural compra “uma vivéncia cultural”. Esse tipo de “experiéncia cultural” estd muita
ligada a uma forma de diferenciacdo social, a qual procura se afastar do que é popular e
de massas (como o turismo tradicional de sol e mar), e colocar o turista cultural num
patamar mais elevado em termos de prestigio social. Para o autor, € um tipo de
segmentacdo de mercado, muito comum do sistema capitalista vigente, que separa
especificos grupos sociais e, através dessa distingdo, consegue agregar mais valor ao
produto turistico cultural.

A utilizagdo da cultura como um instrumento mercantil, entretanto, pode conter
sérios riscos se recordar 0s conceitos de cultura expostos acima, como setor de atividade
e, sobretudo, como conjunto de valores e normas que regem o modo de vida das pessoas.
A venda da cultura através do turismo, seguindo a légica comercial, pode colocar em
segundo plano a interligacdo dos conceitos de turismo e cultura discutidos anteriormente,
em que o primeiro deveria possuir fins educadores e promover uma sociabilidade
intercultural entre os visitantes e 0s grupos visitados.lsso ocorre porgue, ao tornar-se um
tipo de “etiqueta comercial”, a cultura converte-se numa simples mercadoria, podendo

sofrer ficgBes e excessos e afastar-se da sua identidade (Pérez, 2009).

Na mesma linha, Rodrigues (2018) também traz contributos ao debate em seu

estudo. Ao contextualizar o surgimento e o crescimento do turismo cultural, o autor
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afirma que é a partir dos anos 1990 que o turismo comegca a diversificar a sua oferta,
abrangendo novos lugares e maneiras de se viajar, deixando de significar apenas um
sinonimo de lazer, em que a oferta classica de sol e mar predominava, e assumindo um

papel social que inter-relaciona diferentes culturas e conecta visitantes e anfitrides.

Segundo o autor, isso pode ser compreendido atraves de diversos aspectos da
contemporaneidade, entre eles destaca-se a abrangéncia da utilizacdo da internet, que
tornou o turista mais participativo, tanto no que diz respeito a escolha e programacéo da
sua viagem, deixando de depender quase que exclusivamente de agéncias de viagens,
quanto ao tipo de produto turistico que quer consumir. Aliado a isso, a internet também
proporcionou o acesso a informacéo mais facilitado, e com isso as Ultimas décadas séo
muito marcadas por preocupacdes ambientais, econémicas, sociais e culturais, onde
noticias do mundo e conhecimentos diversos se proliferam mais rapidamente, fazendo
com que o turismo também possa ser visto como uma prética instrutiva e novos destinos

e produtos turisticos ganhem espaco.

Ainda em termos contextuais, Rodrigues (2018) ressalta um outro aspecto, as
férias sob medida que, ao contrario de antes em que predominava viajar apenas uma vez
por ano, durante o més de férias, atualmente viaja-se varias vezes ao ano, por periodos
mais curtos e com a possibilidade de conhecer mais lugares diferentes, e o turismo cultural

pode adequar-se perfeitamente a essa procura.

Rodrigues (2018) analisa isso com uma mudanca de paradigma no setor turistico,
0 que pode ser verificado através do aumento da demanda e da oferta no turismo dos tipos
cultural, de lazer, natureza, experiéncia, salde, aventura, desportivo e religioso,

constatados recentemente. Segundo o autor (p.53),

Enquanto ‘produtor/criador’ da sua viagem, este novo turista procura mais
e novas ofertas culturais, novos territérios (urbanos e/ou ligados a paisagem
natural) e acima de tudo experiéncias marcantes e desafiantes.

Ainda complementa destacando o potencial que esse tipo de turismo possui:
“Neste novo paradigma a cultura tem um papel central em que a oferta de experiéncias
tem a imaginacdo como limite. ” (Rodrigues, 2018, p. 54). O autor traz o exemplo das
“Capitais Europeias da Cultura” que, no caso de Portugal ja incluiram as cidades de

Lisboa, Porto e Guimardes, e caracterizam-se por ser mais uma forma de captar um
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numero maior de visitantes perante um investimento na diversificacdo da oferta cultural

por parte dessas cidades.

Agora, assim como Peérez (2009), Rodrigues (2018) também ressalva alguns
perigos que a relagéo do turismo com a cultura pode conter. Para o autor, a conex&ao desses
dois fendmenos ndo pode ser vista como o turismo sendo um mero agente consumidor de
cultura. Deve ser entendido como um processo em que um dinamiza o outro, apesar do
risco de, por exemplo, o turismo criar a sua propria cultura, desvinculada da identidade
local e folclorizada (ou seja, fantasiada) com objetivos comerciais. Reconhecendo esse
risco é que o autor lanca o olhar para a relacdo entre o turismo cultural e o patrimoénio
cultural (material ou imaterial), a qual pode combater os possiveis danos da aproximacao

dos visitantes com os residentes e a sua cultura.

Conforme destaca o autor, o objetivo principal do patriménio cultural é garantir a
sobrevivéncia cultural de grupos sociais e, tamanha é a sua importancia, que o ano de
2018 foi declarado o “Ano Europeu do Patriménio Cultural”, tencionando ao mesmo
tempo a promocéo da diversidade cultural e a sua salvaguarda, protecdo e preservacao.
Isso pode se dar através de uma institucionalizacdo de bens culturais, tangiveis ou
intangiveis, em patriménios culturais, pois € a partir dai que se criam mecanismos de
defesa e cuidado que podem impedir a ficgdo ou a excessiva folclorizacdo da cultura para

fins comerciais e turisticos e manter as identidades locais. Salienta-se:

O patriménio cultural abrange recursos do passado, que assumem muitas
formas e aspetos. Esses recursos incluem monumentos, sitios, tradic@es,
conhecimentos e expressdes da criatividade humana, bem como cole¢des
conservadas e geridas por museus, bibliotecas e arquivos. (Conselho
Europeu, 2017 citado por Rodrigues, 2018, p. 95).

Sobre essa relacdo entre o turismo cultural e o patrimoénio cultural, Da Silva (2000)
possui importantes colaboracgdes. Iniciando por uma contextualizacdo dessa procura
crescente por produtos turisticos culturais, a autora coloca no centro da discusséo a forma
como atualmente a sociedade se relaciona com o seu passado. Para ela, as aceleradas
transformacgdes economicas, politicas e sociais que atualmente se vivencia influenciam
os modelos de identificacdo e padrdes culturais, que parecem perder continuidade pelo
rapido ritmo com que sociedade se modifica, ficando o passado, mesmo que recente,

muito distante. Em suas palavras:

Face ao fantasma da ruptura e da desordem provocado pela auséncia de
valores simbolicos e de identificacdo, a sociedade reclama, numa explosdo
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de nostalgia, a recuperacdo do passado. E no contexto desta corrente social
nostalgica, o patrimonio surge como uma forma de recuperagdo
especialmente eficaz. (Da Silva, 2000, p. 219-220).

Entretanto, a semelhanca dos autores mencionados acima, a autora também pontua
0 quanto o mercado acaba por perceber essas mudancas na demanda social, e se apropria
da cultura para a sua comercializacdo, tendo o patrimonio cultural se tornado um recurso
essencial para a industria do turismo crescer e lucrar. Isso por um lado pode ser positivo,
Vvisto que, no caso portugués por exemplo, esses recursos patrimoniais estdo espalhados
por todo seu territorio, o que pode contribuir para dispersar a alta concentracdo litoral dos
turistas no pais e distribuir de forma mais equitativa os beneficios do turismo com a

revitalizacdo de economias locais e a criacdo de emprego (Da Silva, 2000).

Apesar disso, existem sérias ameacas para as comunidades locais, para 0s seus
simbolos e memorias, se a utilizacdo do patrimonio cultural for colocada a prova das leis
de mercado. Isso porque o produto cultura, para gerar lucro, precisa ser vendido para um
grande numero de pessoas e, para tal, terd que se adequar a variados publicos de
consumidores. Essa adaptacdo, ou fabricacdo, da cultura pela industria turistica, salienta
a autora, pode acarretar a desvalorizacdo cultural, o esvaziamento do seu sentido,
representacOes descontextualizadas, plasticas e irreais, bem como uma massificacdo do
seu consumo, podendo provocar também a sua degradacdo material. A autora explica
(p.221): “O patrimoénio € antes de mais o patriménio dos povos e das gentes que lhe
adstringem valor”, por isso ndo deve ser considerado unicamente como um recurso
turistico, precisa ser planeado, regulado e monitorizado para que isso ndo ocorra e para
que os beneficios da sua utilizacdo ndo sejam a geracao de lucro, e sim a sua valorizacao,

promocao e consciencializacdo de determinadas culturas locais.

Gongcalves (2012, p.100) complementa:

O turismo cultural ndo podera resumir-se a visita a locais historicos e a
monumentos, mas também abrange usos, costumes e tradigdes das areas
visitadas. Qualquer destas actividades envolve novo conhecimento e
experiéncias, isto significa que ndo s6 se visita o “produto” do passado
(turismo patrimonial), mas também a cultura do presente, as artes
relacionadas com a producdo contemporanea de cultura.

Para esta autora, o turismo cultural ndo esta somente relacionado a recuperagédo
do passado, mas também as novas e diversas formas com que pode ser usufruido no

presente. Por exemplo, ressalta que atualmente esse tipo de turismo tem sido utilizado
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como forte componente para a rentabilizacdo econdmica de locais patrimoniais que
sofrem com restricdes financeiras e acabam por abracar o turismo cultural pela sua
capacidade de gerar receitas e emprego. Assim, investimentos em projetos patrimoniais,
assim como em grandes museus, comegam a estruturar novas ofertas culturais em locais
antes pouco Vvisitados, atraindo mais turistas a esses espacos e redistribuindo o fluxo

turistico das cidades.

Todavia, assim como posto por Da Silva (2000), Goncalves (2012) também
destaca o outro lado desse fendmeno, qual seja, os riscos associados a utilizacdo de
patriménios (materiais e imateriais) pelo turismo, acrescentando a reflexdo o termo
Disneyfication, que se refere a mercantilizacdo da cultura e a possivel perda de

autenticidade desses locais patrimoniais se ndo forem devidamente preservados.

A autora salienta ainda outra critica a esse respeito, como segue (p.396):

A importancia econémica do turismo cultural tem sido reconhecida mas
pouco quantificada e estudada para além dos aspectos mais imediatos, que
integram estatisticas de dormidas, principais mercados emissores, receita
média por turista e de outros indicadores que olham o turismo sobretudo na
pespectiva numérica.

Isso pode ser compreendido, dentre outros aspectos, pelo facto de que o conceito
de turismo cultural é cada vez mais entendido de maneira abrangente, integrando néo s6
as formas de culturas e saberes tradicionais, mas também o patrimoénio rural, a etnografia,
as obras e técnicas da época industrial e as industrias criativas em geral (Goncalves,
2012). Ou seja, corresponde “a ideia de amalgama de produtos diversos” (p.91) e por isso,
fica complicada a apuracdo do seu impacto (positivo e negativo) em termos econémicos,
sociais e ambientais. Essa questdo da avaliacdo e do monitoramento do setor turistico
cultural é muito pertinente e serd analisada no préximo topico, em que serdo expostos

ferramentas e indicadores que ultrapassam a perspetiva numeérica.

Por fim, traz-se a analise de Batista (2005) a respeito do tema. Da mesma forma
como foi feito com os outros autores, inicia-se com uma abordagem acerca do atual
contexto em que esse tipo de turismo se insere e, sobretudo, porque vem crescendo a sua
demanda. Para este autor, “O turismo cultural ndo ¢ um modismo passageiro. ” (p. 32). A
crescente procura por parte dos turistas desse tipo especifico de turismo também esta
associada ao elevado grau de educacdo dos jovens na atualidade e com isso uma maior

exigéncia intelectual com aquilo que consomem. E esse nivel maior de instrugdo ndo se
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limita apenas aos jovens, mas a toda populacdo que a cada geragao que passa possui um

grau de escolaridade maior e mais qualificado.

Em termos de conceito, o autor é preciso ao colocar que o turismo cultural nada
mais € do que 0 acesso a determinados patrimonios culturais, ou seja, uma ponte que
aproxima o turista a historia, a cultura, as artes e a0 modo de viver de uma comunidade.
Todavia, o autor também compartilha do alerta que é preciso ser feito em relacdo a como
esses patrimoénios culturais vém se relacionando com o fendmeno da crescente atividade
turistica a nivel mundial. Ao encontro do que ja foi discutido, Batista (2005) soma com a
opinido de que o turismo cultural deve significar a valorizacdo do cotidiano de uma
localidade, atentando para que ndo sejam inventadas novas manifestagdes culturais para

mostrar ao turista.

Enfim, em vias de conclusédo desta pequena introducdo ao tema do turismo
cultural, percebe-se 0 quanto esse tipo de turismo possui sustentacdo para continuar a
crescer, visto os principais elementos impulsores expostos acima (como a massiva
utilizacdo da internet, o maior grau de instrucdo da sociedade atual e a chamada nostalgia
social caracteristica da contemporaneidade). Esse grande potencial de crescimento do
turismo cultural anda junto com os riscos que 0 mesmo traz as culturas locais, e por isso
¢ pertinente a atencdo ao fenémeno. Contudo, apesar dos iminentes riscos, 0 turismo
cultural pode contribuir muito para o desenvolvimento local, principalmente se seguir as
orientagdes colocadas acima (como a valorizagao do cotidiano local, a institucionalizagédo
de bens culturais em patrimonios culturais, e o cuidado para ndo transformar a cultura em

mero produto turistico), o que sera analisado na sequéncia.

3.2 Relevancia do turismo cultural para o desenvolvimento local

Conforme mencionado, apesar das criticas que alertam para o uso da cultura pelo
turismo, existe uma vasta literatura que aborda o quanto o turismo cultural pode ser
benéfico para o desenvolvimento das comunidades hospedeiras. Para dar embasamento a
esta analise, serdo a seguir apresentadas diversas iniciativas que relacionam a cultura, o
desenvolvimento e o turismo, como é o caso do Culture for Development Indicators
(CDIS) elaborado pela UNESCO, o European Tourism Indicator System (ETIS) e o
Cultural and Creative Cities Monitor (CCC) elaborados pela Comissdo Europeia, bem

como alguns numeros da OMT que evidenciam o quanto o turismo em geral contribui
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para o desenvolvimento de economias locais, e no caso especifico de Portugal serad
utilizado a Estratégia Turismo 2027, e ainda informag6es coletadas da 111 Conferéncia
Global sobre Turismo e Cultura, organizada em parceria pela UNESCO e OMT.

Inicia-se com a abordagem da UNESCO (2014) pois contém o conceito de
desenvolvimento que julgou-se ser 0 mais pertinente (j& que existe uma vasta e complexa
definicdo a respeito do termo) para os objetivos do presente trabalho, o qual analisa
principalmente as trajetorias pessoais e profissionais de pessoas que trabalham na area da
cultura. No documento do CDIS, a entidade referida acima atribui ao termo
desenvolvimento como sendo “[...] o processo de ampliar as escolhas das pessoas [que...]
aumenta a sua liberdade efetiva para buscar o que quer que tenha razio para valorizar. ”
(UNESCO, 2014, p. 10, traducéo propria). E um sentido de desenvolvimento amplo, que
ndo so se relaciona com o desenvolvimento econémico (associado com o aumento da
riqueza, dos rendimentos e do emprego de um determinado local, por exemplo), mas
também, e centralmente, na maior capacidade de escolha e expansdo das oportunidades

das pessoas para fazer aquilo que lhes traz bem-estar.

E é nessa linha conceitual de desenvolvimento que a cultura exerce um papel
primordial. O préprio CDIS foi criado com este intuito, qual seja, o de evidenciar o quanto
a cultura se relaciona com o desenvolvimento enquanto facilitadora e multiplicadora de
oportunidades e escolhas de individuos e sociedades (UNESCO, 2014). Este sistema de
indicadores procura mensurar essa relacdo através de sete dimensdes que se
interconectam, duas das quais particularmente também se relacionam com este trabalho,
sdo elas: economia, educacdo, governanca, participacdo social, igualdade de género,
comunicacdo e patrimonio. Ao escolher essas areas tematicas para relacionar cultura e
desenvolvimento, o CDIS também procura demonstrar o quanto a cultura é

multidimensional e relevante para o processo de desenvolvimento de uma regiéo.

Este documento traz ainda alguns nimeros importantes para se entender a
dimensdo da cultura, em seu sentido funcional, para as economias locais. A industria
cultural é destacada como sendo importante propulsora de crescimento econémico,
geracgdo de renda e criacdo de emprego (que de certa forma também séo aspectos que se
relacionam com a ampliagdo de oportunidades e escolhas dos individuos). Por exemplo,
o0 setor cultural amplamente considerado representou 3,3% do Produto Interno Bruto
(PIB) global em 2007 e 2,6% do PIB total da Unido Europeia para 0 mesmo ano. Em
2008, as exportacdes mundiais de bens e servicos culturais cresceram a uma taxa de 14%
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ao ano, fechando o sexto ano consecutivo nesse patamar de crescimento (UNESCO,
2014).

De maneira mais recente, a OMT, em parceria com a UNESCO, vem organizando
Conferéncias, desde de 2015, sobre Turismo e Cultura. De acordo com o sitio oficial
dessas conferéncias?, essas instituicdes explicam o porqué da unio do Turismo e da
Cultura: “A cultura é um dos principais factores que impulsionam o crescimento do setor
de turismo, com estudos recentes mostrando que o turismo cultural esta crescendo mais

rapidamente do que o turismo global. ”

A partir dessa colocacdo, entende-se o porqué das instituicdes OMT e UNESCO
promoverem essas conferéncias nos recentes Ultimos anos, dado a importancia que o setor
turistico cultural vem ganhando ao nivel global. A Declaracao da 111 Conferéncia Mundial
sobre Turismo e Cultura, realizada em dezembro de 2018 na cidade de Istambul sob o
tema “Para o beneficio de todos”, ¢ um importante marco que afirma o contributo do

turismo cultural para o desenvolvimento local.

No documento foram afirmados diversos compromissos que vdo ao encontro do
que os autores na primeira parte desse capitulo alertaram e com a propria definicdo de
desenvolvimento da UNESCO mencionada acima, dos quais destacam-se 0s pontos: 1.2)
Criar estruturas de governanga que vinculem o turismo e a cultura e tragam uma ampla
gama de beneficios para destinos, empresas, visitantes e populacées locais, mantendo um
equilibrio saudavel entre o desenvolvimento do turismo e a preservacao e salvaguarda do
patrimonio; 1.3) Sustentar as perspetivas e interesses das comunidades locais nas politicas
e estratégias de turismo cultural; e 2.1) Reconhecer que a contribuicdo do turismo nao se
limita a gerar oportunidades econémicas, particularmente em setores culturais e criativos
e em ambientes urbanos, mas também ¢é parte integrante de todas as dimensdes do
desenvolvimento. Além disso, o turismo centrado nas pessoas e orientado pela cultura
pode ser um catalisador para o desenvolvimento sustentavel, principalmente nas cidades,
onde as atividades e institui¢ces culturais devem ser sustentadas e vibrantes. (OMT, 2018,

p. 2, traducdo propria).

Ainda, em uma noticia retirada do sitio da UNESCO?, o secretario-geral da OMT

concluiu que "A cultura € um dos impulsionadores do crescimento do turismo, portanto,

“Disponivel em http://tourismandculture.cvent.com/, conforme consta nas Referéncias.
SDisponivel em  https://en.unesco.org/news/third-unwtounesco-global-conference-tourism-and-culture-highlights-
socioeconomic-benefits-all, conforme consta nas Referéncias.

47


http://tourismandculture.cvent.com/events/third-unwto-unesco-world-conference-on-tourism-and-culture/custom-18-c85f6e964b5747b99ee96fe666d40912.aspx
https://en.unesco.org/news/third-unwtounesco-global-conference-tourism-and-culture-highlights-socioeconomic-benefits-all
https://en.unesco.org/news/third-unwtounesco-global-conference-tourism-and-culture-highlights-socioeconomic-benefits-all

proteger o patrimonio cultural e promover o turismo para o desenvolvimento sustentavel
fazem parte da mesma equagdo”. Na mesma linha, os participantes da Conferéncia
sublinharam que “o turismo e a cultura sdo indivisiveis e devem trabalhar juntos para que
o0 turismo ndo sobrecarregue o patrimonio cultural e a diversidade e beneficie visitantes e

moradores locais. ”

A Declaracdo da Il Conferéncia Mundial sobre Turismo e Cultura também
orienta o setor a contribuir com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), ja
mencionados no capitulo 2 deste trabalho. A Agenda 2030 da ONU, gquando se fala em
desenvolvimento, € uma importante e atual referéncia, principalmente porque direciona
esforgos para a questdo da sustentabilidade, que muito se relaciona com os temas

principais analisados aqui, 0 género e a cultura.

Dos 17 ODS pretendidos pela ONU (2015), a cultura foi encontrada fortemente
relacionada com as metas dos objetivos 4 (Promover a Educacdo de Qualidade), 5
(Alcancar a Igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas), 8 (Promover
o0 crescimento econdmico inclusivo e sustentavel, o0 emprego e o trabalho decente para
todos) e 11 (Tornar as cidades inclusivas, seguras, resilientes e sustentaveis). Em comum,
todos colocam a cultura como um instrumento para o crescimento econémico (em termos
de producdo, rendimento e consumo) e para o desenvolvimento sustentavel (em termos
de conservacdo, preservacdo, equidade, politicas publicas inclusivas e salvaguarda do
patriménio cultural) (ONU, 2015). Fica evidente, mais uma vez, o quanto a cultura é
multidimensional e possui um alto potencial para desenvolver de maneira sustentavel as
regides e, centralmente, seus habitantes. O turismo cultural, por sua vez, pode contribuir

para que 0 acesso a ela seja expandido e facilitado.

Em se tratando de desenvolvimento sustentavel no setor turistico, a Comisséo
Europeia (2016) lancou uma importante ferramenta que pretende medir o desempenho
sustentivel de destinos turisticos. A andlise do European Tourism Indicator System
(ETIS) é pertinente pois soma esforgos na perspetiva da relevancia do turismo cultural
para o desenvolvimento local centrado nas pessoas, a partir do seu objetivo de avaliar o

impacto do turismo em um destino.

Baseado em vinte e sete indicadores principais e quarenta opcionais subdivididos
em quatro categorias (gestdo de destinos, impacto social e cultural, valor econémico e

impacto ambiental), o ETIS fornece informagbes importantes para o gerenciamento da
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atividade turistica em um determinado local. Dentre as diversas questes relevantes
dispostas nesses indicadores, salientam-se as seguintes: Percentagem de residentes que
estéo satisfeitos com o turismo no destino; Percentagem de empresas de turismo em que
a posicdo de gerente geral € ocupada por uma mulher; Percentagem dos eventos do
destino com foco na cultura e heranca tradicional/local; Percentagem de residentes que
estdo satisfeitos com os impactos do turismo na identidade do destino (Comisséo
Europeia, 2016).

Essas questdes vinculadas ao ETIS mostram o quanto as tematicas que estao sendo
analisadas na presente dissertacao séo pertinentes e atuais. A coleta desses dados contribui
para que os destinos turisticos entendam, sob a perspetiva do desenvolvimento
sustentavel, o quanto o setor turistico é significativo, positiva ou negativamente, para a

comunidade local, em termos econdmicos, sociais, culturais e ambientais.

A Comissdo Europeia (2018) também desenvolveu um outro instrumento que
relaciona a cultura, o desenvolvimento e o turismo no continente, chamado The Cultural
and Creative Cities Monitor (CCC). Na mesma linha do ETIS, o CCC também é uma
ferramenta de monitoramento, mas focado no setor cultural e criativo. O seu surgimento
estd muito ligado a afirmacdo de que a cultura tem estado cada vez mais presente na
formulacéo de politicas publicas da Unido Europeia, mas que, todavia, 0 mapeamento de
bens culturais e criativos e a mensuracdo do seu valor e impacto econémico ainda
constituem um desafio, de acordo com a Comissdo Europeia (2018). Por isso, 0 CCC
surge como uma forma sistematica e comparavel a nivel de cidades europeias de avaliar
e monitorar seus desempenhos no setor cultural e criativo, através de uma base de dados
comum, sendo um dos seus principais objetivos “iluminar e comunicar a importancia da
cultura e da criatividade das cidades para melhorar as suas perspetivas socioeconémicas

e sua capacidade de reagir a adversidades” (Comissao Europeia, 2018, p.18, tradugdo
prépria).

S&o vinte e nove indicadores que se distribuem em trés grandes dimensdes da
vitalidade cultural, social e econdmica das cidades, sdo elas: a vibracdo cultural (que mede
o “pulso” cultural em termos de infraestrutura e participacdo cultural); a economia
criativa (Que mede o quanto o setor contribui para a criagdo de emprego e capacidade de
inovacdo); e ambiente favoravel (que identifica os ativos tangiveis e intangiveis que
estimulam o engajamento cultural e atraem talentos) (Comissédo Europeia, 2018). Deste
documento, por fim, sublinha-se (p. 31, traducdo propria):
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Entende-se que a cultura é um dos principais impulsionadores do
crescimento e da criacdo de empregos, aumentando a criatividade e a
inovacdo por meio de processos de fertilizacéo cruzada. A cultura promove
ainda um sentimento de pertenca e coesdo entre os cidaddos; melhora a
qualidade de vida e a atratividade de cidades e regiGes para cidadaos,
turistas, empresas e investidores; e, finalmente, promove a paz, o didlogo
intercultural e o desenvolvimento socioeconomico dentro e fora das
fronteiras nacionais.

Todos esses instrumentos e iniciativas, cada qual com o seu objetivo, demonstra
0 quanto a cultura tem imensa participagdo para o desenvolvimento local, e a sua
promocdo e gestdo através do turismo pode ser de extrema valia para as regides
hospedeiras. E preciso que essas ultimas, entretanto, adotem, por exemplo, os
compromissos firmados na 111 Conferéncia Mundial de Turismo e Cultura, bem como as
ferramentas de avaliagdo e gestdo turisticas culturais (ETIS, CDIS e CCC) para que
orientem a sua oferta de turismo cultural para o beneficio dos seus habitantes, do seu

ambiente natural, politico e econdmico, ou seja, para uma perspetiva sustentavel.

Em relagdo a Portugal, alguns nimeros atuais conseguem evidenciar a relevancia
do turismo para o desenvolvimento do pais (o setor turistico cultural especifico sera
analisado na sequéncia). Uma noticia retirada do sitio oficial da World Travel & Tourism
Council (WTTC)® evidencia isso: €1 em cada €5, assim como um em cada cinco
empregos, na economia de Portugal veio do turismo em 2018. Os dados recolhidos pela
WTTC também revelam que o setor turistico no pais cresceu 8,1% no mesmo ano,
contribuindo com mais de 38 bilhdes de euros para a economia portuguesa, 0 que
representa cerca de 19% da atividade econdmica total do pais. A noticia ainda salienta
que este € o maior nivel de crescimento registado na Unido Europeia e que a expectativa

de crescimento para 2019 é de 5,3% (acima da média europeia de 2,5%).

Ainda que estes nimeros estejam mais relacionados com o crescimento
econdmico (criacdo de emprego e aumento da receita, por exemplo) do que com o
desenvolvimento nos termos expostos acima, é possivel perceber o enorme potencial que
0 setor possui de progredir e avangar na perspetiva do desenvolvimento sustentavel. Um
exemplo disso ¢ a Estratégia Turismo 2027 de Portugal, cujo mote ¢ “Liderar o turismo
do futuro, com foco nas pessoas”. Elaborada em 2017, a estratégia tem como visdo:

“afirmar o turismo como hub para o desenvolvimento economico, social e ambiental em

®Disponivel em https://www.wttc.org/about/media-centre/press-releases/press-releases/2019/1-in-every-5-euros-in-
portugal-comes-from-tourism/, conforme consta nas Referéncias.
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todo o territorio, posicionando Portugal como um dos destinos turisticos mais

competitivos e sustentaveis do mundo” (Turismo de Portugal, 2017, p. 6).

O documento inicia com a discussdo da importancia do turismo para Portugal,
partindo da constatacdo de que o setor tem contribuido de forma muito predominante para
0 crescimento e desenvolvimento do pais, como é o caso do seu posicionamento
internacional em que, no Ranking de 28 paises da Unido Europeia, em relacdo ao volume
de receitas turisticas, ocupou a 11° posi¢éo no ano de 2015, e integrou o top 15 de destinos
mais competitivos do mundo, para 0 mesmo ano, segundo o Competitiveness Index do
Forum Econdémico Mundial. A Estratégia ainda evidencia que o ano de 2016 foi recorde
em termos de crescimento econdmico vinculado ao setor turistico e que isso aconteceu
em todas as regides e ao longo de todo o ano, sendo um importante factor de

desenvolvimento regional.

Cabe salientar também algumas questdes encontradas na Estratégia Turismo 2017
que sdo particularmente relevantes para essa sec¢do do trabalho. O patrimoénio historico
e cultural, por exemplo, é enaltecido muitas vezes no documento: no contexto interno,
como uma potencialidade pela elevada diversidade e valor relacionado; no ambiente
externo, como uma oportunidade dada a alteracdo dos padrdes de consumo que
atualmente privilegiam destinos que oferecam experiéncias auténticas; como um ativo
estratégico e diferenciador, pelos mais de 900 anos de Historia e seu legado de tradicdes,
lendas, costumes, arquitetura e cultura contemporénea; como um dos pontos mais
positivos para se conhecer no pais, de acordo com o que 0s principais mercados emissores
(Espanha, Franca, Alemanha, Reino Unido e Brasil) destacaram nos focus groups
realizados para a construcdo da Estratégia; e como um dos cinco principais desafios para
o0 turismo em Portugal, de acordo com uma pesquisa online realizada também para a

construcdo da Estratégia.

Além disso, sublinha-se os cinco eixos estratégicos definidos na Estratégia
(valorizar o territdrio, impulsionar a economia, potenciar o conhecimento, gerar redes e
conectividade, e projetar Portugal), através dos quais estabelecem-se as linhas de atuacéo
que, por sua vez, orientam as metas de sustentabilidade. Dentre essas ultimas, destacam-
se aqui duas questdes inseridas na meta para sustentabilidade social: 1) assegurar que o
turismo gera um impacto positivo nas populacfes residentes e 2) alargar a atividade
turistica a todo o ano, atingindo em 2027 o indice de sazonalidade mais baixo de sempre
(Turismo de Portugal, 2017).
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Em relacdo a primeira questdo, &€ importante perceber o quanto isso se faz presente
na Estratégia Turismo 2027, pois consta ndo apenas nas metas para sustentabilidade
social, mas também na meta 5 (Satisfagdo dos Residentes) em que se planeja que mais de
90% da populacéo residente considere positivo o impacto do turismo no seu territorio em
2027. Isso mostra um alinhamento da Estratégia ao que vem se discutindo em relagéo ao
conceito de desenvolvimento, conforme as perspetivas da ONU, UNESCO, OMT e os
instrumentos CDIS, ETIS e CCC, colocados acima.

Jaem relacdo a segunda questdo, o documento ressalva que a taxa de sazonalidade
(que avalia o peso relativo da procura turistica nos meses de maior procura em relagéo ao
total anual) no Algarve em 2015 chegou a 46%, sendo a maior em relacdo a todas as
outras regides e aos ultimos 10 anos. Esse € um outro ponto que se relaciona fortemente
com a relevancia do turismo cultural para o desenvolvimento local que, no caso do
Algarve em particular, pode ser ainda mais importante. A promocdo de atividades
culturais e do turismo patrimonial, em que se insere a atividade museoldgica, é algo que
pode ser promovido ao longo de todo o ano e, portanto, possui um potencial enorme para

contribuir para a diminuicdo da taxa de sazonalidade na regiao.

Por fim, cabe uma critica em relacdo ao documento: a ndo diferenciacdo do setor
cultural nos indices de “Uma década de Analise”, em que apenas sdo elencados os setores
tradicionais do turismo, como alojamento, restauracdo, agéncias de viagens e outros,
ainda que o setor cultural apareca no documento destacado de forma bem importante,
como € o caso de “Onde queremos estar nos proximos 10 anos?”, em que sublinha-se
“Onde o desenvolvimento turistico assenta na conservacdo e na valorizacdo do

patriménio natural e cultural do pais”.

3.3 Turismo cultural em Portugal

Especificamente em relag&o ao setor turistico cultural portugués, parece pertinente
a utilizacao do Boletim “Estatisticas da Cultura 2017 realizado pelo INE (2018), em que

se verifica uma expansao do setor no pais, conforme seré analisado na sequéncia.

Em relacdo ao emprego no setor cultural e criativo, por exemplo, em que se
consideram 10 dominios culturais e 6 funcdes, a partir dos quais se estabelecem as

atividades culturais e criativas, inseridas nas quais estdo as atividades dos museus, em
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2017 foi registado 81,3 milhares de pessoas, o que significa um crescimento se
relacionado aos 73,1 milhares em 2013. Mas, no entanto, se analisar a percentagem do
emprego total que esse nimero representa, € a mesma para os dois anos: 1,7%. Separado
por sexo, esse aumento de emprego foi maior para as mulheres, que passou de 32,9
milhares em 2013 para 39 milhares em 2017. Ainda assim, sdo 0os homens que lideram os
postos de trabalho nesse setor, crescendo de 40,2 milhares em 2013 para 42,3 milhares
em 2017. Nota-se também que o nivel de escolaridade dos (as) trabalhadores (as) nesse
setor que possuem ensino superior completo aumentou de 29,4 milhares em 2013 para
35,7 milhares em 2017. Mais de 2/5 tinha como escolaridade completa o ensino superior,
significando que o emprego nas atividades culturais e criativas se caracterizava por ser
mais escolarizado do que o emprego no total da economia (em que pessoas com ensino
superior representam 25,9%) (INE, 2018a).

Um outro factor que evidencia o crescimento do setor no pais sdo as despesas das
Céamaras Municipais com atividades culturais e criativas. Segundo esse mesmo Boletim,
essas despesas ascenderam a 450,1 milhGes de euros, mais 64,4 milhdes de euros do que
no ano anterior. Esse crescimento resultou de alguns factores, dentre os quais destacam-
se: 0 maior financiamento nos dominios das Artes do espetaculo (+30,7%), Artes Visuais
(+22,7%), Patrimonio cultural (+19,4%), e Atividades Interdisciplinares (+12,4%); o
aumento das despesas correntes nos dominios das Artes do Espetaculo (26,9%), Artes
Visuais (28,9%) e Patrimonio Cultural (14,5%); e o aumento das despesas de capital
registados nas artes do Espetaculo (76,5%), Patrimoénio Cultural (39,1%), Bibliotecas e
Arquivos (38,6%), Publicidade (34,3%) e Arquitetura (29,5%). E possivel perceber que
0 dominio Patrimonio Cultural, onde se inserem as atividades museoldgicas, configura

um dos que mais contribuiram para o crescimento do setor em 2017.

Relativamente as regifes que foram registadas esse aumento nas despesas em
atividades culturais e criativas, destacam-se que as autarquias do Algarve foram as que
mais contribuiram com esse crescimento (31,5%), seguido da Regido Autonoma dos
Acores (21,1%), do conjunto das autarquias do Centro (19,9%), Norte (16,6%), Regido
Auténoma da Madeira (13,5%), Area Metropolitana de Lisboa (12,2%) e Alentejo
(11,7%) (INE, 2018a).

Especificamente ao financiamento das Cémaras Municipais com o dominio
Patriménio Cultural, foi registado uma despesa total de 94,2 milhdes de euros em 2017,
mais 15,3 milhdes do que no ano anterior. Do total dessas despesas, dirigiram-se mais da
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metade especificamente as despesas com museus (55,4%), sequido com 0s monumentos,
centros historicos e sitios protegidos (16,3%) (INE, 2018a).

Entretanto, se se analisar o percentual dessas despesas das Camaras Municipais
em atividades culturais e criativas, percebe-se que representaram muito pouco do
orcamento total no ano de 2017. No conjunto total das Camaras Municipais a média com
essas despesas foi de 5,6% do orcamento total. As autarquias da Regido Autonoma dos
Acores, Alentejo e Centro foram as que mais destinaram verba para o setor cultural,
registrando 8,8%, 6,9% e 6,1% respectivamente. Abaixo da média do conjunto das
autarquias ficaram as da Regifo Auténoma da Madeira (4%), e Norte, Algarve e Area
Metropolitana de Lisboa, que representaram por volta de 5% no orgamento do conjunto

dos Municipios.

No caso especificodos museus, locus da presente investigacdo, o Boletim traz
importantes informacdes. Por exemplo, o nimero de museus em Portugal cresceu de 353
em 2013 para 430 em 2017. Esse numero, entretanto, corresponde a apenas 63% dos
museus existentes no pais (sdo 680 no total), os quais se enquadraram nos critérios

definidos para os fins estatisticos’ da pesquisa (INE, 2018a).

Em termos de tipologia, desses 430 museus, 21,1% sdo Museus de Arte, 14,4%
sdo Museus Mistos e Pluridisciplinares, 14,2% sdo Museus de Etnografia e Antropologia,
12,8% sdo Museus Especializados e 11,9% sdo Museus de Histdria. Em menor
quantidade aparecem os Museus de Territorio (3,7%), Museus de Ciéncias Naturais e de
Histdria Natural (2,1%) e Outros Museus (1,6%) (INE, 2018a).

O aumento no numero total de museus registado em 2017 também significou o
aumento no numero de visitacoes: passou de 11 milhdes em 2013 para mais de 17 milhdes
de visitantes em 2017. Em relacdo ao ano de 2016, o aumento significou 10,6%. Os
visitantes estrangeiros configuraram o maior nimero do total, correspondendo a 45% em
2017, um aumento de 15,5% relativo a 2016 (INE, 2018a).

Por tipo de Museu, em relacdo ao total de visitantes, foram os Museus de Arte e

0s Museus de Historia que receberam o maior numero (30% e 26,3%, respectivamente).

1) museus que tém pelo menos uma sala de exposicdo, 2) museus abertos ao publico, de forma permanente ou sazonal,
3) museus que tém pelo menos um conservador ou um técnico superior, o que inclui pessoal dirigente, 4) museus que
tém orgamento, sob a 6tica minima de conhecimento do total das despesas, e 5) museus que tém inventéario (INE,
2018a).
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Os museus com menos visitantes contaram em média com cerca de 3% do total de
visitantes, como foi o caso dos Museus de Territdrio, Museus de Etnografia e
Antropologia. Os visitantes estrangeiros preferiram os Museus de Histéria (40,7%), 0s
Museus de Arte (27,7%) e os Museus de Arqueologia (9,3%) (INE, 2018a).

Diferenciado por regides, a maior quantidade de visitagdes foi registrada na Area
Metropolitana de Lisboa que atingiu 46,6% do total, seguida da regido Norte (30,2%),
Centro (11,6%), Alentejo (5,4%), Algarve (3,2%), Regido Auténoma da Madeira e

Regido Auténoma dos Acores com 1,5% cada uma delas (INE, 2018a).

O numero de pessoas empregadas em museus também cresceu, chegando a um
total de 4 590 em 2017, um aumento de quase 7% em relacdo ao ano anterior.
Praticamente 90% dessas pessoas eram profissionais conservadores (as), técnicos
superiores ou auxiliares. Os museus que mais empregaram pessoas sdo também os
museus com mais visitacles, ou seja, 0s Museus de Arte (23,6%), os Museus Mistos e
Pluridisciplinares (15,9%) e os Museus de Histdria (14,7%) (INE, 2018a).

3.3.1 Turismo cultural no Algarve

Despois desse conjunto de informacdes, é possivel apresentar a investigacao que
esta a ser desenvolvida nesta seccao para a regido algarvia. Parece pertinente iniciar com
a andlise do Programa Operacional Regional do Algarve 2014-2020. No ambito da
Estratégia Portugal 2020, a qual se insere na Europa 2020, segundo seu sitio oficial®, trata-
se de um Acordo de Parceria entre o pais e a Comissdo Europeia para a atuacao de cinco
Fundos Europeus Estruturais e de Investimento, a partir da defini¢cdo e do cumprimento
de principios que consagram a politica de desenvolvimento econémico, social e territorial
portugués entre os anos de 2014 (langamento) e 2020 (término). Durante esse periodo,
Portugal recebe 25 mil milhGes de euros em financiamentos em diversas areas. O Algarve,
na Estratégia Portugal 2020, esta classificado, em termos de elegibilidade para solicitagdo
dos fundos, na categoria “Regides em Transi¢do”, o que significa que tem uma taxa de

co-financiamento dos fundos de 80%.

Segundo o Programa Operacional Regional do Algarve 2014-2020, realizado em

parceria pela Direcdo Regional de Cultura do Algarve, Comunidade Intermunicipal do

8Disponivel em https://www.portugal2020.pt/content/o-que-e-o-portugal-2020, conforme consta nas Referéncias.
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Algarve (AMAL), sob a coordenacdo da Comissdo de Coordenacgédo e Desenvolvimento
Regional do Algarve (CCDR), inserido no seu “Eixo Prioritario 4: Reforcar a
Competitividade do Territorio”, ha um mapeamento das infraestruturas culturais e
patrimoniais que revela o enquadramento do setor cultural no Algarve. Ndo cabe aqui
listar toda a infraestrutura referida, apenas realcar que hd um nimero elevado e variado
de equipamentos culturais espalhados por todos os Concelhos do Algarve, que incluem
Museus, Casas de Espetaculo, Centros Culturais, Arquivos Histdricos, Bibliotecas
Municipais, Fortes, Fortalezas, Igrejas, Ruinas, Muralhas, Castelos e Patrimonios
Classificados (materiais e imateriais). Destaca-se ainda o reconhecimento de que o
patrimdnio e a cultura sdo factores de coesdo e competitividade territorial e, portanto, a
sua valorizacdo e promocéo sdo elementos essenciais para a qualidade da experiéncia no

territorio e, sobretudo, para a afirmacdo da identidade algarvia (CCDR, 2014).

Sublinha-se a critica realizada pelo documento em que coloca que o modelo de
desenvolvimento adotado até entdo no Algarve (majoritariamente turistico, litoral e
sazonal) acabou por conduzir um afastamento dos recursos culturais e patrimoniais da
agenda econdmica, politica e social da regido, o que resultou num desenvolvimento pouco
sustentavel a longo prazo. Como maiores desafios para superar isso, destacam-se: a
capacidade de mobilizar investimento para valorizar a visitacdo ao patrimonio histérico;
a organizacdo de um programa de atividades e eventos catalisadores de um turismo que
tenha uma forte complementaridade cultural; e a participacdo mais ativa e envolvida da

comunidade no reconhecimento e na valorizacdo do seu territorio (CCDR, 2014).

Ainda inserido na Estratégia Portugal 2020, existe um outro programa
operacional, intitulado “Estratégia Regional de Investigacdo e Inovagdo para a
Especializagéo Inteligente (RIS 3 Algarve) ”, de igual forma realizado pela CCDR (2015).
O documento partilha da critica exposta acima e acrescenta que a concentracdo do
desenvolvimento algarvio em torno do setor turistico provocou um esvaziamento de
outras atividades economicas (que antes possuiam vitalidade, como a agricultura e a
pesca) e limitou a capacidade de inovagao na regido (por décadas apenas no produto “sol
e mar”’), acabando por restringir a disponibilidade de investimento em outros setores e

expor a regido a choques externos.

Por isso, a diversificagcdo da base economica esta na ordem do documento e € vista

como uma solucdo para o problema recém referido e ndo como um horizonte distante, e
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€ neste contexto que um maior investimento no setor turistico cultural pode ganhar

espaco, conforme se destaca:

Assim, apostar no que a regido faz bem e “Fazer Novo com o Velho” passa
por apostar nos principais setores e nos recursos da Regido (naturais e
construidos), de forma a assegurar uma Regido mais competitiva e que
funciona todo o ano, sem que se perca a sua capacidade de continuar
territorialmente e paisagisticamente atrativa. (CCDR, 2015, p.4).

A fim de comprovar que o turismo cultural e de patriménio sdo de facto
importantes propulsores para a diversificacdo e inovacdo da base econdmica algarvia,
cabe ainda ressaltar desse documento as questdes que se relacionam com a industria
cultural e de patriménio. E o caso da analise da matriz SWOT em relago & inovacdo do
Algarve, em que na parte das “Oportunidades” aparece: “A crescente procura por produtos
turisticos com maior valor acrescentado, associados ao mar, meio ambiente, cultura,
patrimonio, turismo de salde e bem-estar” (CCDR, 2015, p. 51), o que vai ao encontro
do contexto de crescimento do turismo cultural exposto na primeira parte dessa seccao e

colabora com a justificativa de se investir mais no setor cultural e patrimonial.

Outro exemplo aparece nas Areas de Especializacdo Inteligente, no dominio do
Turismo, em que o setor cultural é elencado como umas das prioridades para o

desenvolvimento regional com base no seu potencial de inovacdo. Salienta-se:

O patrimonio historico e cultural deve ser usado para mostrar que a regido
é um territério de pessoas que transportam ideias e tradi¢Oes, favorecendo
a troca de conhecimento e estimulando o aparecimento de atividades
criativas. Contudo, é necessario fomentar o espirito empreendedor e novos
modelos de organizacdo social e econdmica que proporcionem um melhor
aproveitamento deste patrimoénio. (CCDR, 2015, p. 72)

Também nas Areas de Especializacdo Inteligente, mas agora no dominio das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo e Industrias Culturais e Criativas, uma das
linhas de acdo prioritarias € o robustecimento da oferta cultural, que deve promover
atividades empresariais no dominio da criatividade e dos servigos culturais (CCDR,
2015).

A analise da matriz SWOT em relagé@o ao Turismo no Algarve igualmente destaca
a questdo cultural: nos Pontos Fortes, pela diferenciacdo cultural que possui; e na mesma
linha, em Oportunidades, pela diversificacdo de produtos e mercados com base nos

recursos locais e produgdes tradicionais. Entretanto, também aparece nos Pontos Fracos,
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pela degradacédo do patrimonio histérico, juntamente com a pressao urbana no litoral, que
pode contribuir para a perda de atratividade, e pela falta de eventos culturais com projecao
internacional (CCDR, 2015).

Por fim, sublinha-se a Visdo da Estratégia Regional de Investigacao e Inovacéao
para a Especializacdo Inteligente (RIS 3 Algarve), na qual se afirma a aposta nas
industrias culturais e criativas, entre outras, como um dos segmentos emergentes e
complementares do ja consolidado setor turistico, para a constru¢do de uma regido
dindmica, inclusiva, sustentavel e atrativa para pessoas, talentos e atividades (CCDR,
2015).

Uma andlise do sitio oficial da Dire¢do Regional de Cultura do Algarve® também
evidencia uma série de iniciativas que visam a promog¢do da cultura e do patrimdnio
algarvio, bem como a sua aproximagio com a comunidade local. E o caso do “DiVaM —
Programa de Dinamizacdo e Valorizacdo dos Monumentos do Algarve” que em 2019
chegou a sua 6% edigdo sob o tema da “A Viagem”, do projeto “Laboratorios
Colaborativos entre Ciéncia e Cultura”, realizado em parceria pela Agéncia de Inovacao
Portuguesa (ANI) e Fundacdo para a Ciéncia e a Tecnologia (FCT), no qual o Algarve
participa, partilha e contribui a nivel nacional com as suas experiéncias, e também do
“Café com Letras”, promovido em parceria pela Biblioteca da Universidade do Algarve,
CCDR e FNAC, cuja entrada é sempre livre, que procura democratizar a cultura através

do olhar literario ao debater temas diversos e atuais.

Uma outra iniciativa que visa incitar a cena cultural do Algarve (e com isso 0
turismo cultural da regido) é o programa “365 Algarve”!’. Na perspetiva de também
combater a sazonalidade caracteristica do turismo da regido, desenvolve-se uma
programacdo cultural entre os meses de outubro e maio, na média e baixa estacao, que
procura complementar a oferta cultural algarvia com relevancia para os turistas residentes

e visitantes.

Com financiamento do Turismo de Portugal e execucdo da Regido de Turismo do
Algarve, o programa “365 Algarve” funciona através de candidaturas de agentes culturais
com sede no Algarve, as quais devem se orientar pelos seguintes critérios: coesao e

distribuicéo territorial; diversidade tematica e artistica; cobertura de todo o periodo de

Disponivel em http://www.cultalg.pt/pt/home/, conforme consta nas Referéncias.

1Disponivel em https://www.365algarve.pt/pt/default.aspx, conforme consta nas Referéncias.
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duracdo do programa; promocdo de um programa cultural de qualidade, regular,
geograficamente abrangente e diferenciador, ao longo dos oito meses. Configura,
portanto, mais um exemplo do quanto a cultura estd a ser utilizada para promover o

desenvolvimento local algarvio.

Posta essa analise do enquadramento atual do turismo cultural algarvio, de acordo
com as entidades locais referenciadas na area, e as principais ferramentas para a sua
promocao existentes na regido, € possivel perceber que ha um alinhamento com o que ja
foi discutido anteriormente no que diz respeito a concordancia de que o setor cultural é
de extrema importancia para o desenvolvimento local. Além disso, a sua promogao
através do turismo é, para além de necessaria para 0 progresso econémico e social do
Algarve, coerente com o proprio contexto externo de crescimento da demanda por

experiéncias culturais diferenciadas.

A andlise do Boletim “Estatisticas da Cultura 20177 do INE (2018) pode
comprovar essa maior preocupacdo por parte dos agentes locais em promover o setor
cutural algarvio. Conforme colocado anteriormente, 0 aumento registado nas despesas em
atividades culturais e criativas em Portugal no ano de 2017 possuiu um contributo de
cerca de 30% das autarquias do Algarve para esse crescimento. Outro exemplo sdo as
despesas com Patrimonio Cultural das Camaras Municipais algarvias, em conjunto e
segundo o tipo, que mostraram que a despesa com 0S museus € a maior, ja que, do total
despendido em Patriménio Cultural em 2017 no Algarve (8 864 mil euros), 3 320 mil
euros foram com os museus, 0 que representa cerca de 37% do total das despesas neste
dominio, seguido de Outras Atividades ndo especificadas (31%) e Monumentos, Centros
Histdricos e Sitios Protegidos (18%). Isso também pode evidenciar que, em se tratando

de turismo cultural no Algarve, a atividade museoldgica € a que mais predomina.

O PORDATA também colabora com essa conclusdo. Segundo esta instituicdo, no
ano 2000 havia 9 Museus no Algarve, nimero que sucessivamente foi crescendo e, em
2017, havia 17 Museus algarvios (de acordo com os mesmos criterios utilizados pelo INE,
expostos acima). O namero total de visitantes também cresceu: em 2012 foram registados
230.340 mil visitantes em todos os Museus do Algarve, em comparagdo com 544.545 em
2017, ou seja, mais que dobrou o nimero em apenas 4 anos. Essa crescente visitacdo €
evidenciada nos dois subgrupos dessa pesquisa: em 2012 foram 16.137 visitagOes do
publico escolar, subindo para 29.241 em 2017; ja em relacdo ao publico estrangeiro, em
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2012 foram registradas 104.573 visitas em todos os Museus do Algarve, crescendo para
369.661 em 2017.

Os nameros expostos acima servem para elucidar o crescimento de atividades
ligadas ao setor cultural na regido do Algarve. Entretanto, a questdo especifica da
atividade museoldgica serd analisada na sequéncia, ocasido em que sera realizada uma
breve identificacdo do seu conceito e o contexto atual, entidades que organizam a
atividade no pais e, para concluir, uma explanagédo sobre o Guia de Museus do Algarve

lancado este ano.

Em vias de conclusdo desta primeira parte sobre turismo cultural e sua relevancia
para o desenvolvimento local, foi possivel perceber que existem condicgdes internas (em
Portugal e no Algarve, especificamente) e externas favoraveis para que a aposta na maior
promocao deste tipo de turismo possa prosperar e contribuir para o desenvolvimento nos
termos destacados anteriormente. E importante pontuar que as questdes colocadas aqui
configuram uma tendéncia atual e sdo muito discutidas a nivel mundial, vide as
instituicdes referenciadas acima e a suas notdrias preocupac¢des com o tema em debate. A
ideia de salientar a importancia do turismo cultural principalmente para a comunidade
local é justamente para que se possa fazer uma correspondéncia com a andlise de género
que também estad em curso no presente trabalho, sendo um dos objetivos investigar se o
ambiente de trabalho no setor turistico cultural configura (ou ndo) um espaco em que se
possibilite a superacao de desequilibrios de género muito presentes em outros setores da

atividade turistica.

3.4 A atividade museoldgica

Conforme colocado na introducdo desse capitulo, ndo ha espaco nesta dissertacao
para o aprofundamento de certos temas que sdo complexos e possuem uma vasta
bibliografia, como € o caso da histdria do surgimento dos museus e todas as mudangas
que o seu conceito e funcdo social sofreram ao longo dos anos. Sera apenas realizada uma
breve explanacdo historica e, posteriormente, acerca do seu atual conceito e o contexto
portugués em que se insere. Para tanto, foi feita uma revisdo de literatura com publica¢Ges
academicas na area, além da utilizacdo de dados de institui¢des referenciadas como é o
caso do Conselho Internacional (e Portugués) de Museus (ICOM) e da Direcdo Geral do
Patrimonio Cultural (DGPC).
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Iniciando com uma abordagem historica, Pérez (2009) afirma que a origem dos
museus esta associada ao fendmeno do colecionismo, presente em diversas culturas
antigas e que, hé cerca de quatro séculos, constituiam “gabinetes de curiosidades” criados
por pessoas que reuniam colecdes de objetos passados que serviam como uma forma de
certificar a antiguidade de determinados grupos humanos. Gongalves (2012) afirma que
foi no século XVII que esses “gabinetes do mundo” j& se organizavam de tal maneira a
abrirem ao publico e se caracterizavam por serem um tipo de museu de historia, com
colecdes advindas principalmente das conquistas e transferéncias dos paises colonizados

e que contavam a evolucdo histdrica do local em que se estabeleciam.

Mas foi no século XIX que os museus assumiram institucionalmente uma
configuracdo formal, na grande parte das vezes associada aos Estado-Nacdes que surgiam
nesta época (Pérez, 2009). Segundo Gongalves (2012) e Pérez (2009), a insurgéncia
desses museus esta ligada ao processo de industrializacdo, ao desenvolvimento das
cidades e a revolucdo burguesa, devido a necessidade que se tinha de criar sentimentos
nacionalistas e identitarios que legitimassem a fundacdo dessas novas Nagfes. O museu
tinha entdo a funcédo de veicular um discurso ideoldgico que unisse a populacdo em torno
de uma cultura e uma identidade comum e prépria (Pérez, 2009), mas também de instruir
e educar o seu povo, constituindo um 6rgdo dos governos que procurava ajudar as pessoas

a valorizar o seu territdrio e a vida moderna nas cidades (Gongalves, 2012).

Ja no século XX, o conceito e a funcdo social do museu se modifica. A chamada
“nova museologia”, movimento surgido em meados de 1950, reflete essa mudanca no
paradigma dos museus. De acordo com Pérez (2009), esse movimento € fruto de uma
abertura na mentalidade dos musedlogos, advinda das transformacGes politicas,
econdmicas e sociais da época (sobretudo fruto das Guerras e dos poOs-guerras que
marcaram e modificaram radicalmente a sociedade de entdo). O autor traz alguns marcos
importantes para a constru¢ao dessa “nova museologia”: em 1958, o Seminério Regional
da UNESCO, no qual discutiu-se a fun¢éo educativa dos museus que seriam vistos como
uma extensao da escola; em 1972, na Mesa de Santiago do Chile, quando surge o conceito
do “museu integral”, ou seja, o museu como um instrumento de desenvolvimento
comunitario; em 1984, com a Declaragdo de Quebeque, na qual decreta-se que o museu
deve assumir a interdisciplinaridade na sua fungéo social, deixando de ser apenas um

local para visitacdo de colecOes; e em 1985, com a criacdo oficial do Movimento
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Internacional para a Nova Museologia, ocorrido em Lisboa, quando afirma-se 0 museu

como instrumento das comunidades para exercerem a sua cidadania.

Goncalves (2012) ressalta que um dos principios basicos dessa nova museologia
¢ a ampliacdo dos objetivos tradicionais do museu (como a recolha, conservacao,
investigacao cientifica e recuperagdo de pecas antigas), procurando, por exemplo, integrar
a populacédo local de forma ativa na sua construcdo e promocéo, aléem de utilizar novos
métodos de comunicacdo e gestdo nos espacos museoldgicos. Sublinha também que os
museus deixam de ser estaticos e passam a assimilar mais as influéncias externas,
devendo se moldar conforme a sociedade se transforma e assumir a
multidisciplinariedade necesséria para se adaptar a cada regido ou projeto em que se

insere.

A regionalizagdo dos museus também é um marco do século XX, principalmente
a partir da construcdo de regimes democraticos. Em seu estudo, Gonzéalez (2015) explana
a questdo dos museus de caracter local em Portugal, ressaltando as oscilacdes que
ocorreram ao longo do século no pais. Por exemplo, segundo o autor, com 0
estabelecimento da Primeira Republica em 1910 surgiu a preocupacdo por parte do
governo de descentralizar a hegemonia cultural das cidades de Lisboa e do Porto. Para
tanto, algumas medidas foram adotadas para proteger o patrimonio de todo o territorio
portugués, como a criacdo de museus municipais do norte ao sul do pais, quase todos com
0 carécter arqueoldgico que procuravam ilustrar a evolucdo da ocupacdo humana no seu

territorio e salvaguardar a memdria dos seus antepassados.

Ja com o Estado Novo em 1933, a centralizacdo da politica cultural volta a ser
uma realidade com a criacdo do Conselho Superior de Belas Artes que passou a classificar
0S museus nacionais (na qual inseriam-se 0S municipais) em museus estatais, com uma
administracdo central que prejudicava a atuacdo da comunidade local nos museus
regionais. Foi um periodo, portanto, de poucos acontecimentos na histéria dos museus
portugueses, em que se destaca apenas a criagdo de uma rede de museus de arte a partir
do (atualmente denominado) Museu de Arte Antiga de Lisboa criado em 1884 (Gonzalez,
2015).

Com a chegada da democracia em 1974, o panorama museoldgico no pais
modifica-se novamente. O autor sublinha que o fim do regime ditatorial trouxe consigo

uma série de mudancas para a sociedade portuguesa, de caracter politico, econémico e
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demogréfico, que difundiram novos valores e modos de vida. Nesse novo contexto, o
museu se reafirma como um centro difusor de cidadania posto ao servigo publico e se
alinha com as ideias da “nova museologia” expostas acima. Um exemplo disso ¢ a criagdo
dos chamados museus poli nucleados, que tem como esséncia o estreitamento entre o
patrimonio e o territério ao procurar conservar in sito os legados historicos dos
municipios. E uma estrutura que descentraliza e amplia a nogdo museoldgica de uma
determinada regido, objetivando a maior integragéo e participacdo da comunidade local

neste novo tipo de gestdo museologica (Gonzalez, 2015).

O autor destaca ainda que o século XXI vem assinalar um crescimento dessa nova
configuracdo dos museus municipais (com uma sede central e polos descentralizados).
Dois marcos importantes para a museologia portuguesa, a criacdo da Rede Portuguesa de
Museus e a Lei-Quadro dos Museus, marcam uma nova fase no pais, tema que sera

abordado na sequéncia, sendo antes relevante uma analise do atual conceito de museu.

3.4.1 O conceito atual de museu

O Conselho Internacional de Museus (ICOM), fundando em 1946 é uma referéncia
para a discussdo do conceito de museu. A organizagdo funciona como uma rede que
conecta museus e profissionais da area com mais de 40 mil membros de 141 paises,
Portugal entre eles, de todos os continentes. No relatorio apresentado em 2018 pelo seu
Comité Permanente para Defini¢cdo de Museu, Perspetivas e Potenciais consta a Ultima
versdo da definicdo de museu, atualizada em 2007, e também o debate em torno do novo
conceito que estd a ser construido e que sera indicado para votacdo na préxima

Conferéncia Global do ICOM, que tomara lugar este ano no Japao.

Dado que ainda ndo foi aprovada uma alteragéo, sublinha-se a atual defini¢do de
museu, segundo o ICOM (20184, p.3, tradugdo prdpria):

O museu é uma instituicdo permanente sem fins lucrativos a servigo da
sociedade e seu desenvolvimento, aberto ao publico, que adquire, conserva,
pesquisa, comunica e exibe o patrimonio tangivel e intangivel da
humanidade e seu meio ambiente para fins de educacdo, estudo e prazer.

Entretanto, o0 documento acima referido salienta que esta versao ja ndo comporta
as inumeras transformagdes que a sociedade do século XXI vem experimentando e por

isso a Diretoria Executiva do ICOM decidiu desenvolver uma definigdo alternativa que
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refletisse todas essas transformacdes politicas, economicas, ambientais e sociais da
contemporaneidade. Alguns critérios que orientam essa constru¢do do novo conceito de
museu sdo importantes de destacar, como: o reconhecimento de que é indiscutivel a
presenca de crises ambientais e o imperativo de desenvolver solucBes sustentaveis nos
espacos museoldgicos; a consideracdo de que existem diversas e diferentes visoes,
condigdes e tradicdes no mundo e que o conceito de museu deve respeitar todas elas; a
preocupacédo que a instituicdo museu deve ter com as desigualdades sociais e assimetrias
de poder e riqueza presentes em todo o mundo; e o compromisso do papel social do museu
perante a comunidade em que se insere, devendo ser um espaco aberto e democratico para

intercdmbios e aprendizagens (ICOM, 2018a).

A fim de incitar o debate em torno da elaboracéo desse novo conceito, 0 ICOM ja
divulgou a sua proposta de definicdo para que os participantes da proxima Conferéncia
tenham tempo para discutir a respeito, a qual integra os critérios expostos acima. No sitio
oficial do ICOM Portugal®! foi feita uma tradugdo do original, como segue:

Os Museus sdo espac¢os democratizantes, inclusivos e polifénicos,
orientados para o didlogo critico sobre os passados e os futuros.
Reconhecendo e lidando com os conflitos e desafios do presente,
detém, em nome da sociedade, a custodia de artefactos e espécimes,
por ela preservam memorias diversas para as geracfes futuras,

garantindo a igualdade de direitos e de acesso ao patriménio a todas
as pessoas.

Os museus ndo tém fins lucrativos. Sdo participativos e
transparentes; trabalham em parceria activa com e para
comunidades diversas na recolha, conservacdo, investigacéao,
interpretagdo, exposicdo e aprofundamento dos  Vérios
entendimentos do mundo, com o objectivo de contribuir para a
dignidade humana e para a justica social, a igualdade global e o
bem-estar planetério.

Por fim, o documento ressalta que o facto de parecer muito ampla a proposta do
novo conceito € justamente pela ideia de deixar espacos vazios para serem preenchidos e

adaptados por cada entidade de acordo com os seus valores e realidades sociais.

A respeito dessa autonomia dos museus, um outro documento do ICOM, chamado
Declaragéo sobre a Independéncia dos Museus, pontua que, de acordo com o primeiro
principio do Codigo de Etica do ICOM para Museus, os 6rgéos diretivos dos museus tém

a responsabilidade primordial de preservar, interpretar e promover a heranga natural e

"Disponivel em http://icom-portugal.org/2019/08/16/nova-definicao-de-museu/, conforme consta nas Referéncias.
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cultural da humanidade, devendo se guiar pela independéncia e liberdade cientifica,
tolerancia e respeito muatuo, sem comprometer com o significado profissional do museu
(ICOM, 2018b). Esse argumento também contribui para essa nova definicdo de museu

ser mais ampla, dado a complexidade que cada regido onde se situam 0s museus possui.

O documento alerta, contudo, que questdes de financiamento e governanga (como
interesses politicos e econdmicos) ndo devem comprometer a funcionalidade do museu,
0 controle e a integridade do seu espdlio e atividades. Mesmo que sejam realizados
eventos geradores de renda, o padrdo da instituicdo e do seu publico devem ser
preservados. Fazendo uma correspondéncia com Portugal, ha uma legislacdo especifica

que estipula a autonomia da gestdo dos museus, monumentos e palacios.

Segundo o Decreto-Lei n.° 78/2019, é fundamental que os equipamentos culturais
de especial relevancia, como é o caso dos museus municipais, sejam dotados de uma
maior autonomia de gestdo para que concretizem projetos que sdo de mais-valias para a
cultura, o patriménio, a economia e o turismo das suas regifes. A lei ressalta que,
respeitando a hierarquia da gestao dos equipamentos culturais do pais, ou seja, da DGPC
para as Diregdes Regionais de Cultura (DRC) e dessas para a dire¢cdo dos museus, a
autonomia deve ser conjugada entre estes orgaos, de forma descentralizada, mas que
racionalize os seus servi¢os. Essa otimizacdo da independéncia de cada instituicdo deve
ser fundamentada em dois principais aspectos: a figura do diretor e o plano plurianual de

gestao.

A respeito do primeiro aspecto, cabe aqui uma maior explanacdo, ja que as
direcbes dos museus compdem 0 objeto de estudo da presente investigacdo. Essas
informagdes, portanto, complementam a estratégia metodoldgica (que sera analisada em
detalhe no préximo capitulo), pois agregam contetidos para serem abordados juntos aos

entrevistados.

De acordo com o Artigo 12.° do mesmo Decreto-Lei n.° 78/2019, destacam-se
algumas das competéncias do diretor de museu decretadas, como: a defini¢do do plano
plurianual de gestdo (que deve conter o plano estratégico, o plano de atividades, o plano
orcamental e a programacao a executar, acordados juntamente com a DGPC ou DRC)
que tera a duracdo igual ao tempo da sua comissao de servigo; 0 cumprimento das func¢oes
museolodgicas e de salvaguarda patrimonial consagradas na lei, bem como dos limites

orcamentais existentes; dirigir a unidade orgéanica, o que inclui a elaboracdo e envio a
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DGPC ou a DRC de relatérios anuais, a criacdo do regulamento interno de
funcionamentoda unidade organica, o recrutamento e a gestdo dos recursos humanos
afetos a unidade orgénica, a administracao das instalagdes internas e de todos espagos da

unidade organica; e a gestdo das colecdes da unidade organica.

J& 0 Artigo 13.° do mesmo Decreto dispde acerca dos critérios de recrutamento do
diretor de museu, em que se destaca: deve ser realizado através de procedimento
concursal, internacionalmente difundido, dentre individuos com grau de licenciatura,
vinculados ou ndo a Administracdo Publica, que possuam habilitacbes e competéncias
técnicas especificas na area da museologia ou na area patrimonial, assim como aptidao
para o exercicio de funcGes de direcdo, coordenacao e de gestdo. Em relagdo ao tempo de
provimento do cargo, segundo o Artigo 14.°, o diretor € provido em comissao de servico

para um periodo de trés anos, podendo ser renovavel por duas vezes por igual periodo.

Essas sdo questdes que serdo abordadas nas entrevistas semiestruturadas, cujos

resultados serdo analisados no Gltimo capitulo desta dissertacao.

Por fim, cabe ainda uma andlise da relacdo da atividade museoldgica com o
desenvolvimento local e o turismo cultural, encontrada em Pérez (2009) que salienta isso
ao mesmo tempo em que ressalta um dos sentidos primordiais dos museus, qual seja
(p.189):

[...] um recurso de dinamizacéao socio-econémica e cultural, o que obriga a
pensar 0S museus como uma estratégia de desenvolvimento integral, que é
aquela que apresenta um objectivo bésico: a melhoria do bem-estar e a
qualidade de vida por meio da valorizagdo dos recursos enddgenos.

Segundo o autor, essa melhoria na qualidade de vida da comunidade local vem
principalmente através do papel educativo dos museus, sendo dessa forma possivel “[...]
pensar o0 turismo cultural como uma experiéncia de aprendizagem e uma vivéncia

educativa. ” (p.191). Entretanto, sublinha:

[...] o desenvolvimento ndo é s6 local ou territorial, mas global e integral,
pois o enddgeno e o local estd interligado com o ex6geno e o global [...].
Basta pensar no turismo cultural como forma de ligacdo entre o local e o
global. Nesta perspectiva, é necessario pensar nos museus como um motor
de desenvolvimento em varios sentidos: social, cultural, educativo, ludico,
cooperativo, politico, ecolégico, mas também econdmico, pois 0 consumo
cultural gerado directa e indirectamente pode servir para redistribuir a
riqueza entre os diversos sectores. (Pérez, 2009, p. 190).
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3.4.2 O atual contexto da museologia portuguesa

Conforme colocado anteriormente, o inicio deste seculo é marcado por uma maior
profissionalizacdo da atividade museoldgica no pais. A criacdo da Rede Portuguesa de
Museus (RPM) e a aprovacdo da Lei-Quadro dos Museus Portugueses assinalam uma
nova fase caracterizada pela ascenséo do setor cultural portugués em que 0s museus

exercem importante papel.

A RPM, segundo o seu primeiro Boletim, foi criada no ano de 2000 pelo entéo
Instituto Portugués de Museus (atualmente extinto), partindo da reflexdo de que era
preciso aproximar as experiéncias museologicas espalhadas pelo pais, cada qual com a
sua realidade particular, a fim de criar um espaco para trocas de conhecimentos e
articulacdo a nivel nacional. Para tanto, foi proposta uma estrutura metodoldgica aberta e
participativa que pudesse envolver todos os participantes em um objetivo comum: a
qualificacdo dos museus portugueses e a melhoria da sua prestacdo cultural e social. Por
isso, a adesdo a RPM ¢ aberta, voluntaria e independe do tipo de tutela, da abrangéncia
do seu campo tematico, suas colecfes e seu ambito territorial. Além disso, a RPM adota
a definicdo de museu do ICOM e procura guiar-se pelas funcdes museoldgicas e papel

social por este determinado (RPM, 2001).

De forma mais recente, sob a dependéncia do DGPC, a RPM conta com 156
museus que integram a sua estrutura, dos mais variados formatos de gestdo, tutela,
colecdes, instalacdes, atividades educativas e culturais, e de modelos de relacdo com a
comunidade local. Segundo o sitio oficial da Rede!?, a organizac&o procura garantir uma
oferta de servicos museoldgicos qualificados no pais e contribuir para que os museus
atuam enquanto ‘“agentes facilitadores da mudanga social e catalisadores do
desenvolvimento cultural, econémico e social do pais”. Destaca ainda outros importantes
objetivos: o fomento da articulacdo entre museus e a valorizacdo formativa dos seus
profissionais; a difusdo da informacdo relativa aos museus; a promogéo do rigor e do
profissionalismo das praticas museoldgicas e das técnicas museograficas; e o
planeamento e a racionaliza¢do dos investimentos publicos, decorrentes da aplicacdo de

fundos comunitarios.

2Disponivel em http://www.patrimoniocultural.gov.pt/pt/museus-e-monumentos/rede-portuguesa/, conforme consta
nas Referéncias.
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A atuacdo institucional da RPM é guiada pela Lei Quadro dos Museus Portugueses
n® 47/2004, outro importante marco que define e profissionaliza a politica museoldgica
no pais. Dentre 0s seus objetivos, é esta Lei que estabelece os critérios de credenciagdo
dos museus para gque estes possam se candidatar 8 RPM, bem como institui mecanismos
de regulacdo e supervisao da programacao, criacdo e transformacao de museus, e ainda
estabelece os direitos e deveres das pessoas coletivas publicas e privadas de que

dependem museus.

A Lei € extensa e para os fins deste trabalho cabe apenas ressaltar alguns pontos
importantes. Por exemplo, segundo o Artigo 2° que rege os principios da politica
museoldgica, sublinha-se: o principio do primado da pessoa, através da afirmacdo dos
museus como instituicdes indispensaveis para o seu desenvolvimento integral e a
concretizacdo dos seus direitos fundamentais; e o principio de descentralizacdo, através
da valorizagdo dos museus municipais e do respectivo papel no acesso a cultura,
aumentando e diversificando a frequéncia e a participacdo dos publicos e promovendo a
correcdo de assimetrias neste dominio. Estes sdo fundamentos que vao ao encontro do
que foi discutido anteriormente sobre a importante relacdo dos museus, enquanto eixo
central da oferta de turismo cultural, para o desenvolvimento local orientado para as
pessoas, €, portanto, mostra um alinhamento da Lei com instituicdes de referéncia na area
como a UNESCO, ONU e a OMT.

Também é possivel perceber um posicionamento da Lei em semelhanca aos
principios do ICOM, de acordo com o Artigo 7° que define as funcBes do museu nos
seguintes eixos estruturantes: estudo e investigacdo; incorporacdo; inventario e

documentacao; conservacao; seguranca; interpretacdo e exposicao; e educacao.

Particularmente relevante para o presente estudo, destaca-se o Artigo 44° sobre a
Direcdo em que consta que todo museu deve ter um diretor, que o representa
tecnicamente, sem prejuizo dos poderes da entidade publica ou privada de que 0 museu
dependa. Além disso, compete especialmente ao diretor do museu dirigir 0s servicos,
assegurar o cumprimento das fun¢bes museoldgicas, propor e coordenar a execugao do
plano anual de atividades — em conformidade com o Decreto-Lei n.° 78/2019 exposto

acima.

Ainda, em relagdo a estrutura organica dos museus, segundo os Artigos 52° e 53°,

todo o museu deve ter um regulamento interno, o qual deve contemplar as seguintes
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matérias: vocacdo do museu; enquadramento organico; funcdes museoldgicas; horario e
regime de acesso publico; e gestdo de recursos humanos e financeiros. Para que possam
integrar a RPM, os museus devem, além de cumprir com 0s Artigos acima, garantir o
acesso ao publico, possuir pessoal qualificado, instalacGes adequadas para 0 cumprimento
das fungdes museologicas - ou seja, devem estar de acordo com o previsto nos Artigos
80, 43°, 44°, 51°, 54° e 62° da Lei Quadro dos Museus Portugueses. Todos 0s museus que
sdo alvo da presente investigacdo sdo credenciados a RPM e, portanto, cumprem com

esses requisitos.

Por fim, cabe sublinhar os efeitos desta credenciagdo para 0s museus que, de
acordo com o Artigo 120°, garantem: a passagem de documento comprovativo dessa
qualidade; a utilizacdo de um log6tipo da Rede; a divulgacdo do museu; e 0 acesso aos
demais direitos. Ademais, segundo o Artigo 127°, os museus credenciados podem ser
beneficiados por programas nacionais ou internacionais, nomeadamente por apoios

financeiros e de qualificagéo.

Alguns anos apo6s a aprovacao da Lei Quadro dos Museus Portugueses, uma
avaliacdo do cumprimento (ou ndo) da mesma pode ser encontrada na mais recente edi¢do
do Boletim da RPM. O artigo do ICOM Portugal (2019) elabora algumas criticas
construtivas, dentre as quais optou-se por sublinhar, por exemplo, a questdo do
incumprimento do Artigo 107° da referida Lei, que diz respeito aos “Nucleos de Apoio”.
O artigo destaca que a Lei prevé que o Conselho de Museus deveria pronunciar 0s
critérios orientadores para a instalacao desses nucleos de apoio, 0 que até 0 momento nao
foi feito. O resultado disso reflete numa situacdo que impede o avanco de um dos
objetivos chave da Lei, qual seja, a qualificacdo da oferta museoldgica no pais. 1sso
porque fica pendente 1) a consulta da situagé@o das reais capacidades e necessidades dos
museus, 2) a reflexdo estratégica do perfil dos museus para auxilid-los nas possiveis
dificuldades e 3) a definicdo das formas de atuacao e financiamento dos Nucleos de Apoio
(ICOM Portugal, 2019).

Destaca-se também a anélise das funcdes atribuidas a DGPC que poderiam ser
compartilhadas e descentralizadas. Segundo o ICOM Portugal (2019), o formato de uma
Diregdo Geral centraliza muitas atribui¢cfes em um s6 6rgéo e isso acaba por dificultar a
participacdo da comunidade cultural e local na gestdo dos museus municipais, por
exemplo. Como sugestdo para contornar essa questdo, o artigo propde que a DGPC se
subdivida em pelo menos dois organismos internos: um com func¢Ges mais técnicas e
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legais e outro com funcgdes de apoio direto a gestdo dos museus, palacios e monumentos
nacionais. Uma outra ideia € que a gestdo de todos 0os museus e monumentos ndo
classificados como nacionais seja transferida para a competéncia das regides ou
autarquias em que se inserem. E ainda, recomenda-se a criacdo de um Conselho
Estratégico ligado a DGPC, que cuide especificamente de observar e diagnosticar a
evolugdo das questdes ligadas aos museus e patrimonios, de forma a definir medidas e

programas concretos de a¢do (ICOM Portugal, 2019).

Ja em relacdo a RPM, o artigo também aponta algumas criticas. Julgou-se
relevante salientar aqui apenas a ideia do credenciamento ndo apenas de museus, mas de
redes de museus para a composicao organica da RPM. Para tanto, seria necessaria uma
reformulacdo dos conceitos e tipologias de enquadramentos juridico-legais que
caracterizam atualmente a RPM, para que outras redes tematicas ou geograficas pudessem
compor e somar esforgos na articulagdo em rede, apoiando-se mutuamente e incorporando
outras realidades museoldgicas atraves de trocas de complementarieda de profissional, o
que representam a filosofia primordial do conceito de rede (ICOM Portugal, 2019). Um
dos exemplos de rede geografica elucidada no artigo é a Rede de Museus do Algarve,

cuja andlise seré feita na sequéncia.

3.4.3 A Rede de Museus do Algarve

Em vias de conclusdo deste capitulo, cabe enfim uma anélise do atual contexto
museoldgico algarvio e de uma importante ferramenta territorial para o desenvolvimento

da atividade na regido, a Rede de Museus do Algarve (RMA).

O Guia de Museus do Algarve, realizado pela RMA este ano, traz um panorama
geral da realidade dos museus algarvios. Iniciando com uma anélise histérica, o Guia
coloca que na origem da criacdo da RMA esta o langamento de um relatério da UNESCO
intitulado “Museus Regionais e Locais” langado no final da década de 1970 que, unido
ao contexto de reestabelecimento da Republica no pais, conforme exposto anteriormente,
criou um ambiente favoravel para a discussao sobre a atividade museoldgica na regido

que, apesar de ser turistica por exceléncia, sofria com a falta de profissionais de museus.

A partir desse diagnostico por parte do novo poder democratico estabelecido e

com as aceleradas mudancas econdmicas e sociais que ocorrem na época, 0 Guia ressalta
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que houve uma verdadeira “corrida” a salvaguarda da identidade e das memdrias coletivas
0 que culminou, no final da década de 1990 e inicio dos anos 2000, o surgimento de
diversas unidades de caracter museoldgico no Algarve. Paulo (2011) destaca outros
factores que estdo no cerne dessa “explosdo” de museus algarvios, como o0s Encontros de
Museologia e Autarquias, promovidos pela Universidade Luséfona, realizados no Seixal
(1996) e em Portimdo (1997), a criacdo da Rede Portuguesa de Museus (2000) e a
publicacdo da Lei Quadro de Museus Portugueses (2004).

Dos cinco museus que sdo alvo desta investigacdo, por exemplo, quatro surgiram
durante esse periodo (Museus Municipais de Albufeira, Loulé, Portimdo e Tavira). A
excecao ocorre apenas com o Museu Municipal de Faro, cuja abertura data do final do
século XIX. Informacgdes mais detalhadas de cada um desses museus serdo analisadas no

préximo capitulo, além de constarem nos Apéndices.

Apbs o surgimento da RPM, quatro museus algarvios obtiveram a sua
credenciacdo: Museu de Portimdao e Museu Municipal de Tavira (2001), Museu
Municipal de Faro (2002) e Museu Municipal de Arqueologia de Albufeira (2003). O
Museu de Loulé foi o ultimo a integrar a RPM em 2017.

Essa integracdo em rede, ainda que a nivel nacional, acabou por suscitar o debate
regional acerca da museologia algarvia, sendo um importante passo para a criacdo da
RMA, cuja realidade traduz-se em 2007. De acordo com o Guia dos Museus do Algarve
(2019), outros factores estdo na origem da RMA, como o forte papel das autarquias locais
e aauséncia de uma articulacdo regional que expressasse as especificas condi¢des do setor

anivel local.

Entretanto, para Paulo (2011, p.269) “A transformacdo de um estado de
isolamento e gueto dos museus algarvios para um patamar de didlogo e de partilha é um
caminho que foi sendo percorrido lenta e timidamente [...]”. Segundo a autora, a
construcdo de uma plataforma comum dos museus algarvios tem na sua base, para citar
alguns exemplos, a criagdo da revista de museologia MUSEAL produzida pela Museu
Municipal de Faro em 2006, que suscitava reflex6es acerca da realidade museoldgica da
regido. Além disso, a obrigatoriedade dos museus algarvios que integraram a RPM no
inicio dos anos 2000 de elaborarem documentos para sua credenciacdo também acabou

por os aproximar, fazendo com que partilhassem davidas e experiéncias entre si.

71



A partir disso, a RMA caracteriza-se por ser um espaco informal de partilha de
experiéncias e conhecimentos entre 0s museus e outras instituicdes da area cultural que
compdem a rede, cuja missdo é dinamizar e promover o patrimonio cultural e a atividade

museologica da regido, além de potenciar o turismo cultural algarvio (RMA, 2019).

Segundo o sitio oficial da Rede de Museus do Algarve®3, para além dessa troca,
existem acbes concretas que acontecem no ambito da rede, como a cedéncia de
profissionais entre os museus, atividades de qualificacdo programadas entre 0s seus
integrantes, grupos de trabalho, encontros e conferéncias. Dentre 0s seus integrantes estao
0s museus que compdem a RPM citados acima, outros museus municipais e do Estado,
entidades museoldgicas privadas e projetos de museus em construcdo, espalhados por
todos os Conselhos do Algarve, conforme segue: Camara Municipal de Vila do Bispo;
Museu Municipal de Loulé; Museu Municipal Dr. José Formosinho; Museu do Trajo de
Séo Brés de Alportel; Museu de Portimédo; Museu da Cidade de Olh&o; Camara Municipal
de Lagoa; Museu Municipal de Tavira; Museu Municipal de Arqueologia de Silves;
Museu Municipal de Alcoutim; Museu Municipal de Arqueologia de Albufeira; Camara
Municipal de Castro Marim; Museu Maritimo Almirante Ramalho Ortigdo; Museu
Municipal de Vila Real de Santo Antonio; Museu Municipal de Faro; Centro de Ciéncia
Viva de Tavira; Centro de Ciéncia Viva do Algarve; Parque Natural da Ria Formosa;

Camara Municipal de Aljezur; e Dire¢do Regional de Cultura do Algarve.

Ainda de acordo com o seu sitio oficial, a RMA possui um tipo de gestdo
horizontal, cuja coordenacdo é feita de forma alternada composta por um grupo de cinco
entidades integrantes com periodicidade anual e eleita em votacdo entre 0s membros. A
RMA se orienta pela sua “Carta de Principios”, dentre os quais destacam-se a liberdade
de adesdo, a cooperacdo em rede ea ética profissional. A entrada de novos museus ou
entidades museologicas ¢ livre ¢ implica a aceitagdo da “Carta de Principios” pela sua

tutela e também exige a presenca de um responsavel técnico.

Paulo (2011) enquadra a RMA no tipo de rede mista, ou seja, aquela que engloba
diferentes tutelas (administracdo central, municipal, privada, fundagdo, associac¢do) e
areas geogréficas que se distribuem por toda a regido do Algarve. A ideia-chave de uma

rede mista, segundo a autora, é a complementaridade territorial.

3Disponivel em https://museusdoalgarve.wordpress.com/, conforme consta nas Referéncias.
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https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/museu-da-cidade-de-olhao/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-lagoa/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-lagoa/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/museu-municipal-de-tavira/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-silves/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-alcoutim-2/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/museu-municipal-de-arqueologia-de-albufeira/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-castro-marim/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-castro-marim/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/museu-maritimo-almirante-ramalho-ortigao/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-vila-real-de-santo-antonio/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/camara-municipal-de-vila-real-de-santo-antonio/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/museu-municipal-de-faro/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/centro-de-ciencia-viva-do-algarve/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/about/aboutparque-natural-da-ria-formosa/
https://museusdoalgarve.wordpress.com/

Por fim, de acordo com o Guia dos Museus do Algarve (2019), atualmente existem
oitenta e duas unidades de caracter museoldgico na regido (trinta e sete museus, trinta e
nove polos museoldgicos e sete colegdes visitaveis), distribuidos pelos dezesseis
Conselhos algarvios e que na grande maioria dispdem de colecdes de etnografia, arte
sacra e arqueologia. Dessas unidades, 65% estao sob a tutela do poder publico local, assim

como todos 0s museus que serdo aqui entrevistados.
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4. Metodologia

A partir dos objetivos gerais e especificos delimitados nesta investigacdo é
possivel determinar qual 0 método que mais se adequa a recolha de informac@es e analise
de resultados que visam o cumprimento dos mesmos. Esta parte do trabalho procura expor
0 processo de investigacdo utilizado até aqui, evidenciando os procedimentos e técnicas
escolhidos com o intuito de, na sequéncia, a analise dos resultados poder ser feita com a

maior precisdo possivel.

4.1 O processo de investigacdo atual em turismo e a metodologia qualitativa

Conforme serd exposto adiante, foi eleita para o presente trabalho uma
metodologia qualitativa. Segue-se uma breve contextualizacdo da pesquisa qualitativa na
area do turismo e também o conceito desse tipo de metodologia, seguida da justificacdo
desta escolha. Para tal, uma revisdo de literatura foi feita com autores/as atuais que

discutem o tema.

No seu estudo, Marujo (2013) elucida que a tematica do turismo tem sido estudada
em diversas areas, como a Antropologia, Sociologia, Geografia, Economia, Psicologia e
Historia. Segundo a autora, isso evidencia 0 quanto o estudo do turismo é vasto e
complexo, j& que interage com fendémenos politicos, econdémicos, ambientais e
socioculturais. Logo, é possivel que haja uma variedade de técnicas para a investigacdo
no campo do turismo, ja que as estratégias metodoldgicas podem mudar de acordo com a

area na qual a investigacdo é elaborada.

Alves (2011) partilha de uma analise semelhante e observa que a utilizacdo de
métodos qualitativos aplicados a investigacdo em turismo esta relacionada justamente a
inclusdo dessas diversas areas de pesquisa nos estudos do turismo, as quais perpassam
temas atuais como a sustentabilidade, politicas pablicas, patrimonio, cultura e identidade,
por exemplo. Para a autora, estes sdo temas ligados as ciéncias sociais em geral e que
procuram dar resposta as aceleradas mudancas que a globalizagdo gera na sociedade

contemporanea, as quais transformam, sobretudo, os modos de vida de grupos sociais.

Por isso, a pesquisa no turismo tem-se constituido num campo de investigagdo que
cada vez mais questiona, entre outros assuntos, a possivel perda ou alteragcdo para as

comunidades hospedeiras de suas crencgas, tradi¢cdes, costumes e raizes culturais, pelo
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facto de estes terem se tornado produtos turisticos que s@o ofertados de forma massiva a
comunidade turista. E por isso que a pesquisa qualitativa tem conquistado espaco nos
estudos do turismo, ja que consegue oferecer respostas mais amplas as tdo subjetivas

reflexdes como essas (Alves, 2011).

A autora explica que a metodologia qualitativa procura entender o significado de
um fendmeno, de forma individual ou coletiva, para a vida das pessoas, e nao apenas a
explicacdo do fendmeno em si. E este significado que estrutura a forma como as pessoas
organizam as suas vidas e percecionam a realidade em que se inserem. Além disso, € uma
ferramenta que se baseia na compreensdo das a¢Ges humanas, na reflexdo das préaticas
quotidianas e na consequente problematizacdo sociocultural de uma determinada
realidade (Alves, 2011).

Ao encontro dessa defini¢do, Chizzotti (2003, p.221) acrescenta:

O termo qualitativo implica uma partilha densa com pessoas, fatos e
locais que constituem objetos de pesquisa, para extrair desse convivio os
significados visiveis e latentes que somente sdo perceptiveis a uma
atencdo sensivel [...].

Para o autor, essa interacdo do pesquisador com 0 objeto de pesquisa, téo
caracteristica da metodologia qualitativa, gera uma aprendizagem a partir da qual o
primeiro consegue interpretar os significados do segundo, de acordo com o que foi falado

ou mesmo ocultado e/ou observado.

Massukado (2008) também contribui para esse debate ao fazer uma compilacdo
sobre diversos autores e suas perce¢des a respeito da pesquisa qualitativa, entre as quais
se destacam: a énfase sobre 0s processos e os significados, nos quais se analisam palavras
e experiéncias; a crenca de que os métodos qualitativos podem sustentar um entendimento
mais profundo do fendmeno social do que os quantitativos; e a no¢do de que é uma
ferramenta fundamentalmente interpretativa, 0 que permite ao pesquisador conduzir a

interpretacdo dos dados.

Entretanto, a metodologia qualitativa recebe algumas criticas exatamente pelo
facto de ser uma ferramenta fundamentalmente interpretativa. Reis (2013, ao citar
Decrop, 1999) afirma que a critica reside na eventual falta de credibilidade metodoldgica,
ja que € comum o uso de pequenas amostras em investigacdes cujos meétodos sdo

qualitativos. Por isso, esse tipo de metodologia pode tornar os resultados da pesquisa
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limitados ao ndo permitir generalizac6es sobre o que se investiga, além de depender quase

que exclusivamente dos pesquisadores que a conduzem.

Apesar disso, € muito comum o0 uso da metodologia qualitativa nos estudos de
género e turismo, 0 que pode ser comprovado a partir do estudo de Suéarez, Barquin,
Jiménez e Alfonso (2016). Os autores realizaram uma revisao de literatura sobre os temas
supracitados que sdo investigados de forma integrada. Os resultados sdo os que se
seguem: 42% da amostra utilizaram métodos qualitativos (entrevistas semiestruturadas
ou em profundidade, observacéo participante e ndo participante); 23% utilizaram métodos
quantitativos (analise de banco de dados, analise estatistica, pesquisas ou questionarios);
outros 23% empregaram métodos mistos (combinacdo de pesquisas quantitativas e
entrevistas qualitativas, blocos de perguntas abertas e fechadas); 6% utilizaram analise

historica e outros 6%, analise conceitual (Suarez et al., 2016).

De acordo com esse estudo, normalmente quando se pesquisa género e turismo o
que se procura investigar sdo as experiéncias das mulheres nas suas participacdes no setor
turistico, sejam como turistas, empregadas, gerentes ou empresarias, por exemplo. E, para
isso, a metodologia qualitativa parece ser a mais adequada, pois consegue dar visibilidade
as subjetivas vivéncias, praticas cotidianas, contribuicdes e interesses das mulheres que

0S nmeros da pesquisa quantitativa ndo alcancam (Suérez et al., 2016).

Isso vai ao encontro dos conceitos expostos anteriormente, e também pode ser um
exemplo de articulacdo entre diversas areas tematicas que visam compreender como o

turismo se relaciona e é representado na sociedade. Destaca-se:

Durante décadas, a pesquisa turistica priorizou a analise dos aspetos
econémicos e administrativos do turismo, em detrimento das dimenses
politicas e sociais, onde o género desempenha um papel primordial ao
articular - entre outras categorias estratificadas, como classe e origem
étnica - questdes de poder, controle e igualdade nos processos e praticas
de turismo (Enloe, 1989; Kinnaird and Hall, 1994; Swain, 1995). Em
meados da década de 1990, a chamada “virada critica” nos estudos de
turismo mostrou um interesse maior na analise das dimensdes politica e
social do turismo, incluindo o estudo das relages de género (Pritchard,
Morgan and Ateljevic, 2011 citado por Suarez et al., 2016, p. 595,
traducéo propria).

Suarez et al. (2016) ainda ressaltam que estas pesquisas, ao apresentarem as
mulheres como agentes ativos no consumo e na producdo do turismo, renovam e
constréem novas categorias de andlise, tanto nas investigacfes sobre turismo, quanto nas

de género e estudos sobre as mulheres. No caso especifico da interligacdo entre estes
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temas, o principal foco é averiguar se o turismo contribui (ou ndo) para melhorar as
condicBes de vida das mulheres que participam de sua produgdo ou consumo, tematica

que o presente estudo também procura examinar.

Ademais, a analise de trajetdrias profissionais e a presenca (ou nao) de obstaculos
discriminatorios que se manifestam de forma velada ou subtil, o que a presente
investigacdo objetiva em realizar, so é possivel alcancar “dando voz aos participantes”
(Reis, 2013, p. 18). Isso porque a “interacdo entre os individuos e suas experiéncias sé
pode ser entendida sob uma perspectiva holistica, ou seja, observando os contextos em
que as decisOes e opcOes sdo tomadas™ (Bronfenbrenner, 1979, 1992 citado por Reis,
2013, p.18).

E por essa raz&o que a presente investigagao opta por entrevistas semi-estruturadas
e andlise de conteldo dos discursos dos participantes, para que se crie um ambiente
informal de entrevista em que os participantes possam sentir-se despreendidos de uma
estrutura interrogativa fixa e se sintam a vontade para fazer afirmacdes e relatos que se
julguem pertinentes (conforme destacado por Laurendeau e Sharara, 2008 citado por
Reis, 2013). Além disso, a exemplo do estudo de Reis (2013), o que esta investigacdo
pretende ndo é oferecer resultados que demonstrem a representatividade do tema, e sim a

forma como os contetidos desenvolvidos até aqui sdo percebidos pelos entrevistados.

4.2 O objeto de estudo da investigagéo

Apds essa resumida conceptualizacdo e contextualizacdo da pesquisa qualitativa

na area do turismo, cabe avancar nos aspetos especificos que o presente estudo explora.

4.2.1 Justificacdo do tema

O ponto de partida dessa investigacdo observa que, quer em instituicdes publicas,
quer na administragdo privada, muitas mulheres ocupam lugares de chefias
intermédias/altas, como diretoras de departamentos, gerentes e supervisoras de divisoes.
Sd0 mais raras, entretanto, as que conseguem ascender ao ponto mais elevado da
hierarquia organizacional, em posicdes como diretoras gerais, presidentes, chefes

executivas ou pertencentes ao Conselho de Administragdo da organizagéo.
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A partir dessa constatacdo, uma pesquisa na literatura existente mostrou que esse
fendmeno da sub-representatividade feminina nos postos mais elevados no mercado de
trabalho pode ser estudado através da “Teoria do Teto de Vidro”. Afunilando a pesquisa,
percebeu-se que essa Teoria possui uma série de aplicacdes nos estudos do turismo, mas
na maioria das vezes, essas investigacdes destinam-se ao setor turistico tradicional, ou
seja, procuram compreender a situacdo da mulher no ramo hoteleiro e de restauracéo.
Pouco se investiga o setor turistico cultural articulado com uma abordagem de género e,

muito menos ainda, na regido do Algarve.

Por isso, acredita-se que o presente trabalho possui uma tematica original e pouco
explorada tanto nos estudos de turismo, quanto nos de género, e ir& contribuir para um

maior conhecimento nestas areas.

4.2.2 Problema de investigacédo

A pergunta da partida desta investigacdo € a seguinte: o conceito de Glass Ceiling
existe ou € percecionado pelas chefias altas dos Museus da Rede Portuguesa de Museus

no Algarve?

4.2.3 Objetivos da investigacao

O objetivo geral que guia esta investigacao é: analisar a situacdo das mulheres em
posicBes de chefia no setor do turismo cultural no Algarve, com o foco nos Museus que

integram a Rede Portuguesa de Museus.
Ja em relacdo aos objetivos especificos, listam-se:

- Identificar factores e percecdes que possam contribuir para assimetrias de género

nesse segmento do mercado de trabalho;

- Compreender se 0os homens na mesma posi¢do percecionam impedimentos

semelhantes;

- Avaliar as politicas e préaticas de prevencdo da discriminacdo das mulheres em

cargos de chefia alta nas organiza¢cdes museoldgicas do Algarve; e
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- Verificar se o setor turistico cultural pode se constituir um campo de superacao

de desigualdades de géenero, face ao setor turistico tradicional.

4.2.4 Objeto de estudo

A partir dos objetivos expostos acima, a delimitacédo do objeto de estudo fica mais
facil de ser compreendida. Conforme ja mencionado, 0 universo da amostra é composto
por todos 0s museus algarvios que integram a Rede Portuguesa de Museus. A escolha da
amostra foi por conveniéncia, ja que, em comum, todos fazem parte da Administracédo
Publica Local, a saber: os Museus Municipais de Albufeira, Faro, Loulé, Portimao e
Tavira. Dois destes possuem direcdo masculina (Museu Municipal de Faro e Museu
Municipal de Tavira) e os outros trés tém direcdo feminina (Museu Municipal de

Albufeira, Museu Municipal de Loulé e Museu Municipal de Portiméo).

4.3 Planeamento e o desenho da investigacao

Em relacdo aos procedimentos e as técnicas de investigacdo, a primeira parte do
presente trabalho utilizou de uma revisdo de bibliografia para conceituar os principais
enquadramentos elegidos aqui: a “Teoria do Teto de Vidro” e o turismo cultural algarvio,
com o foco nos museus. Para tanto, foi utilizada a literatura existente, como artigos e
publicacbes académicas, além de documentos de instituicdes referenciadas na area, tais
como a ONU, aUNESCO, aOMT, aOIT, a DGPC e a RPM, bem como dados estatisticos

do INE e do POR DATA, e também reportagens publicadas em sitios de noticias.

De acordo com 0s conceitos expostos anteriormente, justifica-se a escolha de uma
metodologia qualitativa para o cumprimento dos objetivos predefinidos neste trabalho.
Isso porque esta dissertacdo examina casos de discriminagdo que se manifestam de forma
velada e quase invisivel, e ndo necessariamente de maneira aberta e 0bvia, conforme
exposto no capitulo 2. A luz da “Teoria do Teto de Vidro”, a analise da situagdo das
mulheres em posi¢des de destaque nos museus algarvios (objetivo geral), bem como a
identificacdo de factores e percecdes que podem contribuir para assimetrias de género
nesse segmento do mercado de trabalho (objetivo especifico), pode revelar-se uma tarefa

complicada e dificil de detetar e/ou comprovar.
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Por isso, o recurso metodoldgico qualitativo foi eleito pois, conforme ja
mencionado, esse tipo de discriminagdo parece operar no inconsciente das organizagoes
(e da sociedade) gque aceita (ndo se sente alvo) ou reproduz (mesmo sem se aperceber)
essas assimetrias de género no contexto dos patamares mais altos das organizacoes.
Entendeu-se que a melhor maneira de analisar esse problema €é através da realizacéo de
um estudo empirico, por meio de recolha de dados primarios junto de homens e mulheres
que ocupam cargos de direcdo no universo da amostra ja mencionado. A abordagem
qualitativa que melhor se adequa a este estudo sdo as entrevistas semi-estruturadas com
transcricdo de texto, ja que o que se quer ¢é efetuar uma analise o mais profunda possivel
acerca dos percursos de homens e mulheres que ocupam atualmente a direcdo dos museus
selecionados, suas experiéncias e percec¢des, questdes que S80 menos mensuraveis e mais
flexiveis, que procuram entender o significado das assimetrias de género para 0s proprios

intervenientes.

4.4 O desenvolvimento e o controle das etapas da investigagédo

Para a construcao das entrevistas semi-estruturadas, primeiramente foi realizada a
caracterizagdo de cada um dos cinco museus, a qual contém os seus historicos, horéarios
de abertura e calendéario de eventos. Além disso, foram examinados os Municipios em
que se localizam, procurando verificar se possuem algum mecanismo de apoio as
mulheres/familias, como funcionam os sistemas de educacdo, entre outras questdes que
podem auxiliar na investigacdo das trajetorias das mulheres e dos homens que hoje
ocupam a direcdo desses museus. Também se procurou perceber a existéncia de possiveis
diferengas nas condicdes de trabalho e diretrizes organizacionais das instituicbes em

questdo (ver os Apéndices A, B, C, D e E).

A recolha dessas informacdes foi fulcral para a estruturacdo das entrevistas, ja
que, conforme analisado nos capitulos anteriores, o trabalho no setor turistico envolve a
necessidade de uma flexibilidade em relagdo a acomodar grandes exigéncias de trabalho
(seja em tarefas ou em horarios extensos/irregulares, fins-de-semana), o que comumente
afeta mais a carreira e a vida pessoal das mulheres do que a dos homens. Além disso,
conhecer o funcionamento dos museus é fundamental para averiguar se neste setor
especifico a necessidade de acomodar grandes exigéncias de trabalho também esta

presente, além de verificar a existéncia de mecanismos publicos (como creches e
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transportes) nos Municipios onde 0s museus se encontram, a fim de que se possa analisar
se, para as (0s) diretoras (0s) que tém filhos, isso foi determinante para a sua progressao
profissional.

Nos Apéndices A, B, C, D e E deste trabalho encontra-se uma tabela para cada
Museu que exp0Oe essa caracterizagdo com todas as informacdes recolhidas, de forma que
estas se encontrem organizadas e faceis de serem consultadas. Todo o conteudo
apresentado nas tabelas foi recolhido nos sitios oficiais das Camaras Municipais, da Rede
dos Museus do Algarve, do Turismo de Portugal e da Direcdo Geral do Patrimonio
Cultural, além das paginas do Facebook oficiais dos Museus e Municipios e do sitio de

eventos Viral Agenda, conforme consta nas referéncias.

4.5 A realizacédo das entrevistas

Os dados que aqui se apresentam compdem a estratégia desta investigacdo, ja que
fornecem a autora informacdes que a preparam melhor para 0 momento das entrevistas.
O guido das entrevistas semi-estruturadas, no entanto, comecou a ser desenhado a partir
da perspetiva tedrica desenvolvida nos primeiros capitulos deste trabalho, com o intuito

de orientar a entrevista com base nos enquadramentos desenvolvidos até aqui.

Conforme o modelo que consta no Apéndice F, o guido foi dividido em trés
secBes, com questdes que permeiam o ambito sécio demografico (como estado civil, se
possui filhos, como distribui o tempo livre e o trabalho remunerado), o ambito
profissional (como formacao profissional e académica, trajetoria percorrida até ocupar o
cargo atual, performance e lideranca) e o ambito geral (questdes de discriminacdo de

género, conceito de Glass Ceiling, ambiente e cultura organizacional).

A ideia € extrair dessas entrevistas elementos consistentes e de diferentes angulos
da vida dos entrevistados, que possibilitem relaciona-los com o enquadramento em torno
do conceito da “Teoria do Teto de Vidro”, desenvolvido no capitulo 2. Além disso, as
diversas questbes que podem estar na base da segregacdo do tipo vertical, como os
esteredtipos de género, a metafora do sticky floor, a Teoria do Labirinto, as gendered
organizations, o networking, as redes masculinas de ajuda e protecdo e o mentoring,
constituem o fio condutor das entrevistas. E, para que se possa cumprir com um dos

objetivos especificos aqui delimitados, qual seja, 0 de compreender se 0os homens na
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mesma posicdo percecionam impedimentos semelhantes, a estrutura da entrevista é a

mesma para os diretores entrevistados.

As entrevistas foram realizadas entres 0s meses de agosto e setembro deste ano,
sempre nas instalagdes dos proprios Museus (com excecao da entrevista com a Diretora
de Albufeira que ocorreu no seu Gabinete no edificio da Camara Municipal) e tiveram a
duracdo média de uma hora e trinta minutos cada. E evidente que cada entrevista ocorreu
de uma maneira diferente, ainda que seguissem o mesmo guido de perguntas. Isso porque
cada pessoa tem uma personalidade prépria e muito particular. Houve entrevistados mais
faladores, dando mais detalhes das suas vidas pessoais e profissionais, ou ainda que

preferiram falar mais sobre a sua perspetiva em relacdo as fungdes museoldgicas.

Todos os entrevistados consentiram com a gravacdo das entrevistas, o que
facilitou a transcrigdo das mesmas posteriormente. Além disso, 0s seus nomes serdo

mantidos em discri¢do, sendo apenas referido o (a) diretor (a) de determinado Museu.

Em relacdo a andlise do contetdo, procurou-se fazer uma ligagdo com o
enquadramento tedrico desenvolvido nesta investigacdo. A entrevistadora, alem de
utilizar um gravador, também realizou anotacdes durante as entrevistas que a auxiliaram
na posterior interpretacdo dos resultados. Apds algumas entrevistas, a propria
entrevistadora gravou alguns apontamentos sobre correlagbes de respostas dos
entrevistados com algumas teorias que havia desenvolvido para os primeiros capitulos

deste trabalho.

Em vias de conclusdo desta parte metodoldgica, acredita-se ter sido acertada a
escolha da metodologia qualitativa para aplicacdo dos conceitos aqui trabalhados. O guido
para a entrevista semi-estruturada permitiu conversas descontraidas entre a entrevistadora
e os entrevistados e criou um ambiente favoravel para o questionamento de perguntas
bem particulares, tais como a divisdo de tarefas domésticas em casa, como 0 concurso
para a selecdo ao cargo atual foi conduzido e outras escolhas pessoais, as quais sdo de

extrema importancia para o cumprimento dos objetivos deste trabalho.

Além disso, como o tema desta investigacdo € novo e inédito (analise de género
aplicada ao setor turistico cultural algarvio), acredita-se que este estudo configura um
marco importante que pode desencadear outros estudos na area e contribuir para que a
investigacdo em turismo seja de facto mais abrangente, unindo diferentes e diversas

pespetivas, e que 0s seus resultados sejam voltados para as pessoas.
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5. Analise, interpretacdo e apresentacdo dos resultados da investigacédo

Apobs o desenvolvimento da metodologia e a realizacdo das entrevistas, neste
ponto procede-se a analise, interpretacdo e apresentacdo dos resultados do trabalho de

campo.

Esta Gltima seccéo do trabalho tem o objetivo de analisar a relagdo dos conceitos
discutidos nos primeiros capitulos com o conteddo recolhido nas entrevistas. A
interpretacdo da correspondéncia, ou ndo, dos conceitos tedricos com as trajetorias
pessoais e profissionais dos entrevistados foi orientada pela pergunta de partida do

presente trabalho e procura cumprir e dar resposta aos objetivos anteriormente definidos.

Para tanto, a apresentacdo dos resultados estrutura-se de acordo com a sequéncia
do guido das entrevistas, sendo as questdes abordadas nos primeiros capitulos analisadas
de maneira transversal, ou seja, sempre que surgirem relagcfes com 0s conceitos que se

procuram correspondéncia, serdo discutidos e interpretados.

5.1 Questdes de ambito pessoal

As primeiras perguntas feitas aos participantes das entrevistas serdo apresentadas
em formato de tabela, visto que facilita a compreenséo geral.

Tabela 5.1 - Dados pessoais dos entrevistados

Museu Sexo Idade | Estado | Filhos e pessoas | Formacéo académica
Municipal (anos) | civil | sob seus cuidados
Albufeira | Feminino 45 Casada 1 filha (de 14 Bacharelato em Gestéo
anos) Hoteleira, Licenciatura
em Marketing e
Mestrado em
Marketing Turistico
Faro Masculino | 42 Casado | 2 filhas (de 10 e 6 | Licenciado em Histdria
anos) e Mestre em
Museologia
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Loulé Feminino 38 Casada | 2filhas (de8e 6 | Licenciada em Histéria
anos) e esta e Especialista em

gravida Museologia

Portimdo | Feminino 48 | Solteira | Nao tem filhos ou | Licenciada em Historia,
pessoas sob seus com énfase em
cuidados Arqueologia, e Mestre

em Museologia

Tavira Masculino | 67 Unido 3 filhos (a mais Licenciado em
estavel | nova tem 10 anos) | Sociologia e Mestre em
Administracéo e

Politicas Publicas

Fonte propria

Entdo, no total foram trés mulheres entrevistadas e dois homens. A faixa etéria
média situa-se perto dos 43 anos de idade, com excecdo do Diretor do Museu de Tavira
(67 anos) que ressaltou ja estar prestes a retirar-se do cargo, pois passara a reforma. Em
relacdo ao estado civil e se tem filhos ou pessoas a seu cargo, a maioria dos entrevistados
é casada e possui em média 2 filhos e ninguém a seu cargo, com excec¢do da Diretora de
Portiméao, que € solteira e ndo tem filhos. Todos os entrevistados possuem ensino superior
completo nas areas relacionadas com a cultura (a excecdo da Diretora do Museu de
Albufeira que possui formacao académica na area do turismo), tendo o Diretor do Museu
de Faro e a Diretora do Museu de Portimao obtido o grau de Mestre em Museologia, e a

Diretora do Museu de Loulé realizado uma Especializacdo em Museologia.

Em seguida, foram questionados como sdao desempenhadas as tarefas domésticas
e de cuidados com os filhos no ambiente familiar e se utilizam as facilidades que o seu
Municipio disponibiliza, como refei¢cGes escolares, transporte escolar e programa de
férias. A Diretora do Museu de Portimao ressalta que foi uma escolha sua e muito bem
pensada ndo se casar e nio ter filhos, pois quis focar-se na sua carreira profissional. E
interessante notar no seu discurso, que € como se uma escolha anulasse a outra. Ou seja,
que para obter sucesso profissional seria preciso ter tempo e dedicar-se inteiramente a
essa esfera da vida, e o casamento e o cuidado com os filhos poderiam condicionar isso
pelo simples facto de ter que dividir o tempo disponivel para se dedicar a carreira

profissional (estudos, networking...).
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Esse € um facto ja comprovado em diversos estudos, como por exemplo o de
Sagnier (2019), exposto no capitulo 2, que analisa as mulheres portuguesas e evidencia o
tempo que as mulheres casadas e maes consomem nas tarefas domésticas e nos seus
ambientes familiares. A Diretora de Portimao observou gue tem tempo para fazer todas

as tarefas domésticas sozinha e ndo conta com o auxilio de outras pessoas.

Ja a Diretora do Museu de Loulé afirmou que as tarefas dentro de casa sé@o
igualmente divididas com o marido, mas que conta com a ajuda dos avds, que moram
juntos ao agregado familiar e que auxiliam nos cuidados aos netos, como dar banho e
fazer o jantar. Reconheceu ainda que utiliza o transporte publico escolar, ressaltando que
isso da mais liberdade aos pais, pois as filhas ndo tém que ficar a espera que saiam do
trabalho para as ir buscar a escola, e se a Diretora precisar ficar mais tempo fora de casa

ja sabe que as filhas estdo bem e em casa com os avés.

Esse ponto pde em evidéncia o quanto as atividades chamadas de caring, que
dizem respeito aos cuidados com a saude e educacdo das criancas, por exemplo, sdo
desempenhadas quase que exclusivamente no ambito familiar. Isto é, sdo os pais, 0s avos,
as tias, os familiares em geral que cuidam das criancas e sdo poucas as iniciativas publicas

que se envolvem de facto nessas tarefas e as encaram como suas.

Destaca-se, entretanto, que Loulé possui um programa institucional chamado
“Loulé Cidade Educadora”, que desde 2007 procura oferecer ferramentas para a formacéo
integral dos individuos do Municipio. E uma importante iniciativa que vé a cidade e a
sociedade como responsaveis, junto a familia, pela educacéo de todas as pessoas (mais

detalhes no Apéndice C).

Uma das ac¢des desse programa foi muito destacada na entrevista pela Diretora do
Museu de Loulé que experimentou mesmo este ano uma das atividades que o compde, as
“Férias para Todos”. Compreendido como uma série de a¢fes para ocupacdo de tempos
livres, com atividades que ocorrem durante a semana entre as 9h e 17h30, a Camara
Municipal de Loulé garante o transporte e 0 almoco no local onde se realizam. Mesmo
sendo um programa pago, a Diretora conta que foi de grande valia para a ocupagéo das
férias das filhas e, consequentemente, para si, pois ndo precisou de se preocupar em

encontrar ocupacao alternativa durante uma semana.

De maneira semelhante, a Diretora do Museu de Albufeira relata que também

divide as tarefas domesticas e de cuidados da filha com o marido. Apesar de contratar
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uma pessoa para a realizagdao dos servicos de limpeza da sua casa com regularidade, a
Diretora diz que séo tarefas suas cozinhar e lavar a roupa, e a do marido lavar a louca e
cuidar dos animais da casa. Compartilham o transporte da filha a escola, sendo
normalmente o marido quem a leva e ela quem a vai buscar. Entretanto, os cuidados mais
especificos com a filha, como leva-la ao médico e comprar roupas é tudo com a mée, por

escolha da filha que gosta de fazer essas coisas com a mée.

Em relacéo as facilidades que o Municipio disponibiliza, a Diretora conta que a
filha ja utilizou as refei¢bes da cantina escolar gratuitas, mas agora passou para o segundo
ciclo e as refei¢bes sdo pagas por isso nem sempre a filha almoca na escola (as vezes
almocga com a mée, pois o local de trabalho fica perto da escola). A filha também ja
participou varias vezes nos programas de férias escolares e ressalta que gosta muito,
também por ter uma mée que trabalha com isso e esta sempre atenta, tendo ja participado
noutras atividades promovidas pelo Municipio, como a Semana da Arqueologia, que
ocorreu no Museu Municipal de Albufeira e a Semana de Literatura da Biblioteca

Municipal.

O mesmo ocorre com o Diretor do Museu de Faro, que disse dividir com a sua
esposa todas as tarefas domésticas e de cuidados da sua familia. A semelhanca do que foi
exposto anteriormente, também utiliza a ajuda dos avos, mas de maneira mais
circunstancial. Por exemplo, quando precisa de levar uma das filhas ao hospital a noite e
para evitar que a outra tenha que ficar acordada até mais tarde, recorre aos avos para

ficarem com ela.

O Diretor do Museu de Faro procurou deixar evidente as tarefas que Ihe competem
dentro de casa, como aspirar, lavar a louca, esfregar o chdo, destacando que sao tarefas
que gosta de fazer, assim como tratar dos banhos e higiene das filhas. Ele diz que os pais
acompanham e vigiam com proximidade o desenvolvimento das suas filhas, repartindo
as tarefas. Sempre que a mée ndo pode, o pai abandona o trabalho e vai até Tavira, onde
residem. Disse que a familia estd em primeiro lugar, nem que tivesse que desistir de cargo
de Diretor para estar com as filhas e a esposa, e que se considera um “pai galinha, gosta

de ter as miudas perto de si”.

Sobre a utilizacdo das facilidades que o Municipio disponibiliza, como reside em
Tavira, destaca que a esposa trabalha numa instituicdo de solidariedade social, onde as

filhas acabam por passar o tempo em que ndo estdo na escola, participando das suas
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atividades extraescolares. Esta instituicdo funciona através de parcerias com o Municipio,
0 que permite que desenvolvam em conjunto atividades gratuitas nas areas da
solidariedade, da seguranca e prevencao de acidentes, da cultura e patrimonio historico e
das ciéncias e meio ambiente (conforme consta no Apéndice E). O Diretor destaca, por
exemplo, que as filhas passam inclusive as férias nesta instituicdo onde a mée trabalha, o

que rentabiliza a familia, da conforto e seguranca.

Essas facilidades também foram mencionadas pelo Diretor do Museu de Tavira.
Ele destacou que a sua filha de 10 anos participou do programa “Tavira — Férias Ativas”,
0 qual procura orientar as criangas para desempenharem atividades socialmente Uteis,
colocé-las em contato direto com a realidade histdrica, cultural e social do Municipio,
com visitas ao Museu Municipal. Além disso, a filha utiliza a cantina escolar e beneficia

do material escolar disponibilizado pelo Estado, de forma gratuita.

Quando questionado sobre a divisdo das tarefas dentro de casa, o Diretor
respondeu gue tudo é dividido com a sua companheira e mée da sua filha, ja que vivem
juntos e dividem as despesas também. Destaca que as atividades de cuidados com a filha
dependem muito das disponibilidades dos pais, mas que o seu trabalho ocupa mais tempo

que o da mée, e que procura equilibrar as tarefas 0 maximo que consegue.

A seguir, perguntou-se aos entrevistados como distribuem o seu tempo entre
trabalho remunerado, o trabalho doméstico e os cuidados com a familia, e o tempo livre.
Em comum, todos relataram trabalhar mais que 40 horas semanais. Conforme ja referido
nos capitulos anteriores, o trabalho no setor turistico cultural exige muitas horas, com
eventos a noite e nos finais de semana, por exemplo. Assim, a Dire¢do de Museu possui
isencdo de horario, o que significa trabalhar quando é necessario, gerir o tempo da forma
que seja mais proveitosa para 0 Museu. De acordo com a caracterizacdo dos museus que
se encontra nos Apéndices, foi possivel perceber que, efetivamente, muitos eventos
ocorrem fora dos horérios de funcionamento de todos 0os Museus investigados e que isso
¢ uma realidade ao longo de todo o ano.

A analise de cada resposta mostra, no entanto, diferentes perspetivas em relacao a
isso. A Diretora do Museu de Portimdo disse que, apesar de passar muito tempo no
trabalho, tem tempo para cuidar de si. Mencionou a préatica de desporto antes do trabalho
e de atividades de lazer depois de sair do Museu. Disse que pelo facto do Museu de

Portimao ser um espago muito grande, ter um horério de abertura alargado e receber
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muitos eventos, ela praticamente vive 14, ja que faz questdo de estar na grande maioria
destes, s6 ndo comparece quando estd de férias fora do Algarve (se estiver por perto
durante as suas férias e surgir uma candidatura, por exemplo, ela vai trabalhar). Disse
também que, se tivesse um marido e filhos, talvez ndo conseguisse estar presente em todos

0S eventos, mas como ndo é 0 caso, sempre que € preciso ela vai trabalhar.

A Diretora do Museu de Loulé segue a mesma linha e diz que mais de 60% do seu
tempo é para o trabalho remunerado; todavia o tempo livre para estar sozinha €
praticamente inexistente, 0 pouco tempo que sobra é para ficar com as filhas e cuidar da
casa. Também relatou que participa em muitos eventos e aberturas de exposicoes, e que
muitos destes ocorrem nos finais de semana, o que atrapalha um pouco 0os momentos em
familia. Afirma que precisaria que o dia tivesse 48 horas para encaixar tudo que gostava
de fazer, ndo soO para a vida particular e acompanhar as filhas como deve ser, mas para o

trabalho no Museu, fazer andar mais os projetos e ficar tudo em ordem.

A Diretora do Museu de Albufeira conta que trabalha todos os dias das 9h as 19h
e depois vai para casa, ficar com a familia. As vezes consegue frequentar o ginasio (tipo
uma vez por semana) e fazer caminhadas na praia. Mas é muito raro encontrar tempo para
estar sozinha. Relata que trabalha também pelo menos duas noites durante a semana e
dois finais de semana por més. Procura estar em todos 0s eventos que a sua Divisdo
promove, pois ndo gosta de deixar os seus técnicos sozinhos nestes, s6 ndo comparece
quando coincide com algum evento em que a filha pede que ela esteja presente. Os
eventos que ocorrem aos finais de semana tém o lado bom de poder levar a familia, que

acaba por usufruir junto com ela das atividades culturais do Municipio.

Da mesma forma, o Diretor do Museu de Tavira diz ndo ter muito tempo livre para
estar sozinho, estd sempre acompanhado, ou pela familia, ou pelos amigos, ou no
trabalho. Mencionou que além do seu trabalho no Museu de Tavira, que exige bastante
tempo, o Diretor do Museu de Tavira possui uma projecao internacional. Disse que Tavira
é atualmente um Municipio muito conhecido pela area cultural, e por isso participa em
eventos em Varios paises, mas também sua trajetéria que vem antes do trabalho realizado

no Municipio algarvio, sempre relacionado com a area da cultura e do setor publico.

O Diretor do Museu de Faro ja coloca uma anélise diferente da questéo. Disse que,
apesar de, durante a semana, trabalhar muito, nem sempre é preciso estar em todas as

aberturas de exposicdes e eventos do Museu. Ele consegue distribuir estas cerimonias
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pela sua equipa, tem uma confianga muito grande nela, e que, mesmo quando vai de férias,
as coisas continuam a andar. Ressalta gostar de estar presente nos eventos e sempre que
pode comparece, até por uma questdo de respeito pelos participantes e pelo cargo que
ocupa. Entretanto, tem uma familia em casa que também precisa de si, principalmente
nos finais de semana, e por isso procura alternar a sua presenca nos eventos, ou se tem
algum compromisso familiar no mesmo dia, participa brevemente no evento (um discurso
de, no méximo, uma hora) e retira-se. Relata que, mesmo quando é chamado para eventos
fora do Algarve, como participacdo em palestras e conferéncias, procura ir e voltar no

mesmo dia, para ndo ficar muito tempo longe das filhas e esposa.

O Diretor acha ser possivel conciliar as atividades do trabalho no Museu com a
familia, desde que faca uma gestdo organizada e equilibrada do seu tempo. Por exemplo,
disse que procura adiantar ao maximo as tarefas durante a semana, nao saindo sem que
elas estejam todas feitas, para que o fim de semana possa ser salvaguardado como tempo
a dedicar a familia. Relatou que aproveita, inclusive, a viagem entre Faro e Tavira para
organizar a sua agenda, as ideias e 0s pensamentos. Em relacdo ao tempo que teria para

ficar sozinho, também disse ser praticamente inexistente.

Em seguida, perguntou-se como gostam de preencher o seu tempo livre. A
Diretora do Museu de Portim&o disse possuir um hobby, a fotografia, e que tem tempo
para se dedicar a ela. Assim como o Diretor do Museu de Tavira, que disse ter tempo para
se dedicar a leitura e escrita, possui até uma casa, um espaco que é sé dele, mais afastado,
onde pode estar sozinho, se isolar e focar nos seus estudos. Relatou que combina com a

sua companheira quando vai até la.

J& a Diretora do Museu de Loulé demora um pouco a responder, e diz “Boa
pergunta!”, nem sabe o que gosta de fazer, acha que ndo possui nenhum hobby e que néo
tem nem tempo para pensar no que realmente gosta de fazer sozinha, mas que pensando
bem, gosta de contemplar a natureza e ler (ainda que seja muito raro isso acontecer). Da
mesma forma, o Diretor do Museu de Faro responde que gostava de ter mais tempo para
ler, umas duas horas por semana, que pudesse ter um espago em que ninguém o chateasse.
Disse que gostava de fazer algum desporto, como jogar futebol com os amigos, mas que,
como a mulher vai ao ginasio, é preciso que ele fiqgue em casa com as filhas. Na mesma
linha, a Diretora do Museu de Albufeira também relata ser raro ter um tempo s para si,
com a filha ¢ o marido em casa, e que “seria bom se o dia tivesse mais algumas horinhas
para poder fazer tudo e ir a praia no final do dia”.
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Estas respostas podem evidenciar que ndo € apenas o trabalho na area do turismo
e da cultura, os quais exigem muitas horas, que inviabilizam ter tempo para o descanso e
lazer dos entrevistados, mas o facto de possuirem filhos pequenos em casa. Mesmo a
Diretora do Museu de Loulé, a Diretora do Museu de Albufeira e ao Diretor do Museu de
Faro que sdo mées e pai casados, ou seja, dividem as tarefas no &mbito familiar com outra
pessoa, e ainda contam com a ajuda dos avas e de alguns programas municipais, ndo lhes

sobra tempo para estarem sozinhos e se dedicarem a atividades de &mbito individual.

Ja o Diretor do Museu de Tavira, apesar de também ter uma filha pequena e uma
companheira em casa, além de outros dois filhos mais velhos, mencionou muito pouco a
respeito da sua vida familiar, conduzindo a entrevista muito mais sobre a sua vida
profissional, suas conquistas, viagens e ideias que possui para o Museu e para a area

cultural em geral.

Para finalizar, a parte das questfes de ambito pessoal, perguntou-se se sentem
que, de alguma forma, sua vida familiar é afetada pelo facto de exercerem o cargo que
ocupam ou se descuidaram a sua vida pessoal devido a carreira profissional. Em comum,
todos os entrevistados disseram que receberam o apoio da familia, seja dos seus pais ou
dos seus maridos e esposas, durante todo o seu percurso profissional, e que por mais
cansativo que seja 0 cargo que ocupam, nao reclamam, pois todos expressam uma paixao

muito grande pelo que fazem e por isso sentem uma grande satisfacdo pessoal.

A Diretora do Museu de Portimdo disse que o trabalho com o Museu é a sua
prioridade e como foi uma sua escolha néo ter filhos e marido, ndo sente que descuidou
o0 seu lado pessoal, pelo contrario, é feliz com as suas escolhas e ndo acha que isso
signifique que Ihe falta qualquer coisa, ou que fez a decisdo errada, ja que ama o que faz.
Ela ressalta que gosta de ter tempo para constantemente aprender coisas novas, de se
desafiar, de criar novos projetos, ndo gosta de “mais do mesmo” e tem orgulho em ser
uma pessoa que alcanca seus objetivos. Além disso, sente a equipa com quem trabalha
como a sua familia, e tem muitos amigos e familiares sempre por perto. E claro que a
familia reclama por vezes da sua auséncia, ou de em eventos familiares estar sempre ao
telefone. Ela procura entdo envolver a familia no seu trabalho, sendo os seus pais e tios
participantes da associacdo dos amigos do museu, portanto ela acaba por integré-los nas

suas atividades, de maneira que a vida pessoal e profissional se interliguem.
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O Diretor do Museu de Tavira respondeu na mesma linha, ou seja, ndo acha que
descuidou a sua vida pessoal por exercer o cargo atual, j& que foram suas opg¢Bes pessoais,
esta ali porque quer e ndo foi obrigado a nada, por isso ndo hé qualquer peso. Destaca que
sempre teve muitas responsabilidades e trabalhou muito, e que trabalhar na cultura €
conhecimento e aprendizagem constantes, por conta disso exerce essa funcdo com muita
paixdo. Ainda, afirma que ndo esta nesta profissdo por causa do cargo, mas pela fungao
que pode exercer, criar e executar projetos culturais. Foi por isso que foi para Tavira (é
natural de Mogcambique, mas viveu sempre em Lisboa), pois achava que tinha potencial

para desenvolvé-la culturalmente.

A Diretora do Museu de Loulé, por sua vez, disse que a Unica coisa que afetou foi
mesmo a questdo de ter menos tempo para se dedicar a familia, porque gosta muito do
que faz, entdo tenta lidar com isso, salientando que as vezes nao é facil, porque sdo muitas
horas fora de casa, mas que o seu relacionamento com o marido e filhas ndo é afetado

negativamente.

O Diretor do Museu de Faro, a semelhanca da Diretora do Museu de Loulé, diz
que o seu cargo ndo afetou seu relacionamento com a esposa e filhas, o que acontece é
que terd menos tempo disponivel para estar com elas. Procura fazer uma gestdo
equilibrada entre as duas esferas e, apesar de isso ndo ser facil e ser muito cansativo fisica
e mentalmente, esforca-se para dar conta de todas as responsabilidades. Disse que o que
mais o afeta é a distancia entre Faro e Tavira. Ressalta também que todas as decisGes que
tomou, foram antes consultadas em casa, questionando a familia se seria possivel e que
continua a ser a mesma pessoa, apenas com outras responsabilidades, mais cansado, mas

ndo deixa de ver os amigos, de estar com a familia, sdo apenas outras prioridades.

A Diretora do Museu de Albufeira conta que sentiu que descuidou um pouco a
familia apenas nos primeiros anos de trabalho na Camara Municipal. Na altura, a area do
turismo estava em ascensao e tinha que participar em muitos eventos no exterior e isso
coincidiu com a filha pequena em casa. Mas atualmente ndo acha que descuide nada,
salienta que gosta muito do que faz e depois de tantos anos de trabalho na area do turismo

e da cultura, ja encontrou uma maneira de lidar com tudo isso.

Enfim, essa primeira parte das entrevistas tinha o objetivo de entender um pouco
como é a vida desses diretores fora do Museu, no seu ambiente familiar, e como ela afeta

as suas trajetorias profissionais. J& foi possivel perceber diferencas nas respostas e na
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relacdo com a familia, tendo sido identificados dois principais factores que podem

explicar isso: a diferenca de idades e o facto de terem ou né&o filhos.

As diretoras e o diretor dos Museus de Albufeira, Loulé, Faro e Portimé&o, sdo de
uma mesma geracao (tém no maximo 50 anos), e acredita-se que isso possa explicar o
facto de que sdo pessoas mais abertas em relacdo a sua vida pessoal, falam mais dos seus
filhos, dos seus maridos e esposa, das tarefas domeésticas com facilidade e desembaraco.
Ja o Diretor do Museu de Tavira é de uma geracdo anterior aos demais (tem mais de 60
anos), o que pode explicar a sua preferéncia por direcionar as suas respostas para 0 ambito
profissional. Essa situacdo colocou em duvida a entrevistadora no que diz respeito a sua
participacao nas tarefas domésticas, ja que pouco falou delas quando Ihe foi questionado,

assim como sobre seus filhos e as tarefas de cuidados com 0s mesmos.

Além disso, o facto de terem filhos pequenos, pode explicar as respostas muito
semelhantes do Diretor do Museu de Faro e das Diretoras dos Museus de Albufeira e
Loulé, as suas preferéncias, 0s seus cansacos, e talvez até mesmo a forma como executam
a sua gestdo nos Museus que lideram, questfes que serdo verificadas posteriormente.
Ainda, salienta-se a importancia do apoio da estrutura familiar de proximidade,
nomeadamente, os avés, ressaltada por dois entrevistados a significativa diferenca que

estes fazem nas suas vidas pessoais e profissionais.

5.2 Questdes de ambito profissional

Na segunda parte das entrevistas foram abordadas perguntas que permearam a
andlise das trajetorias profissionais dos entrevistados. Sdo questdes como: h& quanto
tempo ocupam o atual cargo, de que forma ascenderam, que cargos ocuparam antes desse
e sobre guem o ocupava antes deles. Além disso, também foram questionados em relagédo
a existéncia de algum tipo de mentoring nas suas trajetérias, como consideram que 0s
seus networking os auxiliaram, que dificuldades ou barreiras tiveram que ultrapassar, se
sentiram algum tipo de pratica discriminatoria, bem como tipos de lideranca, poder de
decisdo e relacionamento com funcionarios. Sdo questBes consideradas de extrema
importancia para o cumprimento dos objetivos desta dissertacdo e por isso serdo

analisadas caso a caso.
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Primeiro, entretanto, salientam-se quatro questdes que em comum foram
identificadas em todas as entrevistas. A primeira é em relagdo a profissdo na area da
museologia ser bastante recente em Portugal. Em praticamente todos os casos, 0 término
das Licenciaturas coincidiu com uma conjuntura em que 0s museus estavam em fase de
crescimento em Portugal, principalmente os Museus Municipais, conforme exposto no
capitulo 3, a partir de 1974, com a chegada da democracia. Todos os entrevistados
relataram que, na época em que comegaram a procurar emprego na area, havia poucos
profissionais capacitados para trabalhar em museus e uma procura crescente para

ocupacdo destes postos.

A segunda questdo é em relacdo a area da cultura e do patrimoénio, em que se
insere a gestdo dos museus, dos Municipios investigados ter mudado muito de tutela nos
ultimos anos. Efetivamente, todos os entrevistados relataram muitas mudancgas nos
organogramas municipais, tendo a tutela dos museus passado por vérias divisbes e
departamentos. Isso pode indicar 0 quanto o setor da cultura tem ainda uma definigcéo
muito complexa (vide o que foi discutido no inicio do capitulo 3), sendo entendido de
distintas formas e por isso a dificuldade de definir que atividades lhe competem e que

tipo de gestdo Ihe deve ser atribuida.

E importante evidenciar o facto que, atualmente em todos os Municipios
estudados, a direcdo dos Museus Municipais estd sob a tutela de uma Divisdo que,
conforme os organogramas municipais, € uma unidade organica cujas atribuicdes sao de
ambito operacional e instrumental. Isso vai ao encontro das tarefas conferidas a direcéo
de um museu, de acordo com a Lei Quadro dos Museus Portugueses, ou seja, a execugdo
de servigos que assegurem o cumprimento das funcGes museoldgicas. Mas nessas
divisbes ndo se encontram apenas acometidas as responsabilidades dos Museus
Municipais, ja que em todos os Municipios estudados, elas incorporam também todo o
trabalho relacionado com a cultura e o patriménio local e, no caso de Albufeira, também

as areas do turismo e desenvolvimento econdmico.

Neste &mbito da entrevista também foi identificado um alinhamento das ideias dos
entrevistados em relagdo a “nova museologia”, apresentada no capitulo 3. Todos
sublinharam no seu discurso que procuram envolver e aproximar—se da comunidade em
que o Museu que dirigem se insere, considerando-o “a casa das pessoas, onde elas podem
guardar suas memorias”, € ndo apenas um espaco fechado e estatico. Ressaltam que
possuem equipas multidisciplinares que vao ao encontro da comunidade, através dos seus
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servigos educativos que muitas vezes se deslocam até as escolas e desenvolvem trabalhos
relacionados com a cidadania, historia e cultura, ou de atividades Iudicas, pedagdgicas
e/ou de lazer para todas as idades, da realiza¢éo de festivais de musica, danga, teatro e/ou
cinema dentro do espago dos Museus, ou ainda através dos programas de arqueologia
experimental em zonas remotas dos Municipios e projetos de inovacdo museologica.
Detalhes dessas atividades desenvolvidas pelos Museus podem ser encontrados nos
Apéndices A, B,C,DeE.

O ideal da “nova museologia” também foi reconhecido na forma como a Dire¢éo
desses Museus Vé a relagcdo destes com o turismo. Isso ficou evidente nas tomadas de
posicao ao longo das conversas, tais como: “ndo fazemos projetos para o turista, mas para
a comunidade, educativos, pedagogicos, para o desenvolvimento humano, até porque os
turistas sdo cidaddos do mundo, entdo ndo tem nada focado para turista, mas para
pessoas”; e “desenvolvemos projetos que vao ao encontro do que o turista quer ver, ou

seja, 0 patrimonio, os costumes e as gentes locais, a identidade da comunidade”.

Por fim, a Ultima questdo que foi descrita em comum por todos os entrevistados
foi o facto de que sdo mulheres a grande maioria das funcionérias na &rea da cultura dos
Municipios estudados. Revelaram mesmo que tém a impressdo de que esta é uma
realidade em todo o Algarve, de acordo com o seu networking, as instituicdes culturais
algarvias sdo dominadas por mulheres historiadoras, arqueodlogas, musedlogas,
educadoras e rececionistas, por exemplo. Isso € um ponto interessante e pode estar
relacionado ao fendmeno Glass Walls, analisado no capitulo 2, que se relaciona com um
tipo de segregacdo horizontal na qual o desequilibrio de género € evidenciado na
concentracdo desigual de atividades profissionais por homens e mulheres. Resulta que
ficam a cargo das mulheres as ocupacdes que comumente possuem menor valor
econdmico atribuido e reconhecimento social, como as areas mais inferiores da satde e

educacdo, e neste caso, a area cultural.

Alguns destes resultados podem estar relacionados com o facto de que, no setor
cultural, normalmente, o ambiente de trabalho é mais aberto, mais informal e isso pode
facilitar a entrada das mulheres, em oposi¢éo ao setor tradicional de trabalho que é muito

fechado, cheio de regras e mais formal.

5.2.1 Trajetoria profissional da Diretora do Museu de Loulé
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Inicia-se esta analise pela trajetoria profissional da Diretora do Museu de Loulé
que atua na &rea da cultura e patriménio do Municipio em questdo desde 2004, época em
que estavam a ser desenvolvidos os polos museoldgicos do Museu, envolvendo-se no
tratamento do espdlio enquanto estagiaria. Como finalizou a sua Licenciatura em 2003,
conta que sempre esteve ligada profissionalmente a area da museologia. Em 2007 realizou
uma Especializagdo em Museologia e diz néo ter conseguido terminar o Mestrado (ficou
a faltar apenas a Dissertagdo para obtencdo do titulo) porque, na altura, estava com muito
trabalho na Camara Municipal de Loulé, quando a entdo coordenacao precisou se ausentar
e teve que assegurar o seu trabalho. Ressalta que, se pudesse voltar a esse tempo, teria
feito um esforgo extra para terminar o Mestrado, porque hoje sim é que ela ndo se vé
fazendo isso, pois as coisas estdo bem mais dificeis agora com marido e filhas, mas

salienta que aprendeu muito na Especializacao.

Desempenha o trabalho de Diretora do Museu desde 2016, ap6s participar da
Coordenacgdo Técnica do Museu desde 2014, mas foi em 2018 que se tornou Chefe de
Divisdo de Cultura, Museu e Patriménio do Municipio de Loulé, através de concurso
publico. Sobre o seu processo para este concurso, conta que foi realizada a analise de
curriculo e entrevista com outros trés candidatos e que, obviamente, ela conhecia o juri,
visto que ja trabalhava na Cémara h& muitos anos, mas a entrevista foi normal,

respeitando as normas de um processo normal, as portas abertas.

Quando questionada sobre 0s pontos que considera mais importantes para ter sido
aprovada no concurso, diz que é muito ma a fazer autoavaliacdo, mas acha que ja estava
num patamar da vida que, apesar de nunca ter aspirado ser chefe, tudo o que fez foi pela
paix@o que tem pela area dos museus ¢ da cultura, poderia crescer mais um “bocadinho”
e ter mais espago para desenvolver o Museu. “Como ja era a Diretora do Museu, ja com

muitas tarefas de chefia, entdo porque ndo experimentar virar Chefe de Divisao?”.

Em relacdo a pessoa que ocupava o cargo antes dela, a Diretora disse ser dificil
responder pois foi uma sucessao de diferentes diretoras por curtos periodos de tempo
(conforme ja exposto acima). Essa questdo foi inserida no guido das entrevistas semi-
estruturadas para perceber se poderia haver diferengas no cargo sucedido, por este ter sido
deixado por um homem ou por uma mulher. Ela diz que houve mudancas de chefia para
chefia, mas as coisas ndo estavam desorganizadas ou marcadas por uma determinada
personalidade, até porque a parte da Divisdo que tocava o Museu ja estava com ela, entdo
n&o foi uma transicéo brusca.
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Sobre a presenca de um mentor, a Diretora cita a atual Chefe do Departamento
Municipal de Administracdo e Planeamento de Loulé, que antes foi a Chefe de Diviséo
de Cultura, Museu e Patrimonio, instancia sob a qual a sua Divis&o esta na dependéncia
direta. Pontua que essa sua mentora foi um tipo de inspiracdo na sua carreira,
principalmente pelo gosto e energia que possui com o trabalho na area cultural, mas
também por gostar de ver os outros crescer. De maneira mais concreta, destaca que foi
sob a gestdo da sua mentora na Divisdo que se tornou coordenadora do Museu, 0 que pode
indicar ndo s6 uma relacdo de mentoring, mas de sponsorship, de acordo com 0s termos

discutidos no capitulo 2.

Em relacdo a como o seu networking pode ter contribuido para a sua ascensdo
profissional, ela destaca que foi uma das criadoras da Rede de Museus do Algarve, sendo
atualmente integrante do Grupo Coordenador na gestdo 2018-2020, que é uma
importantissima ferramenta de contatos ao nivel regional que auxilia muito o seu trabalho

enquanto Diretora do Museu de Loulé.

Feita essa andlise sobre a sua trajetoria profissional, parte-se para a investigacdo
das condigdes atuais do seu trabalho como Chefe de Diviséo. Quando questionada acerca
de possiveis barreiras e dificuldades que sentiu nessa jornada de ascensao, ela pontua que
nunca sentiu nenhum tipo de discriminacdo. Diz que ja passaram varias chefias por ela,
cada uma com maneira diferente de lidar com os desafios, ha chefes que dificultam mais
outros menos, mas tudo é aprendizagem, entdo vai-se moldando e dando volta as situacoes

que surgirem.

Em relacdo ao nascimento das filhas, relata que nunca se sentiu discriminada por
ter filhas ou estar gravida, mas que pessoalmente é mais dificil e d& mais trabalho
conciliar as coisas quando se tem filhos pequenos. Destaca o programa “Loulé Cidade
Educadora”, ja mencionado, colocando que “a Camara Municipal de Loulé tem tentado
trilhar o caminho para a conscientizacgao da conciliagéo entre a vida profissional e pessoal,
que promove uma mentalidade mais aberta nesse sentido. Mas é claro que nas chefias
isso € um pouco mais dificil.” Sobre a licenga maternidade, “fui e voltei e tudo continuava
a correr normalmente como era habitual, € complicado encontrar maneiras de gerir a vida
pessoal com a profissional, com a questdo da amamentagdo, mas consegui encontrar

maneiras para que corresse bem.”
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Sobre como sdo tomadas as decisdes dentro do seu ambiente de trabalho, diz ter
bastante liberdade para tomar decisfes mais cotidianas e que precisa que seja assim, ja
que, além do Museu Municipal e os seus nucleos, tem trés galerias de arte e todo o
patrimonio louletano nas suas mais variadas manifestacGes, material ou imaterial, sob a
sua responsabilidade. Apenas questdes relacionadas, por exemplo, com o plano de
atividades e orcamentos que € preciso discutir com a Chefe do Departamento Municipal
de Administracdo e Planeamento de Loulé, a quem responde institucionalmente.

Em relacdo ao tipo de lideranca que possui e como € a sua relacdo com as
funcionarias do Museu, diz que, mesmo antes de ser Chefe, ja conhecia todas as pessoas,
desde o tempo em que era a mais nova, portanto, a relacdo € boa. N&o se considera uma
lider ma, nem muito impositiva, tenta lidar com as situac@es a medida que elas aparecem
com muita calma. As pessoas aceitaram com tranquilidade e naturalidade a sua posi¢édo
pois j& a conheciam h& muito tempo, as vezes surge uma ou outra questdo mais dificil de
lidar, mas sdo pontuais, nada muito marcante. A Diretora diz ter dificuldade de se auto

avaliar, por isso sdo atribuidas poucas caracteristicas sobre a sua lideranca.

Relata ter uma coordenadora no Museu que a ajuda nas tarefas mais préaticas e que
facilita o seu trabalho, pois consegue ter uma visdo total da Divisdo, tenta delegar as
tarefas e distribui-las entre as funciondrias. Destaca que ndo acha que seria diferente se a
grande maioria das pessoas que trabalha fossem homens, mas ndo sabe, porque desde

sempre trabalha mais com mulheres.

Conta ndo ter sentido nenhum tipo de inferiorizacdo/discriminacéo por parte dos
seus colegas do sexo masculino, até porque sdo muito poucos, € que nao sente a
necessidade de criar nenhum tipo de promocao a igualdade de género no Museu onde
trabalha, visto que praticamente todas sdo mulheres (sdo cerca de 50 pessoas que

trabalham para a sua Divisao, sendo apenas 5 sdo homens).

5.2.2 Trajetoria profissional da Diretora do Museu de Portiméo

A atual Diretora do Museu de Portiméo e, portanto, Chefe da Divisdo de Museus,
Patriménio e Arquivo Histdrico, iniciou sua trajetdria profissional nesta mesma Divisdo,
had mais de vinte anos atras (1998) quando foi estagiaria apés a conclusdo da sua

Licenciatura em Historia, com énfase em Arqueologia. Entre os anos de 1999 e 2015 foi
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Técnica Superior de Arqueologia no Museu de Portimao, destacando que, durante esse
periodo, atuou em praticamente todos os setores do Museu, desde tarefas de restauro e
escavacdo, até a coordenacdo dos Monumentos Megaliticos de Alcalar (uma das unidades
organicas do Museu) e nos servigos educativos. Foi durante esse periodo também que
realizou o seu Mestrado em Museologia, cujo tema de dissertacdo foi a Rede de Museus

do Algarve.

Desempenha entdo a fungédo de Chefe de Divisdo desde 2015, quando foi nomeada
para o cargo, ndo tendo, portanto, sido realizado concurso pablico. A Diretora atribui isso
ao reconhecimento do seu mérito por parte da Camara Municipal de Portiméo, na qual
depositou toda a sua dedicacdo e trabalhou muito durante toda a sua carreira profissional.
Antes dela, foi um homem que esteve a frente da direcdo do Museu, época em que este
se estava a consolidar e o trabalho ainda estava no &mbito do projeto de Museu que se

queria instalar no Municipio (conforme caracterizagdo disposta no Apéndice D).

A Diretora menciona que o antigo Diretor realizou um excelente trabalho e que
muito aprendeu com ele, distinguindo-o inclusive como um mentor seu, e que 0 ambiente
deixado por ele estava pronto para ela assumir. Assim, como afirmado pela Diretora do
Museu de Loulé, conta que ndo foi uma transicdo brusca, visto que ja estava inserida nos
trabalhos do Museu ha muitos anos, conhecia toda a gente e todo o trabalho que
compreendia o Museu. Por isso, acredita que era mais do que correto o cargo ter sido

transferido a ela aquando da reforma do antigo Diretor.

Sobre como sua rede de contatos a auxiliou nesta trajetoria, ela salienta que de
igual forma a Rede de Museus do Algarve foi de extrema importancia, tendo conhecido
a fundo toda a realidade museoldgica algarvia visto a realizacdo da sua dissertacao de

Mestrado ter sido sobre isso.

Partindo para as condicOes de trabalho do cargo que ocupa, diz ndo ter sentido
nenhuma barreira que a impedisse de progredir dentro dos servicos do Museu, que todos
os diretores que passaram por ela antes a apoiaram a crescer 1a dentro. Também néo
identificou nenhuma dificuldade no que diz respeito & integracdo no seu meio
profissional, pois ja estava inserida no ambiente do Museu ha mais de duas decadas e
cresceu junto com ele. Salienta a sua 6tima relagdo com todo o executivo da Camara
Municipal de Portiméo, que sempre a apoiam e aprovam praticamente cem por cento das

suas propostas, projetos e ideias para 0 Museu (inclusive projetos que envolvem custos

98



elevados, como melhoramento de infraestrutura, obras de iluminacdo, e novos
equipamentos para o auditorio). Ela faz questdo de dizer que isso é também um tipo de
reconhecimento do excelente trabalho que vem executando para 0 Museu e, por isso, sente

que tem bastante liberdade para executar as funcdes que o cargo Ihe exige.

Sobre como séo feitas as decisdes dentro do seu ambiente de trabalho, ela
igualmente destaca que se relaciona muito bem com as instancias superiores da Diviséo
de que é chefe, como € o caso da Direcdo-Geral da Camara Municipal, sob a qual esta na
dependéncia direta, ocupada atualmente por uma mulher. Assim como a Vereadora da
Cultura de Portimao, com quem desenvolve parcerias. A Diretora ressalta que “trabalha
para 0 Municipio e ndo s6 para 0 Museu, o qual compreende também os Monumentos
Megaliticos de Alcalar, o patriménio municipal, a animacdo cultural... é bastante
trabalho!”. Pontua, no entanto, que as tarefas sdo divididas por areas, que consegue
delegar as atividades em equipas. “So6 o auditdrio é utilizado praticamente todos os dias
da semana, para tudo quanto é tipo de atividade, mdsica, teatro, cinema, palestras,
oficinas... 0 que exige uma equipa grande e uma divisdo de tarefas para nada ficar de fora

da sua gestao”.

Relata que a sua relagdo com os funcionarios do Museu “é muito boa, tem uma
equipa multidisciplinar, grande, estimulada, sempre disponivel, quando surge alguma
candidatura ficam até mais tarde, quando precisam trabalhar nos finais de semana
também.” Salienta que raramente lhe dizem ndo e estdo sempre ao seu lado, e que isso é
uma relacéo reciproca, a equipa conta com ela e ela conta com a equipa. Trabalha sempre
de porta aberta, ndo precisam de marcacao para falar com ela, estd sempre disponivel para
0s seus colaboradores e, assim como relatado pela Diretora do Museu de Loulé, ndo teve
dificuldades para liderar pois ja conhecia toda a gente que trabalhava no Museu antes de

se tornar a sua Diretora.

Em relacdo a sua performance enquanto lider e as suas principais caracteristicas
como Diretora, ela diz que, como ja executou quase todas as fungdes do Museu antes,
sabe respeitar e valorizar o trabalho de cada um, e assim fica mais facil estar proxima da
equipa, sabe as dificuldades que cada funcdo tem. Além disso, por estar 1a ha bastante
tempo, foi ao longo dos anos observando o que poderia ser melhorado em cada ponto.
Avalia a sua lideranca como positiva, pois trabalha ao lado dos seus funcionarios, gosta
de ouvi-los, sabe dizer ndo, mas sempre fundamenta o porqué, valoriza cada trabalho
realizado 14 dentro, tenta que o Museu seja um espaco inclusivo. Destaca que sdo uma
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espeécie de familia, com muito respeito e carinho, e que sabe o nome do filho de todos os
colaboradores, contam uns com os outros. Mesmo quando é preciso impor algum tipo de

firmeza, faz com uma certa facilidade.

Diz nunca ter sentido qualquer tipo de discriminacdo por parte dos seus colegas
de trabalho, nem mesmo quando fazia escavacdes, ja que esses trabalhos mais “bragais”

sdo normalmente atribuidos a homens, sentiu ou sofreu qualquer inferiorizacéo.

Sobre algum tipo de promog&o a igualdade de género no Museu em que trabalha,
disse que o Municipio de Portimdo tem o plano de promocdo a igualdade de género (o
qual esta analisado em detalhe no Apéndice D), que ja foi até o Museu fazer um trabalho
de conscientizagdo e por isso nao acha que precisa de realizar qualquer acdo nesse sentido.
Além do mais, relatou que a maioria das pessoas que trabalham na &rea da cultura do
Municipio sdo mulheres e acha que cada vez ha menos discriminacdo de género na

sociedade atual.

5.2.3Trajetoria profissional da Diretora do Museu de Albufeira

A semelhanca do que foi evidenciado nas trajetorias das Diretoras acima, a
Diretora do Museu de Albufeira também tem um histérico de mais de vinte anos de
trabalho na Camara Municipal, onde hoje é Chefe de Divisdo. Além disso, também
iniciou a sua trajetéria nesta instituicdo, logo apods ter concluido o seu curso de
Bacharelado em Gestdo Hoteleira, em 1995. Apesar da sua formacao ndo ser na area da
cultura e da museologia, como em todos 0s outros casos, a Diretora também destaca que,
na altura em que concluiu seus estudos e estava a procura de emprego, a profissdo na area
do turismo também estava em crescimento. Havia uma procura muito grande para ocupar

esses novos postos de trabalho e pouco pessoal qualificado.

Foi, portanto, em 1996 que entrou na Camara Municipal de Albufeira como
Técnica em Turismo. Conta que isso se deu muito pela sua militancia politica, ja que na
época conhecia o entdo Presidente da Camara de Albufeira, o qual era do mesmo partido
gue o seu, que auxiliou a sua entrada na Camara. Logo, a Diretora usou da sua rede de
contatos (do partido politico que integrava) para avangar profissionalmente. Ou seja,
lancou méo muito mais do seu networking para ascender na profissdo do que de relacOes

de mentoring, que diz nunca ter desenvolvido com ninguém.
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Entretanto, ressalta que apesar disso, todas as vezes que foi nomeada para ser
Chefe de Divisdo, o partido politico que estava na lideranga do Executivo da Camara ndo
era 0 mesmo que o seu. Ela associa isso ao reconhecimento do bom trabalho que realiza
com muita paixdo pela area, principalmente do turismo. Autocaracteriza-se como uma
trabalhadora que nunca deixa de fazer as coisas pelo facto de poderem ser trabalhosas.
Além disso, diz que ndo acha ser ético continuar ativa na militancia politica, depois de ter
passado a integrar o Executivo do setor publico, e por isso atualmente ja ndo é militante

partidéria.

Depois de completar a Licenciatura em Marketing em 2001, passou a ser Técnica
Superior da Camara Municipal de Albufeira. E foi apenas em 2011 que se tornou Chefe
da Divisdo Municipal de Turismo, Desenvolvimento Econémico e Cultural, cargo que até
hoje ocupa, tendo entrado primeiro em regime de substituicdo, sendo prolongado até 2013
e depois até 2017, quando assume o cargo por participagdo em concurso. Diferente de
todas as outras Divisdes aqui investigadas, essa € a Unica que envolve também o setor do
turismo e desenvolvimento econdmico, conforme dito anteriormente, e por isso existem
algumas diferencas, principalmente em relacdo ao numero maior de atribuicdes que

devem ser exercidas pela Chefe.

Por exemplo, a Diretora do Museu de Albufeira ndo trabalha diretamente no
Museu, como 0s outros entrevistados, mas sim no seu Gabinete, que fica dentro do
edificio da Camara Municipal, onde estéa diariamente. Relata que, no inicio da sua gestao,
isso até causou um estranhamento por parte de varios dos seus técnicos, principalmente
os da area da cultura, que achavam que ela dava mais atencdo a area do turismo. A
Diretora aceita essa critica e diz que, por falta de tempo e excesso de atribuicdes, € preciso
que confie em todos os seus técnicos, e por isso faz uma gestdo descentralizada nas areas

que ndo possui tanto dominio, como é o caso da cultura.

O cargo foi ocupado anteriormente pela atual Coordenadora do Museu. A Diretora
do Museu de Albufeira relata que esta € uma pessoa um pouco mais velha do que ela, que
ja esta no topo da carreira profissional e que possui uma vasta experiéncia na area da
arqueologia e museologia. Entretanto, o facto de unirem outras fun¢cdes numa mesma
Divisdo (a exemplo do que ocorreu com 0s outros Municipios, muitas mudangas foram
feitas no organograma de Albufeira nos dltimos anos, principalmente nas areas da cultura

e do turismo), foi 0 que possivelmente determinou que a atual Diretora do Museu de
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Albufeira recebesse a nomeacédo, em detrimento da antiga Chefe da Diviséo, segundo o

que foi dito na entrevista.

Isso porque ela se caracteriza como mais nova e mais dinamica para ser
responsavel por tantas atribui¢fes e dar conta ndo sé da area da cultura, mas também do
turismo. E, enquanto Coordenadora do Museu, a antiga Chefe desta Divisédo poderia
contribuir e desenvolver um melhor trabalho. Relata, ainda, que a transicdo entre as
Chefias foi boa e pacifica, mas que a Divisdo assumida estava desorganizada ao nivel
administrativo e que a area da cultura, nomeadamente o Museu, era praticamente a Gnica

esfera que funcionava la.

Em termos de algum tipo de barreira na ascensdo ao cargo, ela diz nunca ter
sentido nada que pudesse ser determinante ou que a tivesse marcado. Relata apenas que
teve dificuldade em lidar com os técnicos da area da cultura, como j& exposto, pois
estavam acomodados a um trabalho pouco desafiador e inovador. E, por vir do ramo do
turismo, estd mais acostumada com um ritmo de trabalho acelerado e que precisa lidar
sempre com novas situagdes e “inventar novas coisas para fazer”. Diz que ndo se importa
com os horarios de trabalho da sua equipa, mas com resultados, e isso também foi uma
dificuldade, pois os técnicos na area da cultura estavam habituados a fazer um horéario
muito fechado e restrito e ela passou a exigir mais deles. Entretanto, assim como nos
demais casos, relata que grande parte da sua equipa sdo mulheres e que nunca sentiu
discriminacdo de género em todos 0s anos que trabalha na Camara Municipal de
Albufeira.

Responde institucionalmente & Chefe do Departamento Municipal de
Desenvolvimento Econdmico, Social e Cultural, com quem tem uma boa relacdo, mas
também ao Presidente da Camara Municipal de Albufeira e a Vereadora da Cultura, com
guem desenvolve diretamente diversos projetos. Diz normalmente conseguir a aprovagédo
para tudo que quer e tem liberdade para executar seu trabalho como acha melhor. Ressalta
que todos os niveis hierarquicos da Camara confiam no trabalho uns dos outros e por isso

as atividades fluem de maneira eficiente.

Sobre a sua relagdo com os técnicos da sua Divisdo diz que, no geral € boa, teve
as questdes com os técnicos da cultura, mas que consegue lidar com isso. Ja sobre o seu
tipo de lideranga, diz que é exigente, mas avalia a sua performance como positiva. A

autocritica que faz é apenas em relacéo a falta de tempo para falar com todos os técnicos,
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dar a mesma atencdo a todos. Mas trabalha de portas abertas, procura estar sempre
disponivel. N&o se considera muito rigida, apenas séria em relagdo ao seu trabalho e ao
da sua Divisdo. Apesar de confiar bastante na sua equipa, ainda tem certos trabalhos,
principalmente relacionados com eventos e desenvolvidos com o Presidente de Camara
Municipal de Albufeira, que prefere fazer ela mesma. Relata que isso ocorre porque sabe
que executa muito bem trabalhos dessa natureza e tem a certeza que irdo correr bem, mas

que isso € um erro seu, tem que trabalhar mais a questdo da delegacao de atividades.

Quando questionada sobre como promove a igualdade de género na sua Diviséo,
conta que o Municipio de Albufeira, assim como evidenciado em Portim&o, também tem
uma Comissdo que trabalha a igualdade de género, realizando um trabalho de
conscientizacdo na Camara Municipal e, portanto, ela ndo sente a necessidade de fazer
quaisquer acdes nesse sentido. Além disso, ressalta que sdo praticamente s6 mulheres
técnicas da sua Divisdo, mas também em todos os Departamentos e na composi¢do do

Executivo da Camara, ha muitas mulheres na Diregdo.

5.2.4 Trajetdria profissional do Diretor do Museu de Faro

Assim como relatado pelas Diretoras acima, o Diretor do Museu de Faro também
disse que havia concluido a sua Licenciatura em Histdria, com énfase em Patrimonio
Cultural, e ja conseguiu um emprego na area (conforme exposto no inicio dessa seccao,
a respeito da crescente criacdo de Museus Municipais pos 1974 e procura por esses
profissionais). Contudo, diferente das Diretoras, ndo construiu a sua carreira na area
museoldgica no Municipio onde hoje é Chefe de Divisdo. Em 1999, quando finalizou
seus estudos, soube que a Camara Municipal de Tavira estava a recrutar para a area da
cultura, enviou seu curriculo e foi selecionado. Em 2006, realizou o seu Mestrado em
Museologia, cujo tema foi 0 Museu Municipal de Tavira. Esteve vinculado aos assuntos
relacionados com historia, cultura e patrimonio local deste Municipio até 2011, quando

abriu a vaga para a dire¢cdo do Museu de Faro e, desde ent&o, exerce a sua chefia.

Sobre o0 concurso para o atual cargo, relata que havia cerca de dez candidatos a
competir para a vaga e atribui a sua selecdo a sua formacao na area, a sua vasta experiéncia
profissional e também académica, ja que é autor de varios artigos e possui publicacdes
em seu nome, e também as ideias que mostrou ter para 0 Museu de Faro. Disse que a seu

favor, ja tinha participado em concursos pablicos enquanto jari no Municipio de Tavira,
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entdo sabia como essas coisas funcionam, o que normalmente se pede nas entrevistas.
Salienta que conhecia minimamente as pessoas, ja que a area da museologia no Algarve
€ muito restrita, mas praticamente ninguém era da sua rede de contatos e que nao tem

relacdo com nenhum partido politico.

Relata que o que determinou a saida do seu antigo cargo, foi a falta de motivacéo
para la estar, pois sentia que estava subaproveitado, ou seja, que tinha muitas capacidades
para desenvolver diversos trabalhos, mas que ndo encontrava espaco para isso. Achava
que tinha competéncia para ir mais longe, mas que estava a exercer um conjunto de tarefas
que ndo o fazia bem. Além disso, ja estava hd um tempo a acompanhar o trabalho
desenvolvido pelo Museu de Faro e considerava que 0 espago também ndo estava a ser
utilizado como deveria, dado o seu potencial e a sua importancia e representatividade para
o Algarve. Salienta que 0 que procurava era uma oportunidade para crescer, desenvolver
seu trabalho, um ambiente onde pudesse criar novas amizades e redes profissionais de
contato que pudessem ser-lIhe Gtil no futuro e ndo necessariamente fazia questao de estar

em um cargo de chefia.

Em relagdo a quem ocupava a vaga no Museu de Faro antes, disse ter sido um
homem e que este deixou o ambiente minimamente organizado do ponto de vista
administrativo. Entretanto, o Diretor do Museu de Faro adverte que o cargo de Diretor de
Museu ndo é apenas administrativo e técnico, mas também estratégico e visionario
daquilo que tem que ser a programacao, a ofertas e a agenda cultural do Municipio, tarefas
que tinham ficado de lado pela antiga direcéo.

Sobre a presenca de algum mentor durante a sua trajetéria, ele destaca um
professor seu, que o introduziu na rea dos museus, inspirou e orientou a sua carreira para
a museologia. Em relacdo ao seu networking, pensa que ficou muito tempo na Camara
Municipal de Tavira nas mesmas funcdes, o que prejudicou a construcdo de uma rede de
contatos profissional. Entretanto, diz nunca ter deixado a academia de lado, e por isso
acabou por conhecer muitas pessoas em conferéncias, palestras e oficinas em que

participou.

Quando questionado se sentiu alguma dificuldade/barreira na ascensao ao cargo
que hoje ocupa, ele conta que em Tavira deparou com barreiras para sua progressao,
principalmente nos Gltimos anos, porque tinha um Chefe que ndo delegava fungdes e

castigava quando ndo podiam trabalhar aos fins de semana, atribuindo-Ihe tarefas que néo
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eram do seu agrado. Ja em Faro, sentiu uma certa dificuldade no que diz respeito a
integracao no seu meio profissional, principalmente por ser uma pessoa “nova” no Museu
em questéo, nos seus dois ou trés primeiros anos de chefia. Havia, na altura, um pequeno
grupo de quatro a cinco pessoas que ndo aceitaram a sua nomeagdo para O cargo,
principalmente liderado pelo ultimo Diretor, que concorreu N0 mesmo Concurso para
permanecer no cargo. Relata que hoje, esse grupo é composto por uma pessoa, pois diz
ter ganho a confianca do resto, cativado toda a equipa a medida que os resultados do seu

trabalho apareceram e o Museu cresceu.

A Diviséo de Museus, Arqueologia e Patrimdnio Cultural de Faro é a Unica de
entre as que estdo sendo aqui investigadas, que possui dois Museus sob sua tutela: o
Museu Municipal de Faro e o0 Museu Regional do Algarve. Além disso, tem uma unidade
de restauro e conservacdo sob a sua dependéncia, uma galeria de arte e uma ermida sob
sua responsabilidade, mas o Chefe dessa Diviséo diz que tudo isso contempla as fung¢des
basicas de um museu. Conta que trabalha diariamente no gabinete do Museu Municipal
de Faro, e possui pequenos nlcleos de gestdo em cada uma dessas instancias, ou seja,
pequenas coordenacdes locais, todos ocupados por mulheres. Diz delegar funcdes ao
mesmo tempo em que confia no trabalho delas, entdo é uma chefia que permite a

autonomia dos trabalhos descentralizados, mas sob a sua supervisdo.

E uma Divisdo que esta na dependéncia direta do Presidente da Camara Municipal
de Faro, ocupada atualmente por um homem, a quem o Diretor do Museu de Faro
responde. Diz ter “carta branca” para fazer praticamente tudo que deseja fazer, que a
Vereacdo confia em si. Ele procura alinhar seu discurso com o da Camara Municipal, mas
ndo tem filiacdo partidaria, pois define-se como um técnico historiador muse6logo e nao
como politico. Relata, no entanto, que € preciso pressionar constantemente para conseguir
0 que quer, mas joga, por exemplo, com a boa imagem que o Executivo pode ter se as

suas ideias para a area cultural de Faro forem aprovadas.

Sobre a sua relagdo com os funcionarios do Museu, disse que, apesar dos
primeiros anos como Diretor terem sido mais dificeis, hoje tem total apoio de toda a sua
equipa, composta maioritariamente por mulheres. Procura ser um chefe amigo e familiar,
que incentiva a equipa a estudar, publicar artigos e crescer junto com ele. Disse que “ndo
contrata pessoas por serem bonitas, trazerem labios pintados, mas sim pelo

profissionalismo, pelo mérito, pela capacidade, pela disponibilidade, se acrescentam ou
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ndo, e ndo por mais nada, como usar mini saia, essas coisas para si ndo contam, tem que

se preocupar com isso em casa onde tem uma mulher e duas filhas.”

A respeito das suas principais caracteristicas enquanto lider do Museu, diz que
exerce sua lideranca de maneira informal, democrética e plural, com todas as decis6es
discutidas em grupo, onde se procura o consenso. Ele afirma apostar nas pessoas,
incentivando-as a reinventarem-se e irem mais além. Por isso, avalia sua performance

como positiva.

Segue 0 padrdo das respostas em relacdo a ndo ter sentido nenhum tipo de
inferiorizacdo/discriminacao por parte dos seus colegas ao longo de toda sua carreira
profissional. E, sobre promover a igualdade de género no Museu, diz ndo haver
necessidade, pois sdo praticamente todas mulheres e considera que compreende as
dificuldades da maternidade e sempre que as mées trabalhadoras do Museu precisam de

algum tipo de apoio, ele facilita.

5.2.5 Trajetdria profissional do Diretor do Museu de Tavira

O Diretor do Museu de Tavira, assim como o Diretor do Museu de Faro, ndo
iniciou a sua trajetdria profissional na instituicdo que hoje chefia, a exemplo do que
ocorreu com as Diretoras. Licenciado em Sociologia e pds-graduado em Administracdo
e Politicas Pablicas, a sua primeira experiéncia profissional foi como professor numa
escola secundaria. Mais tarde, ingressou na funcdo publica na Camara Municipal de
Montemor-o0-Novo, no Alentejo, onde exercia funcBes técnicas na area socio cultural.
Destaca que sempre se interessou por trabalhar com cultura e que “é de uma geracdo pos
25 de abril, e com a Lei de Financas Locais que descentralizou o poder, as Camaras
Municipais ganharam mais verbas, os Presidentes das Camaras passaram a ser eleitos e
ndo mais nomeados, e tinham poucos profissionais na época interessados em trabalhar na

area cultural.” E foi assim que foi parar em Tavira no ano 2000.

Conta que, por ser uma pessoa viajada, que possui muitos amigos, conhecia o
entdo Presidente da Camara de Tavira, pois haviam participado numa entrevista na
televisdo juntos. A partir dai o Presidente da Camara ficou a conhecer o seu trabalho e
convidou-o para ir trabalhar para a Camara Municipal e desenvolver a area cultural.

Ressalta que, mesmo tendo sido convidado, fez questdo que houvesse um concurso, a
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partir do qual se tornou Diretor do Departamento Socio Cultural, unidade criada para a
ocasido. Relata que a &rea cultural em Tavira era muito pouco desenvolvida na altura e
que foi projeto seu a criacdo de um Centro Cultural de Tavira que logo se transformou no
Museu Municipal, envolvendo-se na sua definicdo estratégica. Assim, desde o surgimento
do Museu até hoje, foi sempre ele o Diretor. Atualmente é Chefe da Divisao de Cultura,
Patrimonio e Museus de Tavira. O Diretor do Museu Municipal de Tavira ndo consegue
destacar nenhuma pessoa que pudesse ter sido seu mentor. J& em relagdo a questdo de
como a sua rede de contatos o ajudou a ocupar o atual cargo, fica evidente em varias das
suas frases que isso foi determinante — o proprio convite para ir trabalhar em Tavira e
prontamente ja ocupar um cargo de chefia foi pelo seu networking. Conta, por exemplo,
que durante a sua Licenciatura, participou da equipa oficial de futebol da Universidade,
com a qual viajou muito e conheceu muita gente, e também que participou em
movimentos sociais a favor da democracia nos anos de 1970. Além disso, disse nunca ter
parado de estudar, sempre participando de Conferéncias e Encontros, muitos deles fora
de Portugal, na &rea sécio cultural, e que possui muitas publicagdes de sua autoria.

Quando questionado se sentiu alguma dificuldade/barreira na ascensdo ao cargo
que hoje ocupa, diz ndo ter sofrido qualquer tipo de discriminagdo. Em relagcdo a
parentalidade, disse que, quando os seus primeiros filhos nasceram, a sua esposa na época
ndo trabalhava fora de casa e dedicava-se integralmente aos cuidados com os filhos. Disse
que “na geracdo dele, as mulheres tinham outra educacéo... ela gostava muito de estar
com as criangas.” Além disso, ele era mais novo, tinha mais energia para ajudar no
cuidado com os filhos, e que isso ndo chegou a configurar um obstaculo na sua vida

profissional.

Em relacdo a alguma dificuldade no que diz respeito a integracdo no seu meio
profissional, a semelhanca do que ocorreu com o Diretor de Faro, disse ter havido um
certo constrangimento nos primeiros anos em que foi ocupar o cargo de Diretor. Mas que
encara tudo como uma aprendizagem, “as cidades sdo como laboratérios de

experiéncias.”

Sobre como sdo tomadas as decisdes dentro do seu ambiente de trabalho, relata ja
ter trabalhado com os principais partidos politicos portugueses durante todos esses anos
no setor publico. Da mesma maneira que o Diretor de Faro, disse que é preciso por vezes
entrar no jogo politico, apesar de também n&o ser filiado em qualquer partido, para
conseguir o que quer. A Divisdo de Cultura, Patriménio e Museus de Tavira estd na
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dependéncia direta do Presidente da Camara Municipal, atualmente ocupada por um
homem, a quem deve responder institucionalmente. O Diretor do Museu de Tavira
destaca que, além de fazer a programacéo e a dire¢do do Museu, trabalha com tudo o que
se relaciona com o patrimonio do Municipio, tendo ja sido membro da Comissao Nacional
do Acompanhamento da Candidatura da Dieta Mediterranica a Patrimonio Cultural

Imaterial da Humanidade, por exemplo.

Em relacdo ao seu relacionamento com os funcionarios do Museu, relata que no
geral é bom, é claro que conflitos existem, como é comum, mas nada de grande dimenséo.
A semelhanca do que ja foi relatado, diz possuir ndcleos descentralizados de trabalho,
que as pessoas da sua equipa protagonizam o seu proprio trabalho com muita
responsabilidade, e que ele faz o controle de qualidade a procura de resultados. Diz ser
exigente consigo e com 0s outros, ndo aceita trabalhos mediocres, entdo o grau de

exigéncia € elevado, e isso acaba por motivar as pessoas que la trabalham.

Quando questionado como considera a sua lideranga no ambiente em que atua, ele
diz apenas que o trabalho de direcéo e a execucgéo de tarefas sdo coisas diferentes e que
se interessa muito mais por ter a oportunidade de desenvolver a &rea cultural do que
propriamente por mandar nas pessoas. Diz ndo se sentir confortavel para fazer uma
autoavaliacdo. Também  disse nunca ter sentido qualquer tipo de

inferiorizacdo/discriminacao por parte dos seus colegas de trabalho.

Questionado se promove de alguma maneira a igualdade de género no Museu,
também diz que trabalha com uma maioria de mulheres, entdo ele ndo acha que ha
problema de género no Museu. Ressalta que elas tém a mesma capacidade de
argumentacao que os homens e séo tratadas de forma igual nas reunides de trabalho. Diz
que segue a lei em relacdo as licencas de maternidade, e que se € preciso dar dispensas

para pais e maes irem ao encontro dos filhos em determinadas situac@es da total apoio.

5.2.5 Breves conclusdes

A partir do que foi exposto, foi possivel identificar algumas correspondéncias
entre o que foi afirmado pelos entrevistados e as teorias desenvolvidas nos primeiros
capitulos. Além da evidéncia de Glass Walls, j& mencionada no inicio desta seccao,

indicios do fendmeno Glass Ceiling também foram possiveis de ser apreendidos atraveés
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dos testemunhos dos entrevistados. Chamou a atencdo, por exemplo, o facto de as trés
mulheres entrevistadas terem relatado estarem vinculadas a instituicdo em que hoje
chefiam ha mais de quinze anos, ja tendo todas atuado em diversas fungdes ligadas a
Divisdo que atualmente dirigem. Antes, portanto, de ocuparem o cargo de Chefes de
Divisdo, elas percorreram um caminho ascendente dentro na Camara Municipal onde
atuam e dizem terem sido selecionadas para o cargo pelo reconhecimento do seu mérito

e competéncia, demonstrados durante anos na mesma instituicao.

Essa trajetdria é oposta ao que foi relatada pelos homens aqui entrevistados.
Apesar de ambos terem um vasto conhecimento e experiéncia na area cultural, nenhum
deles percorreu uma trajetoria ascendente na Camara Municipal onde hoje atuam. Os dois
Diretores vieram de fora, diretamente para ocupar o cargo de Chefe de Divisao. O Diretor
do Museu de Faro havia dedicado durante anos o seu trabalho na Camara Municipal de
Tavira. J& o Diretor do Museu de Tavira, Unico Diretor do Museu até hoje, constituiu a
sua carreira fora do Algarve e quando chegou a Camara Municipal de Tavira foi

diretamente para a Dire¢do de um Departamento.

Isso pode ser considerado uma evidéncia do fendmeno Glass Ceiling porque
revela o quanto o processo de ascensdo profissional é acelerado para 0os homens em
relacdo as mulheres. Recorda-se aqui analogia semelhante feita pela campanha de
publicidade Step in Inequality, mencionada no capitulo 2, desenvolvida em estacdes de
metro da cidade de Nova York. Com o intuito de apontar como o percurso dos homens é
acelerado ou exige menos esfor¢o se comparado com o das mulheres, foram pintadas
escadas rolantes de azul (referindo-se ao género masculino) e escadas convencionais de
rosa (referindo-se ao género feminino). Questiona-se também se ndo havia outras pessoas
nas Camaras Municipais de Faro e Tavira, que por anos poderiam ter-se dedicado ao
trabalho relacionado com a cultura e, na altura em que surgiu a oportunidade de chefiarem

0s Museus Municipais, poderiam ter sido consideradas ao cargo.

Uma outra questdo refere-se ao maior uso de uma rede de contatos, o networking,
do que relagdes de mentoring, para a ascenséo profissional dos entrevistados. Ressalta-se
que, em todos os casos, foi mencionado a Rede de Museus do Algarve, muito mais do
gue a Rede Portuguesa de Museus, as quais todos 0s Museus investigados sdo integrantes,
como uma importante ferramenta para o desenvolvimento das suas redes de contatos. 1sso
pode comprovar 0 quanto uma articulagdo regional consegue expressar de forma mais
efetiva as especificas condi¢fes do setor ao nivel local, exatamente um dos objetivos da
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RMA, de acordo com o que foi discutido no capitulo 3. Além disso, 0s entrevistados
também mencionaram diversas ocasifes em que partilharam experiéncias entre 0s
Museus da RMA, como quando precisaram de um profissional especializado em

determinada area e foram busca-lo a outro Museu, parceiro da Rede.

Em relacdo aos esteredtipos de lideranga masculinos e femininos, analisados no
capitulo 2 e resumidos na Tabela 2.1, poucas correspondéncias puderam ser feitas de
acordo com o que foi relatado pelos entrevistados. Notaram-se algumas caracteristicas
que usualmente sdo percebidas nos homens, como a objetividade e a orientacdo para
tarefas, nas descricdes das Diretoras dos Museus de Albufeira e Portimé&o, por exemplo.
Assim como a simpatia e a orientacédo para as pessoas, normalmente relacionados com as
liderancas femininas, foram atributos definidos pelo Diretor do Museu de Faro.
Entretanto, essa questdo foi pouco relatada pelo Diretor do Museu de Tavira e pela
Diretora do Museu de Loulé, que ndo se sentiram confortaveis ou relataram ter
dificuldades em se autoavaliar, por isso poucas questdes puderam ser apuradas, sendo que

nenhuma delas possuia tragos marcantes que pudessem ser aqui analisados.

Em geral, todos os entrevistados disseram ndo terem problema para exercer as
suas liderancas enquanto Chefes, nem para com os seus subordinados, ao relatarem que
as suas equipas cooperam e aceitam 0s seus comandos, nem para com 0S Seus superiores,
com guem mantém uma boa relacdo e relataram ter a sua confianca e bastante autonomia
de trabalho.

Por fim, uma outra questdo merece atenc¢do, a da percecdo comum da igualdade
de género ser medida apenas em relagdo a paridade de postos de trabalho entre homens e
mulheres. Na ultima pergunta, no que diz respeito as questdes de ambito profissional,
todos os entrevistados disseram ndo haver nenhum sentido ou necessidade de
promoverem acdes de igualdade de género nos Museus, visto que sdo mulheres a grande
parte das suas equipas. Isso pode evidenciar o quanto, na pratica, as questdes de género

ainda sdo entendidas de maneira muito superficial pela sociedade.

Uma vez que estamos perante uma investigacdo que analisa os tipos de
discriminagdo que operam no inconsciente da sociedade, através de valores e estereotipos
de género ainda muito enraizados, outras tantas disparidades persistem na atualidade entre
homens e mulheres. Para dar um exemplo, o proprio facto de haver mais mulheres a

trabalhar em museus algarvios mostra um desequilibrio de género. Porque é que isto
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acontece? Uma das explicacdes € o fendmeno Glass Walls, ja analisado, que mostra o
quanto as escolhas das mulheres ainda s&o guiadas por estere6tipos de género, isto &, por
rotulos que cultural e historicamente foram gerados em torno do sexo feminino e
masculino, que moldam determinados papéis sociais, comportamentos, expectativas e
habilidades que homens e mulheres supostamente possuem, 0S quais permeiam 0
inconsciente das pessoas desde que nascem. Esse padrdo observado em diversas areas

profissionais de predominancia feminina € um exemplo de como isso ainda ocorre.

A dominancia de mulheres na area da museologia, em especifico, pode ser
explicada por ser um tipo de ocupagdo que, de certa forma, lida muito com atividades
relacionadas com cuidados, preservacdo e memorias. Tarefas essas que, historicamente,
sdo desempenhadas por mulheres e que configuram quase que uma extensdo do trabalho

de cuidados com filhos e familiares.

5.3 Questdes de ambito geral

A Ultima parte das entrevistas contou com perguntas de ambito geral, as quais
permearam a perce¢do dos entrevistados em relacdo aos dois principais assuntos aqui

discutidos, a questdo de género e o turismo cultural, com foco na atividade museoldgica.

Iniciando pelas questdes de género, foi perguntado a todos os entrevistados se ja
conheciam a “Teoria do Teto de Vidro”, ou Glass Ceiling, e todos disseram que nunca
tinham ouvido falar. Agora, quando questionados sobre, nas suas opinides, quais Sao 0s
principais obstaculos a ascensdo profissional das mulheres (como gravidez, filhos,
casamento, formacdo, experiéncia, discriminacdo, autoconfianga, assédios, maiores
responsabilidades em casa, orcamento familiar), todos conseguiram elencar alguns

aspetos.

A Diretora do Museu de Loule, por exemplo, disse que em relacdo a experiéncia
unica que tem na Camara de Loulé, ndo sente que exista qualquer discriminacdo entre
homens e mulheres, mas ressaltou saber de outras situagdes em que € complicado para as
mulheres a questédo da gravidez e do casamento, principalmente no setor privado. Ela diz
que isso pode estar relacionado “a cultura, mentalidade, esta no inconsciente das pessoas
escolher homens de confianga para cargos importantes”. Reconhece que “o facto de mais

homens estarem em cargos de lideranga mais isso se perpetua, pois passam de um para o
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outro, criam mais curriculos, e as mulheres mantém-se ca pra tras, mas que elas tém
capacidade, elas tém”. Afirma ainda que “essa questdo da mentalidade leva tempo, € um
caminho que tem que se fazer, daqui uns anos serd tudo normalissimo, ndo havera

diferencas”.

Para a Diretora do Museu de Portimao, “a cultura machista ainda predomina
bastante, e € obvio que o trabalho acrescido das mulheres que tém filhos e marido acaba
por muitas vezes, fazer com que ndo consigam dedicar-se e empenhar-se nos seus
trabalhos”. Para além disso, diz que “¢é preciso haver uma maior capacidade de arriscar
das mulheres, desde a escolha da formacdo académica, porque as escolhas sdo nossas,
nada nos impede hoje em dia de concorrer a qualquer vaga”. Entretanto, reconhece que
“ainda tem muito a ver com discrimina¢ao na nossa sociedade que ainda considera que
existem trabalhos de homens e de mulheres”. Finaliza pontuando que “ainda estamos
longe de atingir o que mereciamos, na area da cultura isso € menos visivel, mas na area

da politica, engenharias, medicina, exército... ainda é muito predominada por homens”.

A Diretora do Museu de Albufeira complementa: “O mundo ¢ muito dos homens,
eles tém mais tempo, as mulheres tém os filhos, tém a casa, e eles por terem mais tempo
acabam por ter aquele espirito de grupo que depois faz com que estejam em determinados
cargos e as mulheres ndao. N&o é facil ser mulher e fazer aquilo que um homem faz no
final do dia, que juntam dois ou trés amigos e bebem um copo, enquanto que a mulher
vai para casa fazer o que tem que fazer. E, muitas vezes, desses coOpos nascem grupos,

desses grupos nascem redes e se calhar naturalmente também oportunidades de trabalho™.

Interessante notar que o que foi descrito por essas Diretoras vai exatamente ao
encontro do que foi discutido no capitulo 2, quando foram desenvolvidos os conceitos de
redes de ajuda e protecdo masculinas e como estas operam no contexto das organizacdes.
Isso é mais uma evidéncia que comprova a persisténcia de alguns elementos que
conduzem ao fendémeno do Glass Ceiling. Além disso, mostra uma diferenca em relacéo

a como isso é percebido por homens e mulheres, conforme sera confirmado a seguir.

Para o Diretor do Museu de Tavira “¢ um pouco de tudo, primeiro de tudo sdo os
valores culturais da sociedade, que culturalmente os homens s&o mais propensos a serem
lideres e as mulheres mais distantes, e por isso podem desistir, porque ¢ mais dificil”. Diz
que “tem a questao da maternidade que pode atrapalhar um pouco, tem um ser dependente

entdo ndo pode mais fazer tudo, ndo tem mais disponibilidade de sobra” e ainda “que
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homens e mulheres ndo sdo iguais e ndo ha problema de haver tratamentos diferentes

entre eles, desde que se mantenha o respeito”.

O Diretor do Museu de Faro concorda com o que foi dito pela Diretora de
Portim&o, ao ressaltar que as mulheres necessitam de maior ousadia e de acreditar nas
suas capacidades para alcancarem patamares mais elevados profissionalmente. Diz que
atualmente as questdes de género estdo mais amenizadas e existem mecanismos legais
que procuram evitar as disparidades entre homens e mulheres, e que os homens tém

assumido mais conjuntamente a tarefa de cuidados com os filhos.

Todos os entrevistados também consideraram que os homens tém ocupado a
esfera do doméstico ao mesmo ritmo que as mulheres tém ocupado os lugares de dominio
publico. Em comum, destacaram que as novas geracfes tém uma mentalidade diferente,
que atualmente ja é significativa a presenca dos homens em casa nas tarefas domésticas
e gue a sociedade muda rapidamente, mesmo um casal que antigamente ndo partilhava

atividades, hoje em dia ja partilha.

A seguir foram questionados em relacdo ao tipo de lideranca que as mulheres
assumem e se € diferente da dos homens, e ainda que beneficios para a sociedade podem
as mulheres trazer, caso assumam uma perspetiva de lideranca diferente da utilizada pelos
homens. A Diretora do Museu de Loulé diz que acha que ndo ha um padrao de liderancgas
masculina ou feminina, “mas se calhar as mulheres podem ter um pouco mais de
experiéncia, pois conseguem fazer varias coisas a0 mesmo tempo”. Acredita que, tanto
um homem, quanto uma mulher em cargo de chefia, num mesmo setor, terdo as mesmas
dificuldades e desafios, mas cada um vai imprimir a sua maneira de ser chefe, vai na
personalidade de cada pessoa. Mas imagina que pode ser um beneficio para a sociedade
pela questdo da mentalidade que j& muda um pouco ao perceber as mulheres como

capazes de exercerem postos de lideranca.

As Diretoras dos Museus de Albufeira e Portimao responderam na mesma linha,
dizendo que “ndo podemos dizer se vai ser melhor ou pior, existem mulheres melhores
que homens em determinados tipos de lideranca e igualmente para homens, entretanto
colocar na balanga ¢ complicado”. E que “¢ preciso reconhecer que as mulheres tém
capacidade para liderar, € um direito delas e até pode ser uma mais valia em algumas

areas que se calhar podemos ser melhores, mas o que tem que haver ¢ oportunidade”.
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Para o Diretor do Museu de Tavira “s@0 coisas subjetivas, cada caso € um caso, é
muito pessoal”. Mas ressalta que ja vé mulheres na montagem de estruturas de festivais,
por exemplo, o que antigamente era feito s por homens, e isso mostra o quanto elas tém
arriscado assumir tarefas que antes se dizia que ndo conseguiriam executar. O Diretor do
Museu de Faro concorda com a afirmacdo que ndo ha um padrdo entre liderancas
masculinas e femininas, que ja viu varios tipos de lideres, ndo tendo relagdo com o seu

género.

Por altimo, destaca-se ainda a questdo sobre quais as caracteristicas profissionais
e de personalidade que acham que a direcdo de um Museu deve possuir. Em comum,
todos os entrevistados pontuaram que é aconselhavel que possua uma formagdo na area
da museologia e de patrimonio, mas mais importante € ter uma visdo que seja aberta e
flexivel no sentido de criar programas de atividades que possam ser diversificados,
coerentes com temas atuais, que se preocupe com questdes ambientais, por exemplo, e
que sensibilize as pessoas para temas da humanidade, ndo apenas sobre as questfes do
local em que o Museu se insere. Aqui fica evidente mais uma correspondéncia com o que
foi colocado antes, o facto de todos os Museus investigados estarem alinhados com as

ideias da “nova museologia”, discutida no capitulo 3.

A titulo de conclusdo, destaca-se que foram poucas as correspondéncias
encontradas em relacdo a questdo de como as organizacbes sdo influenciadas por
esteredtipos de género, as gendered organizations como foram analisadas no capitulo 2.
Por exemplo, quando questionados sobre se no seu ambiente profissional a cultura
organizacional em que se inserem pode dar azo a assimetrias de género, todos disseram
que ndo. Assim como, todos os entrevistados relataram nunca terem sentido qualquer tipo
de inferiorizagdo/discriminagdo dentro das Cémaras Municipais em que trabalham.
Acredita-se que isso possa estar relacionado com o facto de o locus desta investigacao se
dar exclusivamente no setor publico e especificamente no setor cultural. Imagina-se que
estas esferas possam configurar ambientes mais abertos e flexiveis em relacdo as questdes
de género que vém ganhando espaco a cada década que passa na sociedade

contemporanea.

Portanto, apds a anédlise, interpretacdo e apresentacdo dos resultados das
entrevistas, no proximo capitulo serdo tecidas algumas conclusdes acerca dos temas da

investigacao e sobretudo sobre as evidéncias a que este estudo chegou.

114



6. Conclusao

Este trabalho entende que o conceito de Glass Ceiling ndo existe ou é
percecionado pelas chefias altas dos Museus da Rede Portuguesa de Museus no Algarve.
Apesar de terem sido observados alguns pontos afirmados pelos entrevistados que fazem
correspondéncia com questdes que estdo na base das segregacfes do tipo horizontal e
vertical, ndo foram encontradas evidéncias concretas da existéncia de um “Teto de Vidro”

nas trejetdrias das Diretoras e dos Diretores dos Museus investigados.

Entretanto, ao analisar a situacdo das mulheres em posicdes de chefia no setor do
turismo cultural no Algarve, nomeadamente nas Divisdes Municipais das areas da cultura
e/ou do turismo, e compara-las com a dos homens que ocupam a mesma posicéo, foram
observadas diferentes trajetorias e perceces em relacdo ao tema da igualdade de género

no mercado de trabalho.

Um exemplo é o facto de que, em comum, todas as mulheres entrevistadas
construiram as suas trajetorias profissionais na mesma instituicdo em que hoje séo chefes,
dedicando-se por muitos anos e exercendo diversos cargos antes de lhes terem sido
atribuidas as chefias das Divisbes Municipais. Por outro lado, em comum, todos os
homens entrevistados ndo construiram a sua trajetdria profissional na instituicdo que hoje
sdo chefes, tendo adentrado no quadro de pessoal do Municipio em que sdo chefes

diretamente para a posi¢do maxima da Divisdo que lideram.

Essa observacdo pode estar relacionada ao que foi descrito no capitulo 2 sobre
como as mulheres acreditam mais no seu esforco como forma de ascender
profissionalmente, do que em rela¢bes de mentoring ou de networking, por exemplo. 1sso
ficou evidente nos tesemunhos das entrevistadas que procuraram manifestar em diversos
momentos da entrevista o seu esfor¢o e o seu mérito para ocuparem a sua atual posicao,
destacando varias das suas conquistas ao longo das suas trajetérias profissionais. Aqui
reside um dos factores que explicam como o fenémeno do Glass Ceiling opera, o qual se
relaciona as diferentes velocidades de ascencao profissional experimentadas por homens

e mullheres.

Além disso, a alta concentracdo de mulheres no setor do turismo cultural algarvio,
facto que foi afirmado pelos entrevistados de forma recorrente, também é uma evidéncia
do fenomeno Glass Walls, o qual se relacioana fortemente com uma das principais causas

do fendbmeno Glass Ceiling: a agdo dos estereo6tipos de género na sociedade.
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Ainda, quando os entrevistados foram questionados sobre quais sdo o0s principais
obstaculos a ascensdo profissional das mulheres, foi possivel identificar percecdes
diferentes em relacdo ao tema da igualdade de género no mercado de trabalho. Verificou-
se que as respostas de todas as Diretoras pearmearam a mesma linha conceitual
desenvolvida no capitulo 2 sobre as redes de ajuda e protecdo masculinas e como estas
operam no contexto das organizagdes. Portanto, revela-se mais um padrdo nas respostas

femininas que possuem elementos presentes na base do fenémeno Glass Ceiling.

Em relacdo as politicas e praticas de prevencao da discriminacdo nos Municipios
estudados, é interessante notar que foram encontradas medidas nesse sentido justamente
onde a dire¢do dos museus e feminina: em Albufeira, foi citada uma Comissdo que
trabalha a equidade de género em todas as esferas do Executivo; em Loulé, com o
programa “Loulé Cidade Educadora”; e em Portimdo, com o Plano Municipal para
Igualdade de Género. J& nos Municipios de Faro e Tavira, ndo foram encontrados na

pesquisa prévia e nem mencionados pelos Diretores quaisquer agdes nesse sentido.

A partir da identificacdo desses factores, e de outros elencandos ao longo deste
estudo, € possivel concluir que, apesar de ndo terem sido encontradas evidéncias
concretas da existéncia de um “Teto de Vidro” nas trejetorias das Diretoras e dos
Diretores dos Museus investigados, existem elementos que podem contribuir para
assimetrias de género no segmento de mercado de trabalho do setor turistico cultural. Por
isso, ndo é possivel afirmar que esse setor especifico pode se constituir um campo de

superacao de desigualdades de género, face ao setor turistico tradicional.

Enfim, destacam algumas limitacdes a que este estudo se deparou. Por exemplo,
teria sido de grande valia para este estudo o uso de uma metodoliga mista que unisse as
entrevistas um questionario feito a todos os trabalhadores dos museus entrevistados para
entender como percecionam essas questdes vinculadas ao fendémeno Glass Ceiling e

trazer novas e mais gerais conclusdes.

Além disso, uma outra limitacdo importante diz respeito as dimensées do turismo
no desenvolvimento e analise das entrevistas. Por exemplo, poderiam ter sido abordadas
nas entrevistas mais questdes sobre turismo cultural, como se os Diretores e as Diretoras
conhecem as ferramentas de avaliacéo e gestdo turisticas culturais aqui discutidas (ETIS,

CDIS e CCC), ou ainda se estdo alinhados com a Estratégia para o Turismo 2027.
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Isso porque, conforme exposto, a cultura tem uma imensa participacdo no
desenvolvimento local voltado para as pessoas, e a orientacdo ou adocdo dessas
ferramentas e estratégias pode contribuir inclusive para a redugdo de disparidades de
género em cargos de alta chefia (vide a Percentagem de empresas de turismo em que a
posicao de gerente geral € ocupada por uma mulher, a qual comp&e um dos indicadores

do ETIS, por exemplo).

Porque o tema das assimetrias de género é um vasto campo de estudo, o0 seu
combate também se caracteriza por ser um longo processo. Conforme evidenciado, os
esteredtipos de genero sdo os principais causadores da persisténcia dessas assimetrais, e
como se tratam de valores sociais, € preciso de facto muita pesquisa sobre o tema, afim
de que se possa amadurecer o entendimento das suas causas e alargar o conhecimento das

vias que podem supera-las.

Apresenta-se, por fim, um desejo muito grande de continuacéo desta investigacao
a fim de que possam ser colmatadas as limitacdes citadas acima e abranger a investigacédo

de género aplicada ao turismo cultural para, além do Algarve, outras regides de Portugal.
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Apéndice A — Caracterizacdo do Museu Municipal de Albufeira

Museu Municipal de Arqueologia de Albufeira

Breve Historicoe

Localizacao

O Museu Municipal de Arqueologia de Albufeira tem a sua criacdo datada no ano de
1999, completando este anovinte anos de funcionamento. Esta localizado numa
importante zona histdrica e turistica do Municipio de Albufeira, sendo o préprio edificio
onde esté instalado considerado patrimonio arqueoldgico da regido. Foi neste mesmo
local onde funcionou a Cémara Municipal até final dos anos 1980, antigamente

conhecida por Praca das Armas e hoje, Praca da Republica.

Horérios

Os horarios de abertura do Museu sdo alargados. Entre os meses de setembro e junho:
encerra as segundas-feiras; nas quartas, quintas e sextas-feiras abre das 9h30 as 17h30;
aos sabados, domingos, tercas-feiras e dias feriados abre das 9h30 as 12h30 e das 13h30
as 17h30. Ja no periodo de época alta, entre 0os meses de julho e agosto: encerra as
segundas-feiras; nas quartas-feiras abre das 9h30 as 17h30; nas quintas e sextas-feiras
abre das 14h as 22h; sdbados, domingos, tercas-feiras e dias feriados abre das 9h30 as
12h30 e das 13h30 as 17h30.

Acervo

Como o proprio nome sugere, o acervo principal do Museu sao pecas antigas fortemente
ligadas a histdria de todo o Concelho de Albufeira, com elementos que datam desde o
periodo neolitico até o final do século XVII. Estd organizado, portanto, em quatro
nucleos que contam a evolucdo histérica da regido: Pré-Histdria, Periodo Romano,

Periodo Islamico e Idade Moderna.

Atividades

O Museu envolve-se em funcdes de conservacdo, preservacdo e divulgacdo do
patriménio historico e cultural, além de possuir uma missdo pedagdgica dispondo de
areas de estudo e de exposicGes temporarias e uma pequena biblioteca tematica, onde

serealizam atividades ludicas, de educacdo e delazer destinadas a variados publicos.

Integracdo  em
Rede

Integra a Rede Portuguesa de Museus (RPM) desde 2003, tendo a possibilidade de se
beneficiar das vantagens dessa integracdo, como incentivos técnicos e rentabilizacdo de
recursos logisticos, conforme descrito no capitulo anterior. Além disso, contribuiu para
a criacdo e integra a Rede dos Museus do Algarve (RMA) desde 2007, participando
regularmente dos seus grupos de trabalho tematicos nas areas da arqueologia (RMA-
ARQ), educacdo (RMA-Edu) e patriménio cultural imaterial (RMA-PCI). As principais
fungdes destesgrupos de trabalho sdo a troca de ideias e experiéncias relacionadas aos
temas especificos, a pesquisa de necessidades formativas dos membros do RMA e a

criacdo de projetos futuros. Estesgrupos reinem-se cerca de quatro vezes por ano, além
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de organizarem saidas de campo, encontros e jornadas entre os Museus da Rede para
possibilitar que essas funcgdes se concretizem.

Eventos

Uma pesquisa realizada na pagina da rede social Facebook do Museu nos ultimos doze
meses (entre marco de 2019 e marco de 2018) e no sitio Viral Agenda (eventos realizados
em 2017) revelou que muitos eventos ocorrem dentro do seu espago, com uma certa
regularidade. Entre os principais eventos, destacam-se as visitas guiadas no Castelo de
Paderne, exposicdes temporarias, Ciclos de Tertulias, Ciclo de Audi¢Ges Musicais,
oficinas e workshops. Alguns desses eventos ocorreram fora do horario de abertura,
como a “Noite nos Museus”, que ocorreu dia 19 de maio de 2018 (sdbado) com uma
programacao que se iniciou as 20h e foi até as 23h; a “Observagao de Estrelas no Castelo
de Paderne”, que ocorreu no dia 11 de agosto (sdbado) de 2018 as 20h; a Inauguracao da
Exposicdo “Albufeira por Artur Pastor” que ocorreu dia 9 de junho (sdbado) de 2018 a
partir das 17h30; o Dia Internacional dos Museus que ocorreu dia 18 de maio (sexta-
feira) de 2018 com programacéo para o dia inteiro; o Ciclo de Audicdes de Primavera
que foi um evento que durou uma semana inteira, sempre no turno da noite; e o Ciclo
Musica no Museu “Momentus” que se realizou no ano de 2017 e contou com 9 concertos,

sempre as 21h.

Tutela e Direcdo

do Museu

A tutela do Museu é do Municipio de Albufeira que, conforme exposto acima, faz parte
da Administracdo Publica Local. A direcdo do Museu estd a cargo do Departamento
Municipal de Desenvolvimento Econdmico, Social e Cultural (DDESC), de acordo com
0 Despacho n.° 12037/2018 que atualizou a Estrutura Nuclear dos Servicos do Municipio
de Albufeira. Dentre todas as funcdes do DDESC dispostas no Artigo 10.° as que
interessam destacar aqui sdo: gerir e rentabilizar os equipamentos culturais, desportivos
e escolares, e assegurar a protecdo, gestdo e rentabilizacdo do patrimonio cultural, natural
e paisagistico.

A responsavel deste Departamento € Dina Maria Cardoso Ramos Galante. Importante
ressaltar que, dentre os equipamentos culturais, o0 Museu de Argueologia de Albufeira é
0 Unico museu do Concelho sob tutela da Administracdo Publica. Ha um outro museu —
0 Museu de Arte Sacra da Ermida de S&o Sebastido, mas esta sob tutela da Igreja. Existe
também um projeto para a criacdo do Museu do Barrocal, mas que ainda nao se
concretizou.

Em conformidade com o Organograma do Municipio de Albufeira, inserido no DDESC

estd a unidade organica Divisdo Municipal de Turismo, Desenvolvimento Econdmico e
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Cultural (DTDEC). Segundo o Despacho n.° 12036/2018 que regulamentou a
Organizacdo dos Servicos do Municipio de Albufeira, no seu Artigo 34° entre as
competéncias funcionais da DTDEC que se relacionam com o Museu Municipal,
destacam-se: assegurar a gestdo e dinamizacdo dos equipamentos culturais municipais e
a sua conservagdo e manutencdo; articular com as escolas as visitas de alunos e
professores aos equipamentos culturais e promover a implementacao e desenvolvimento
de servicos educativos nesses mesmos equipamentos; fomentar a utilizacdo publica dos
equipamentos culturais; organizar atividades no ambito da arqueologia, da etnografia, do
arquivo histérico e dos legados e espolios documentais, incluindo os equipamentos
musealizados; proceder a conservacdo e restauro dos acervos museoldgicos. A
responsavel desta Divisdo e Carla Maria Gongalves da Ponte.

Apesar da tutela do Museu Municipal estar a cargo do DDESC, a direcdo direta do Museu
Municipal é executada porCarla Ponte (DTDEC). Em conformidade com a Lei Quadro
dos Museus Portugueses, exposta no capitulo anterior, o (a) diretor (a) de um Museu é
aquele (a) que executa os servicos e assegura o cumprimento das fungdes museoldgicas,
0 que vai ao encontro das tarefas atribuidas as Divisdes Municipais, segundo o Despacho
n.2 12036/2018 no seu Artigo 9°, as quais permeiam o ambito operativo e instrumental.
Isso justifica a escolha deCarla Ponte comouma das entrevistadas dessa dissertacao.
Interessante notar que, na piramide hierarquica da tutela e gestdo do Museu Municipal
de Albufeira, do topo (Dina Galante, responsavel pelo DDESC) a base (Idalina Nunes
Nobre, coordenadora do Museu), passando pelo nivel intermediario (Carla Ponte,
responsavel pela DTDEC e diretora do Museu), sdo mulheres que atuam na lideranca das

funcoes.

Mecanismos
municipais
publicos
destinados
criancas,
adolescentes

jovens

as

e

Uma pesquisa no sitio oficial da Camara Municipal revelou que existe uma série de
mecanismos publicos destinados as criancas, adolescentes e jovens, que paralelamente
também se destinam aos seus familiares. E importante realcar que é possivel que estes
possam configurar importantes ferramentas de apoio a progressdo da carreira,
principalmente para as mulheres, visto que sdo elas que historica e culturalmente
exercem o papel de cuidadoras e responsaveis pela educagdo, salde e transporte dos
filhos, tarefas que exigembastante tempo e preocupacao.

Por exemplo, segundo o Decreto-Lei n.° 299/84, a autarquia tem a competéncia de
atribuir transporte escolar a todos os alunos do 1.°, 2.° e 3.° ciclos do ensino basico. A lei

também se estende aos alunos do ensino secundario que residem a mais de 3km dos
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estabelecimentos de ensino, e também para aqueles que frequentam escolas fora do seu
conselho por inexisténcia de vaga nesse e que ndo sdo abrangidos por transporte publico.
Segundo o sitio oficial da Camara Municipal de Albufeira, esse Decreto-Lei é cumprido.
Ja em relacdo as cantinas escolares, o Municipio sublinha que garante servigos de
refeicBes em todos os estabelecimentos de educagdo pré-escolar e do 1.° ciclo do ensino
bésico da rede publica. Ressalta que esse servi¢o se tornou gratuito desde o dia 2 de
janeiro de 2019. Ainda, possui um Gabinete de Psicopedagogia, Nutricdo e Salde
Escolar que tem por objetivo 0 acompanhamento e a intervencdo na Saude Escolar,
atuando nas areas de apoio a inclusdo escolar de criancas com necessidades de salde e
educacéo especiais, de prevencao a consumos nocivos em meio escolar, como o tabaco,
alcool e drogas, de saude mental, sexual e reprodutiva, além de efetuar trabalhos de apoio
psicoldgico e psicopedagogico.

O Municipio de Albufeira também conta com espagos recreativos, educativos e ladicos,
como o Parque Ludico (que integra o Espaco Albufeira em Ciéncia e o Espaco Internet
de Albufeira), as Ludotecas e Ludocreches, e o Gabinete da Juventude. S&o locais que
dispdem de atividades (educativas, recreativas, desportivas e culturais) e materiais
(brinquedos, desportos, computadores com acesso a internet) destinados aos alunos do
pré-escolar, 1°, 2° e 3° ciclos, além de ser aberto ao publico em geral. Possuem como
principal funcdo a complementariedade dos conhecimentos adquiridos na escola, mas
também a promocao do convivio social e de debates sobre assuntos atuais. Estes espacos
sdo totalmente gratuitos e estdo abertos diariamente em dia de semana, no horario

comercial.

Fonte: sitios oficiais da CAmara Municipal de Albufeira, da Rede dos Museus do Algarve,
do Turismo de Portugal, da Direcdo Geral do Patriménio Cultural, da pagina oficial do

Facebook do Museu de Albufeira e do sitio de eventos Viral Agenda.
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Apéndice B — Caracterizacdo do Museu Municipal de Faro

Museu Municipal de Faro

Breve
Historicoe

Localizacdo

O Museu Municipal de Faro completou em margo deste ano 125 anos de existéncia,
sendo um dos mais antigos a ser criado no Algarve. Ao pé da Sé de Faro, o Museu
atualmente funciona no antigo Convento de Nossa Senhora da Assunc¢ao, cuja construgéo
data do inicio do século VXI, j& tendo sido de posse de particulares (quando funcionou
como uma fabrica de cortigas), hoje é propriedade da Cdmara Municipal de Faro e desde
1948 estaclassificado como Monumento Nacional. Entretanto, o0 Museu originalmente
criado em 1894 situava-se no edificio dos Pacos do Concelho e contava com um espolio
arqueoldgico da regido. Com a sua expansao, passou a alojar-se na Igreja do Convento
de Santo Antonio dos Capuchos entre meados de 1913 e 1971, quando foi transferido
para a atual instalacdo. Localiza-se na Vila Adentro do Municipio de Faro, centro

histdrico rodeado por antigas muralhas e importante zona turistica da regiao.

Horérios

Em relacdo aos horarios de abertura, entre outubro e maio: encerra as segundas-feiras;
de terca a sexta-feira abre das 10h as 18h; sabados, domingos e feriados abre das 10h30
as 17h. Ja entre junho e setembro: encerra as segundas-feiras; de terca a sexta-feira abre
das 10h as 19h; sdbados, domingos e feriados abre das 11h30 as 18h.

Acervo

O seu acervo é vasto e variado, pois além do espélio arqueoldgico que conta com objetos
da pré-histéria e das épocas romana e islamica, possui uma colecdo de pinturas dos
séculos XVI a XIX, com obras de pintores portugueses, italianos e espanhdis.

Atividades

O Museu possuifungdes de investigagdo, conservacao, documentagdo, valorizagdo e
divulgacdo da cultura e do patriménio da regido. Concebe pelo menos trés exposices
temporarias por ano, além de promover visitas orientadas ao Museu e se comprometer
com atividades pedagogicas, possuindo um servi¢o educativo que promove oficinas
pedagogicas, teatros, ateliers e jogos de descoberta, por exemplo. Conta ainda com um
centro de documentacdo (biblioteca), auditério com capacidade para 80 lugares e um

laboratorio de conservacao e restauro.

Integracdo em
Rede

Integra a Rede Portuguesa de Museus desde 2002, ja lhe tendo sido auferido o prémio de
melhor museu portugués em 2005 pela Associacdo Portuguesa de Museologia. Também
integra a Rede de Museus do Algarve e participa nosseus grupos de trabalho, a exemplo

do Museu Municipal de Albufeira.
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Eventos

Uma pesquisa realizada na pagina da rede social Facebook e no sitio Viral Agenda do
Museu nos ultimos doze meses (entre marco de 2019 e marco de 2018) revelou que
muitos eventos ocorrem dentro do seu espaco e que se destinam a comunidade local e
turistica, como atividades para pais e filhos, cursos para adultos, oficinas de férias,
atividades especificas para grupos especiais, coléquios, concertos e festivais musicais.
Da mesma forma que foi evidenciado no Museu de Albufeira, diversos eventos ocorrem
fora do horério de abertura, como foi o caso da Comemoragdo dos 125 anos do Museu,
que ocorreu dia 3 de mar¢co (domingo) a partir das 17h com a inauguracdo da mostra
“Carlos Porfirio: Didlogos do Modernismo”; da inauguragdo das exposigoes “Anomalia”
de Vasco Vidigal e da escultora Christine Henry, que integram o ciclo "A Arte Faz
Bem?", as quais ocorreram, respectivamente, nos dias 16 de margo e 12 de janeiro deste
ano, ambos sabados as 18h; da Oficina de Férias que se realizou entre 8 (segunda-feira,
dia de fecho semanal) e 12 de abril deste ano; do Festival Internacional de Guitarra de
Faro 2019, que ocorreu dia 10 de margo (domingo) a partir das 17h30; e da inauguragéo
da exposigdo “Fusion in Art — A Journey” de Jutta Mertens-Kemmler, que ocorreu dia 2

de janeiro (sabado) deste ano a partir das 17:30.

Tutela e Direcéo

do Museu

A tutela do Museu esta a cargo da Divisdo de Museus, Arqueologia e Patrimoénio Cultural
de Faro, que ampara dois museus no Municipio: o0 Museu Municipal de Faro e o Museu
Regional do Algarve. Esta é uma Divisdo que esta na dependéncia direta dos Vereadores
ou Presidente da Camara Municipal de Faro, conforme seu organograma disposto no
Despacho n.° 7560/2018 que regulamenta a sua estrutura organica. De acordo com o seu
Artigo 8°, cabem as DivisGes asatribui¢cbes de ambito operativo e instrumental, ou seja,
€ uma unidade técnica que executa e controla recursos e atividades da sua area funcional
(da mesma forma que a DTDEC em Albufeira). Em relacdo as suas competéncias,
dispostas no Artigo 45.°, destacam-se: gerir e coordenar as atividades do Museu
Municipal, estruturas museoldgicas e espagos de exposi¢cdes, no sentido da prossecucdo
de um programa museoldgico complementar e coeso, designadamente, através da
aquisicao, conservacdo, beneficiacao e divulgacéo de espdélios e espécies museologicas;
assimcomozelar pela conservacgdo e manutencao dos acervos museoldgicos a guarda dos
espacos culturais municipais. O chefe desta Diviséo e, portanto, responsavel pela direcao
do Museu Municipal de Faro, é Marco Antonio Gongalves Lopes, um dos entrevistados

desta dissertacgéo.
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Mecanismos
municipais
publicos
destinados as
criancas,
adolescentes e

jovens

Uma pesquisa no sitio oficial da Camara Municpal mostrou que o Municipio de Faro
possui uma série de mecanismos publicos destinados as criangas, jovens e adolescentes,
que de alguma forma podem colaborar com as tarefas de cuidado eacompanhamento,
que em regra recaem sobre as familias sobretudo nas mulheres(mées, avds, sogras e tias,
por exemplo).

E o caso dos refeitorios escolares nas escolas publicas que asseguram a refeicdo dos
alunos desde o pré-escolar até o 1.° ciclo do ensino basico, e que se orientam no sentido
de garantir um servico de qualidade, estimulando a criacdo de habitos de alimentacéo
saudaveis e contribuindo para um desenvolvimento equilibrado de todos os que o
frequentam. Entretanto, ao contrario de Albufeira, este € um servico que ndo funciona de
forma gratuita, ainda que possua isencfes para quem possui rendas baixas. O valor do
almoco chega no maximo a €1,50 e do lanche no maximo a €0,50. Conta ainda com um
programa alimentar que serve refeicdes a alunos carenciados do 1° ciclo do ensino basico
em 7 refeitorios escolares do Concelho de Faro durante os periodos de interrup¢do das
atividades letivas, como no natal, carnaval, pascoa e més de julho. Esse programa nao
possui custos associados.

O Municipio também procura garantir o transporte escolar para os alunos residentes no
Concelho de Faro, que residem a uma distancia de 4km das escolas com refeitorio e 3km
das escolas sem refeitorio, de diversos niveis de ensino, adequando os horarios e 0s
veiculos conforme a necessidadeescolar, além de possuir transportes especiais que
atendem aos alunos portadores de deficiéncia fisica. O custo desse servico é assegurado
em 100% pela Camara Municipal aos alunos do ensino basico que se encontrem em
escolaridade obrigatoria, e 50% aos alunos do ensino béasico fora da escolaridade
obrigatdria ou do ensino secundario.

H& ainda uma oferta de prolongamento do horario na educacdo pré-escolar para as
criancas cujas familias ndo tem como buscé-las no horario regular ou ndo tem com quem
deixar osseus filhos. O custo desse funcionamento alargado na escola varia de acordo
com a situacdo socioecondmica dos agregados familiares, podendo ser completamente
isento, custar €10.00 ou €20.00 mensais.

Em relacéo a atividades extra-escolares, a Biblioteca Municipal possui alguns servicgos
com vertente ludica e social, como os programas “Horas do Conto”, “Descoberta da
Biblioteca”, “Sébados em Familia” e “Feira de Livros e de Brinquedos”, que possuem o

pubico alvo criancas, adolescentes e familias em geral. Além disso, disponibiliza
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computadores com acesso a internet de forma gratuita e servicos educativos destinados
as criangas para iniciacdo na leitura. A grande maioria das atividades sdo gratuitas e
acontecem tanto em horario normal, sobretudoaquelas direcionadas ao publico escolar,
comofora (depois das 18h em dia de semana, ou sdbados, por exemplo), quesao
destinadas as familias.

O projeto Crescer Ativo também contribui com as tarefas de cuidados das criangas de 3
a 6 anos de idade do Concelho de Faro que frequentam a rede de ensino pré-escolar
publica. Ele ocorre entre os meses de outubro e junho e conta com atividades esportivas
regulares que procuram auxiliar no desenvolvimento psicomotor da populacgéo infantil.
Para tanto, o Concelho disponibiliza um Técnico Superior de Desporto que vai as escolas
duas vezes por semana para lecionar essas atividades.

Ja para os jovens do Concelho, ha o Skate Parque de Faro que conta com uma instalacdo
desportiva que permite as atividades de skate e patins, por exemplo, com o objetivo de
desenvolver a préatica de desportos alternativos. Esta localizado junto ao Pavilhdo
Municipal inserido no Complexo Desportivo de Faro, e soma-se as atividades
desportivasregulares, como natacdo eequipas de futebol. O Skate Parque pode ser
utilizado de forma gratuita e estd aberto todos os dias. Os programas “Faro Ativo” e
“Faro Dinamico”, ainda que possuam o seu publico alvo a populacdo em geral do
Concelho, também podem configurar importantes iniciativas que visam colaborar com a
educacdo e com o lazer de criangas e adolescentes, ja que desenvolvem parcerias que
culminam em acdes de carater cultural, desportivo e recreativo. Esses programas
promovem atividades ludicas que incentivam a aproximacdo dos mais jovens pela
masica, artes plasticas, danga, teatro, cinema e audiovisuais, e também fomentam a
criacdo de associacGes juvenis e procuram fortalecer o Concelho Municipal da

Juventude.

Fonte: sitios oficiais da Camara Municipal de Faro, da Rede dos Museus do Algarve, do
Turismo de Portugal, da Direcdo Geral do Patriménio Cultural, da pagina oficial do

Facebook do Museu de Faro e do sitio de eventos Viral Agenda.

132




Apéndice C — Caracterizacdo do Museu Municipal de Loulé

Museu Municipal de Loulé

Breve
Historicoe

Localizacdo

O Museu Municipal de Loulé tema sua inauguracao datada em 1995, mas o seu histérico
de criacdo vem de alguns anos antes. Estima-se que foi em 1956 quando a intencéo de
criar um Museu do Concelho comegou a ganhar espago no plano das discussdes
camararias. O projeto passa a tornar-se realidade em 1978 com a criacdo da Comissao
Pro-Museu e o Arquivo de Loulé, que se comprometeucom a organizacao da estrutura
inicial do pretendido Museu, na area do inventario e classificacdo do espdlio
arqueoldgico existente. Um ano depois, surge a ideia de abrigar oespolio reunido na
Alcaidaria do Castelo. Outro marco importante foi a criagdo da Comisséo Municipal de
Defesa do Patriménio e do Grupo de Amigos do Museu de Loulé, no inicio dos anos
1980. Em 1985 surge entdo o primeiro projeto de musealizacdo, aberto a visitacéo
apenas com marcacao prévia, localizado na Alcaidaria do Castelo, omesmo local onde
hoje hospeda a Sede do Museu Municipal de Loulé. Atualmente, funciona através de
uma estrutura poli nucleada e que sedescentraliza por todo o territério do Municipio de

Loulé.

Horérios

Em relacdo aos horarios de funcionamento do Museu de Loulé, foi possivel identificar
que sdo restritos, ainda que existam seis polos museolégicos, cada qual com um horério
diferente. O Nucleo Sede e o Polo da Cozinha Tradicional, por exemplo, entre 0s meses
de outubro e maio, encerram aos domingos e segundas-feiras e abrem de terca a sexta-
feira das 9h30 as 17h30, aos sdbados das 9h30 as 16h. Entre os meses de junho e
setembro, também encerram aos domingos e segundas-feiras, abrem de terca a sexta-
feira das 10h as 18h, aos sabados das 10h as 16h30. J& o Polo dos Frutos Secos, de igual
forma encerra aos domingos e segundas-feiras, mas abre de terca-feira a sabado, das
9h30 as 13h30 e das 14h30 as 17h30. Por fim, os Polos Museoldgicos de Candido
Guerreiro e Condes de Alte, da Agua e de Salir encerram aos sabados, domingos e

feriados, e abrem de segunda a sexta-feira das 9h as 17h.

Acervo

A Sede do Museu redne os achados arqueoldgicos mais significativos da regido os quais
se espalhampelas trés salas de exposicdo do espaco. Essa mostra permanente segue uma
I6gica sequencial que procura apresentar as evidéncias da presenca humana no Concelho
desde a pré-historia, passando pelos periodos romano e islamico, até a Idade Moderna.

Além desse espaco, 0 Museu de Loulé é constituido pelo Polo Museoldgico da Cozinha
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Tradicional, Polo Museoldgico dos Frutos Secos, Polo Museoldgico de Salir, Polo

Museoldgico Candido Guerreiro e Condes de Alte e Polo Museol6gico da Agua.

Atividades

O Museu Municipal de Loulé temcomo objetivo a investigacdo, inventariacéo,
conservacao e documentacdo da historia, cultura e patrimoénio de Loulé. Ainda, procura
se envolver na promocao da identidade e da memoria da sua populacao, através dos seus
servigos, como Servicos de Investigacdo e Arqueologia, Servigos de Conservacao e
Restauro e Encadernacao, Servicos de Producdo, Design e Comunicacdo e Centro de
Documentagédo. Os Servigos Educativos também desempenham um importante papel no
cumprimento dos seus objetivos, principalmente através dos programas Visita
Brincando, destinado ao publico escolar com acdes ludico-pedagdgicas, Familias no
Museu, destinadas a criancas e seus acompanhantes no segundo sabado de cada més que
proporcionam momentos de convivio dentro de espacos patrimoniais, e também do
Desculpe como me chamo?eLaborat6rios da Memdria, cujo publico alvo sdo pessoas
com mais idade que sdo convidadas a refletirem sobre o passado e a memdria da

populacdo louletana.

Integracdo em
Rede

O museu foi integrado na Rede Portuguesa de Museus muito recentemente, em 2017,
quando concluiu as tarefas obrigatdrias para a sua candidatura, como a contratacdo de
uma técnica superior de conservacao e restauro, criacdo da imagem grafica do Museu e
inventario das cole¢des. Também integra a Rede de Museus do Algarve e participa
nogrupo RMA-ARQ.

Eventos

Em relacdo aos eventos realizados no Museu de Loulé, a partir de uma pesquisa na sua
pagina oficial do Facebook (entre marco de 2019 e marco de 2018), foi possivel perceber
que poucos eventos ocorrem fora do horério de abertura do Nucleo Sede e dos Polos
Museoldgicos. A grande maioria dos eventos sdo realizados pelo Servico Educativo,
como visitas de turmas escolares que vdo ao Museu e & realizam atividades ludicas
pedagogicas e, portanto, ocorrem sempre em horario escolar, da mesma forma que o
projeto O Museu Vai a Escola quando a equipa técnica do Museu se desloca até as
escolas. Ainda, eventos destinados ao publico sénior que integram 0s programas
Desculpe como me chamo?eLaboratérios da Memdria, os quais se dao no turno da tarde
em dia de semana, ou eventos pré-agendados como é o caso do Familias no Museu, que
ocorre sempre no segundo sabado de cada més no turno da tarde. Algumas excecdes

foram encontradas, como é o caso do lancamento do livro "Poemas de um adulto-
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crianga” de Luis Monteiro Pereira, o qual ocorreu dia 21 de margo (quinta-feira) desse
ano a partir das 18h na Sede do Museu, da apresentacdo da obra "Largo do Mercado"
de Afonso Dias, que ocorreu dia 25 de janeiro (sexta-feira) desse ano a partir das 18h e
do recital de poesia "Parabéns Sr. Fernando" também apresentado por Afonso Dias, que
ocorreu dia 7 de dezembro (sexta-feira) desse ano a partir das 21h, ambos no Polo
Museoldgico Candido Guerreiro e Condes de Alte, e do espetaculo teatral "A carta da
corcunda para o serralheiro” de Maria José, que ocorreu dia 15 de outubro de 2018

(segunda-feira, dia de fecho semanal) as 16h na Sede do Museu.

Tutela e Direcédo
do Museu

A tutela do Museu esté a cargo da Divisdo de Cultura, Museu e Patrimoénio (DCMP), a
qual esta na direta dependéncia da Dire¢do Municipal de Administracdo e Planeamento
(DMAP), de acordo com o Artigo 10.° do Anexo Il do Despacho n.° 11330/2017, que
regulamenta a organizacdo e estrutura dos servi¢cos municipais de Loulé. Segundo o
Artigo 14.° do mesmo Despacho, cabe a DCMP a missdo de coordenar e promover as
atividades culturais, os trabalhos arqueol6gicos e dos ndcleos museoldgicos municipais.
Especificamente, deve gerir e coordenar as atividades do Museu Municipal e dos Polos
Museologicos no cumprimento das fun¢ées museoldgicas de acordo com a legislacdo em
vigor. Em Loulé, o Museu Municipal e seus Nucleos constituem o Unico aparelho
museoldgico do Municipio. A Chefe da Divisdo de Cultura, Museu e Patrimoénio é Ana
Rosa Domingos Sousa, de acordo com a publicacdo no Diario da Republica n.° 11/2019,
Série 1l de 2019-01-16, aviso n.° 1054/2019 que resignou a ocupacdo deste cargo.

Atuando enquanto diretora do Museu, também € uma das entrevistas desta dissertacao.

Mecanismos
municipais
publicos
destinados as
criancas,
adolescentes e

jovens

Em relacdo ao Municipio de Loulé e seus mecanismos publicos destinados as familias,
criancas e adolescentes, destacam-se alguns programas institucionais, como € o caso da
“Loulé Cidade Educadora”, que desde 2007 oferece aos louletanos ferramentas para a
formagéo integral dos individuos do Municipio. E uma iniciativa que visa a troca de
experiéncias no @mbito da educacdo ndo formal e que vé a cidade e a sociedade como
responsaveis, junto a familia, pela educacdo de todas as pessoas. Esse € um importante
reconhecimento que colabora com a procura pela equidade de género ja discutida neste
trabalho, j& que atualmente os trabalhos reprodutivos, de cuidados e ensino ainda sao, na
grande maioria das vezes, realizados no ambito familiar, pelas mulheres.

Nesse sentido, a Divisdo de Educacdo e Juventude realiza algumas atividades
extraescolares que auxiliam as familias, principalmente quando ocorrem em periodos de

recesso escolar. O projeto “Férias para Todos”, nas versdes Verdo e Pascoa, compreende
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https://www.facebook.com/afonso.dias.31?__tn__=K-R&eid=ARDakMr_Ru1Lc69N8kqLHVXFSoGPO96nk7IdlbplD_b4Shm8ervv37uNjImYll2GMdlheWDwSLxZeoiJ&fref=mentions&__xts__%5B0%5D=68.ARB5LraM8ct8LBI0VumKb3K5r_Jjt0GVzI0a1PLLX7SoEmjr8HRH8syJbaAwxY3qTDPnvrtgXc34mFvmMrJUlzJQBTuWoEnlJX_J4TaaEIZNua6MQ8NWh7LtMfxO5ZhHvcQhm6ZGMvb6HbbN6llLYzlNIPEJNvHSMiitWnjkuNPqe8UoOMHU61pAa0sPUq0k4M5xmk4BA5IyykRFSSm3lzmNn_9MFgtM_-rV602mPcOA3ChMIv2ZQRShpFnrygTFPXYJ93GS5-CjDwIDsK8WK1ZaSJMG8b5S45xCDtJyH-HCa7f5AcXryADfU86BNenvZOW5jgWla8UaehokCvdbKL15xA

uma serie de acOes para ocupacdo de tempos livres, como expedicdes, bootcamp,
atividades radicais, visita a parque tematico, deslocacdes a praia e piscina. As atividades
ocorrem durante a semana entre as 9h e 17h30, destina-se a jovens de 11 a 16 anos e a
Camara Municipal de Loulé garante o transporte e 0 almoco no local onde se realizam.
A frequéncia nestas atividades € paga, mas possui isengdes, podendo ser gratuita para 0s
participantes debaixos rendimentos, ou entdo custarentre €12,50 e €25 por semana,
também conforme o rendimento familiar.

A Biblioteca Publica também cumpre um papel na educacdo dos cidaddos louletanos,
afirmando-se como um centro de informacao, educacao, cultura e lazer. Sdo diversas as
iniciativas que visam o cumprimento desse papel educador e que ocupam as criancgas e
adolescentes no tempo fora da escola, como a “Caga ao Livro”, um jogo ladico-educativo
destinado a criangas, a “Gincana de leituras”, uma brincadeira que pretende orientar as
criangas ao uso de livros especificos (dicionarios e enciclopédias, por exemplo), a “Caca
Palavras”, “Em pijama na Biblioteca”, entre outros. O Programa de Apoio Psicoldgico
Escolar também se orienta nessa direcdo e oferece acompanhamento psicoldgico e
psicopedagdgico tantos aos alunos do pré-escolar ao 3° ciclo, quanto aos professores e
outros funcionarios das escolas, afim de “cuidar dos cuidadores”. Assim como o Servi¢o
de Apoio a Familia, um servico gratuito que procura realizar um acompanhamento as
familias, auxiliando-as na educacao e no convivio de maes, pais e filhos (as) de forma
preventiva e interventiva no que permeia as questées da dinamica familiar.

Em relacdo as refeicdes e transportes escolares, de acordo com a pesquisadesenvolvidano
sitio oficial da Camara Municipal de Loulé, ndo foram encontradas muitas informacdes
a respeito desses servicos. O que se encontrou € que desde 2015 todas as refeicGes
escolares sdo confeccionadas nas escolasassistindo-se a aplicacdo de isencdes a alunos
de familias de baixo rendimento, e que o Municipio disponibiliza o transporte escolar,
incluindo para os alunos que possuem algum tipo de deficiéncia fisica. Além disso,
distribui gratuitamente todos os manuais escolares obrigatérios aos alunos do 1° Ciclo

do Ensino Bésico do Concelho.

Fonte: sitios oficiais da Camara Municipal de Loulé, da Rede dos Museus do Algarve, do
Turismo de Portugal, da Diregdo Geral do Patriménio Cultural, da pagina oficial do
Facebook do Museu de Loulé e do sitio de eventos Viral Agenda.
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Apéndice D — Caracterizacdo do Museu Municipal de Portiméo

Museu Municipal de Portimao

Breve Historico

e Localizacdo

E 0 mais novo de todos, 0 Museu Municipal de Portimdo abriu em 2008. No entanto, a
sua histdria € um pouco mais antiga que isso, ja que foi em 1983 que seconstituiu uma
comissdo municipal para tratar dos assuntos da instalagdo de um Museu no Concelho.
Alguns anos depois, em 1996 o Municipio de Portimao deu o primeiro passo ao adquirir
a antiga e historica fabrica de conservas de peixe “Feu Hermanos” para dar lugar ao
Museu do Concelho, uma vez que se verificava a necessidade de preservar toda a relagédo
histdrica da evolucéo da comunidade em torno do seu territorio, fortemente marcado pela
inddstria maritima. Aposvarios anos deobras de renovagdo nesta centenaria fabrica, o
Museu instalou-se, localizando-se numa importante zona ribeirinha da cidade e

representando um polo difusor de cultura e dedescoberta.

Horérios

Em relacdo aos horarios de abertura do Museu, verificou-seque sdo bem alargados: de
setembro a julho, abre as tercas-feiras das 14h30 as 18h, e de quarta-feira a domingo das
10h as 18h. Encerra as segundas-feiras e nos feriados nacionais. Apenas no més de
agosto, 0 museu abre as tercas-feiras das 19h30 as 23h, e de quarta-feira a domingo das
15h as 23h. Também encerra as segundas-feiras e nos feriados nacionais. J& os horarios
dos Monumentos Megaliticos de Alcalar sdo um pouco mais restritos: de setembro a
julho, abre de terca-feira a sdbado das 10h as 13h e das 14h as 16h30, e domingos e
feriados das 10h as 14h. No més de agosto, abre de terca-feira a sdbado das 10h as 13h
e das 14h as 18h, e domingos e feriados das 10h as 14h. Encontra-se encerrado as

segundas-feiras.

Acervo

A partir da sua exposi¢do permanente “Portimao, Territorio e Identidade”, o Museu
procura sintetizar o percurso histérico da populacdo que desde a pré-historia até a
atualidade habitam a regido. Para tanto, a exposicdo conta com trés espacos evolutivos,
quais sejam, a “Origem e destino de um territorio”, a “A vida industrial e o desafio do
mar” e “Debaixo das dguas”. Assim, o objetivo do Museu ¢é resgatar e promover a
memoria, a identidade e a cultura local através da reabilitacdo do seu patrimonio
industrial, da valorizacdo da relacdo da cidade com o rio Arade e o Atlantico, dos
costumes e atividades econdmicas e sociais que marcaram a sua comunidade antes da
chegada da industria do turismo e da divulgacédo da fauna e da flora subaquaticas do Rio

Arade e da orla costeira de Portimao.
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Atividades

O espaco do Museu € grande, ja que se encontra instaladonuma antiga fabrica, e por isso
dispde de diversos espacos abertos ao publico (mediante reserva e/ou aluguer), como
salas multiusos (que servem para reunides, ensaios e oficinas, por exemplo), e auditério
com capacidade para cerca de 170 pessoas, o qual conta com um conjunto de
equipamentos técnicos que possibilitam a realizacdo de atividades diversas, como
cinema, palestras e cursos. Também possui no seu espaco um Centro Documentacao e
Arquivo Historico e um servigo educativo chamado “Oficina Educativa”, que desenvolve
atividades tematicas destinadas a criancas, jovens e familias, como os programas “Férias
no Museu” ou os “Sabados em Familia”. O Museu ainda prepara visitas orientadas aos
Monumentos Megaliticos de Alcalar, classificado como Monumento Nacional, que fica
a poucos quilémetros de Portiméo.

Integracdo em
Rede

Integra a Rede Portuguesa de Museus desde 2001, mesmo antes da sua inauguracao, e
também a Rede de Museus do Algarve, participando nosseus grupos de trabalho, a
semelhanca dos museus acima descritos. Apesar de existir haapenas 11 anos, 0 Museu
Municipal de Portiméo ja recebeu muitos prémios, entre eles destacam-se: a Mencao
Honrosa na categoria “Melhor Museu Portugués”, pela Associagdo Portuguesa de
Museologia,em 2008;
a Mencao Honrosa do “Turismo de Portugal”, na categoria “Novo Evento Publico”, em
2009; o Prémio “Museu Conselho da Europa 20107, atribuido pelo Conselho da Europa;
e 0 Prémio "Arara de prata - Jovens talentos", pelo filme "A conversa com Manuel
Teixeira Gomes", no Festival Tour Film Brazil 2011.

Eventos

Uma pesquisana pagina oficial do Museu de Portiméo da rede social Facebook (entre
marco de 2019 e marco de 2018) revelou que muitos eventos ocorrem dentro das
instalacdes do Museu, em face dogrande espaco que este oferece. Muitos desses ocorrem
fora do horéario de abertura, principalmente no auditério, como conferéncias, ciclos de
cinema, espetaculos de danca e teatro, palestras e encontros, ou ainda eventos que
ocorrem no Restaurante do Museu chamado Faina. Um exemplo € o ciclo “Filme Francés
do Més” que ocorre uma vez por més, sempre as 21h30 (normalmente as quartas ou
quintas-feiras). Destacam-se outros eventos como a 192 Corrida Fotogréafica de Portimao,
que ocorreu das 21h do dia 17 (sexta-feira) até as 21h do dia 18 de maio (sabado) de
2019, o Cine-Concerto “Video Lucem — Herois do Mar” que ocorreu no dia 15 de margo
(sexta-feira) de 2019 as 21h30, e as inaugurac¢des das exposi¢des “Lugares Paisagens

Viagens” da séria “Gulbenkian Itinerante” que ocorreu dia 8 de dezembro (sabado) de
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2018 a partir das 18h e “Segredos de verao” que ocorreu dia 8 de setembro (sabado) de
2018 a partir das 18h. Neste mesmo dia também ocorreu nos Monumentos Megaliticos
de Alcalar a projecdo do filme “E na Terra e ndo é na Lua” as 21h. Ainda, o espetaculo
de dancga “Canned Mermaid” que ocorreu dia 2 de setembro (domingo) de 2018 as 21h30,
0 workshop 6 passos para um negdocio melhor” que ocorreu dia 7 de junho (quinta-feira)
de 2018 entre as 18h e 21h, o espetaculo de teatro-documentario “Pelos que andam sobre
as aguas do mar” que ocorreu dia 31 de maio (quinta-feira) as 21h30 e “Noite de MUsica

Contemporanea” que ocorreu dia 11 de fevereiro (domingo) de 2018 as 21h30.

Tutela e Direcédo
do Museu

A direcdo do Museu esté a cargo da Diviséo de Museus, Patrimonio e Arquivo Historico
(DMPAH), a qual estd na dependéncia direta da Direcdo-Geral da Camara Municipal,
segundo o Organograma 2018 do Municipio disponivel no sitio oficial da Camara de
Portimdo. De acordo com o Despacho n.° 12266/2013 no seu Artigo 25.° -A, que
reformulou a estrutura dos servi¢cos municipais de Portimdo, compete 8 DMPAH, no
ambito da gestdo museoldgica, adquirir, conservar, investigar, comunicar € promover o
patrimonio cultural material e imaterial que diz respeito a identidade, a memoria, a
sociedade e ao territério do Municipio. Deve também incentivar a fruicdo publica e a
valorizacdo dos bens culturais por meio de uma oferta diversificada de produtos
culturais, que gere a participagdo social e afirme Portimdo como um destino turistico
cultural, patrimonial e museolégico. O Museu Municipal de Portim&o é o GUnico sob a
guarda da DMPAH.A chefe desta Divisdo e, portanto, Diretora do Museu, é Isabel

Cristina Neto Soares, uma das entrevistadas desta dissertacéo.

Mecanismos
municipais
publicos
destinados as
criancas,
adolescentes e

jovens

Em relacdo ao Municipio de Portim&o, chama-se a atencdo para a existéncia de um Plano
Municipal para Igualdade de Género, disponivel no seu sitio oficial, pois dentre os
Municipios aqui investigados, € o Unico que possui uma politica direcionada nesse
sentido. Elaborado em 2017, em parceria com a Comissdo para a Cidadania e Igualdade
de Género (CIG), a Equipa Municipal para a Igualdade apresenta um enquadramento do
Municipio face as questdes de genero, com alguns dados estatisticos atuais e separados
por sexo, e elabora um plano de acdo, com estratégias e calendarios bem definidos a
serem executados até 2021, que objetiva a erradicacédo de desigualdades entre homens e
mulheres que ainda persistem na sociedade portimonense.

Salientam-se aqui alguns dados em termos de representatividade em cargos de poder e
tomada de decisdo, em que se verifica que, apesar de uma crescente participacao

feminina na ocupacédo de cargos em Orgaos autarquicos, em 2017 as mulheres ocupavam
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33 destes cargos frente a 76 homens em Portimdo. O Municipio também evidencia que
as mulheres ocupam um lugar dominante na maioria das categorias profissionais em
relacdo aos homens. Entretanto, as exce¢des ocorrem justamente nos cargos de Dirigente
Intermediario e na area da Informatica, onde os homens constituem a maioria. Por fim,
mas muito importante para essa investigacdo, uma andlise de dias de auséncia no
trabalho, separada por motivo e sexo, revela que o sexo feminino é o que mais se ausenta,
sendo os motivos “auséncia para protecao na parentalidade” e “auséncia por assisténcia
a familiares” mais utilizados pelas mulheres que pelos homens. Esses dados corroboram
com o que ja foi analisado neste trabalho e evidenciam as barreiras que as mulheres,
muito mais que os homens, enfrentam na progressao profissional, haja visto o maior
envolvimento delas nas tarefas de cuidados e reproducéo, 0s quais demandam tempo e
preocupacao, e que sdo executados sem a devida partilha com os homens (pais e maridos,
por exemplo).

O Municipio de Portimdo também salienta uma série de medidas que ja foram
implementadas e que se relacionam com as “Boas Praticas no ambito da Igualdade de
Género”, entre as quais destacam-se: 0 tratamento, de forma sistemaética, de toda a
informacdo relativa aos recursos humanos do Municipio, desagregada por sexo; a
divulgacdo de acOes de formacao/sensibilizacdo, seminarios, workshops e eventos, em
matéria de direito do trabalho; e o desenvolvimento de atividades/a¢des que promovem
a sensibilizacdo da Igualdade de Género e N&do Discriminacdo em todos 0s agrupamentos
escolares. Cada area estratégica do Plano (Participacdo Politica e Civica, Recursos
Humanos, Comunicacdo, Desporto e Cultura, Saide, Emprego, Educacédo e Cidadania)
contém uma série de medidas, com objetivos bem delimitados, quais os intervenientes
envolvidos, os indicadores de resultados e a calendarizacdo para as a¢6es. No final ainda
conta com um projeto de monitorizacdo e avaliacdo do mesmo.

Ja no que diz respeito ao servico de educagdo de Portimao, verificou-se a existéncia de
“Apoios Sociais” que se destinam as criancas da educacdo pré-escolar aos alunos do 1°
ciclo do ensino basico, que se materializam na comparticipacdo financeira na
alimentagcdo escolar e disponibilizagdo gratuita de livros e materiais escolares. O
Municipio também disponibiliza uma Rede de Transportes Escolares que garante aos
alunos que frequentam o ensino béasico e secundario o transporte entre o local de
residéncia e a escola, quando estes residam a mais de 3km ou 4km do estabelecimento

de ensino que frequentam ou quando este Gltimo ndo possua refeitorio, respetivamente.
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Evidencie-se que para o ano letivo 2017/18 o Municipio oferece um desconto de 40%
nas mensalidades dos passes escolares, a todos os alunos que ndo se encontrem
abrangidos pelos critérios descritos anteriormente.

Ainda, existem as “Equipas de Intervengdo Socioeducativa” e as “Atividades
Complementares de Acdo Educativa” que, em todos os agrupamentos escolares,
promovem agbes que visam desenvolver de forma integral as criangas e jovens,
diversificando o leque de atividades em &reas variadas, como ambiente, museologia,
musica, teatro, desporto, cidadania e seguranca. Destaque também para os projetos
“Férias Desportivas”, destinado a jovens com idades compreendidas entre os 6 € os 16
anos, que procura ocupar o tempo livre destes com atividades saudaveis através da
pratica de desportos fisicos, € 0 “Playschool”, que confira sessdes de inglés para criangas
e jovens do 2° e 3° ciclos do ensino basico, com aulas de duracdo de 60 minutos e cuja

participacdo € gratuita.

Fonte: sitios oficiais da Camara Municipal de Portim&o, da Rede dos Museus do Algarve,
do Turismo de Portugal, da Direcdo Geral do Patriménio Cultural, da pagina oficial do

Facebook do Museu de Portiméo e do sitio de eventos Viral Agenda.

141




Apéndice E — Caracterizacdo do Museu Municipal de Tavira

Museu Municipal de Tavira

Breve
Historicoe

Localizacdo

O Museu Municipal de Tavira pode ser considerado um dos museus mais novos dentre
0s que estdo a seranalisados nesta investigacdo. Apesar da decisdo de instalar um Museu
no Municipio de Tavira datar de 1937, tendo a sua primeira instalacdo em 1940 nas casas
anexas a Igreja da Misericordia, ondeteve uma duragdo muito curta por problemas
estruturais no edificio instalado que o obrigou a fechar. Abre novamente seis anos depois,
quando enfrenta o problema de escassez de visitantes por apresentar-se fragilizado em
termos programaticos, tendo que fechar mais uma vez em 1978, sendo o seu espolio
guardado nas instalacbes da Camara Municipal. Ficam duranteos anos em questdo
levantando questionamentos sobre a funcdo museolégica da regido e uma
permanenteprocurapor um local adequado para seu acolhimento, até que finalmente em
2001, apos obras de reabilitacdo, o Museu encontra abrigo no Palacio da Galeria, que
surge como um Centro Cultural de Tavira. Situado no alto de Santa Maria, nucleo antigo
do Municipio, em um importante marco arquitetbnico da regido de origem quinhentista,
0 Palé4cio da Galeria é classificado como monumento de interesse publico. E 14 que
funciona, ha cerca de dezoito anos, o nucleo central do Museu, que foi o primeiro a

concretizar-se.

Horérios

Em relagdo aos horarios de abertura, de forma semelhante ao Museu de Loulé, os
horéarios divergem para cada nucleo e sdo um tanto restritos. O Nucleo Central do Museu
no Palécio da Galeria, 0 Nucleo Museologico Islamico e o Centro Interpretativo do
Abastecimento de Agua encerram aos domingos, segundas-feiras e feriados, e abrem de
terca-feira a sabado das 09h15 as 16h30 (encerrando na hora do almogo). J& o Nucleo
Museoldgico de Cachopo encerra aos sdbados, domingos e feriados, e abre de segunda a
sexta-feira das 09h30 as 13h e das 14h30 as 18h. O Nucleo Arqueolégico do Bairro
Almoada abre todos os dias das 11h as 19h, entretanto as visitas s6 ocorrem mediante
reserva prévia. Por seu turno, a Ermida de Sao Sebastido abre de terca a sabado das 9h
as 12h30 e das 13h30 as 17h00, encerrando aos domingos, segundas-feiras e feriados.

Por fim, a Ermida de Santa Ana ndo tem um horério de funcionamento definido.

Acervo

A semelhanga do Museu Municipal de Loulé, o Museu de Tavira também encontrou na
estrutura poli nucleada uma forma de integrar todo o seu acervo e compreender as
diferentes tematicas do Concelho (o mar, a terra e a cidade) numa linha ideoldgica que

aborda a histdria, a cultura e o patrimoénio de todo o Concelho de Tavira.Apds o
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surgimento do Nucleo Central no Paléacio da Galeria, foram surgindo outros polos que
atualmente se distribuem da seguinte maneira: Nucleo Museol6gico de Cachopo, Ndcleo
Museologico Islamico, Nucleo Arqueologico do Bairro Almdada, Ermida de Séo
Sebastifo, Ermida de Santa Ana e Centro Interpretativo do Abastecimento de Agua. Essa
estrutura museoldgica acolhe um total de aproximadamente trés mil bens culturais, entre
colecbes que permeiam o &mbito da arqueologia, da arte sacra, da etnografia, além de
contar com exposicdes de arte contemporanea. Destacam-se os “pogos rituais fenicios”,
pocos escavados entre os séculos VII-V1 a.c situados no atual atrio do Palécio da Galeria,
e 0 Vaso de Tavira, importante e misterioso simbolo da mais antiga ocupacéo islamica

na regido, cuja estimativa de idade é de cerca de mil anos.

Atividades

As principais orientaces do Museu estdo na area da investigacao e promocdo da riqueza
histdrica, cultural e patrimonial do Concelho de Tavira, ressaltando a diversidade
geocultural da regido. Também se preocupa com agdes pedagdgicas e educativas, através
do seu Servico Educativo que desenvolve visitas guiadas, cursos e oficinas, por exemplo,
para diferentes grupos etarios, formacdes académicas, origens sociais e nacionalidades.
Além disso, possui um Servico de Conservacdo e Restauro, um centro de documentacéo,
incorporacdo e inventario, e salas de exposicdo que visam divulgar a arte contemporanea,
portuguesa e internacional, onde também podem ocorrer outras atividades, como teatro,

mausica e danga.

Integracdo em
Rede

Tem a sua integracdo na a Rede Portuguesa de Museus datada de 2002 e a Rede de

Museus do Algarve desde 2007, sendo uma das entidades fundadoras dessa ultima.

Eventos

O Museu Municipal de Tavira ndo possui uma pagina na rede social Facebook propria,
mas uma pesquisa realizada na pagina do Facebook do Municipio de Tavira e no sitio de
eventos Viral Agenda (entre marco de 2019 e marco de 2018) revelaram que existem
varios eventos que ocorrem fora do horario de abertura do Museu e dos Nucleos
Museoldgicos. E o caso, por exemplo, do feriado de pascoa (sexta-feira dia 19 de abril
de 2019) em que o Nucleo Central do Museu no Palacio da Galeria e o Nucleo
Museologico Islamico abriram normalmente. Assim como as inauguracdes das
exposi¢coes “Palmira, Rainha do Deserto”, que ocorreu dia 9 de marcgo de 2019 (sabado)
entre as 16h e as 18h no Ndcleo Islamico, “Sem norte, nem sul”, que ocorreu dia 27 de
outubro de 2018 (sabado) entre as 18h e 19h no Palacio da Galeria, e “Mulheres
Modernas na obra de Jos¢ Almada Negreiros”, que ocorreu dia 7 de julho de 2018

(sabado) a partir das 18h no Palécio da Galeria. Ainda foram verificados outros eventos
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que se deram fora do horario de abertura do Museu, como o “Festival de Objetos e
Marionetas”, que contou com espetaculos e oficinas entre os dias 27 e 28 de setembro de
2018 (quinta e sexta-feira), a partir das 19h no Palacio da Galeria, as “Comemoracdes
do Dia de Santiago | Noite de Fados”, que ocorreu em frente a Ermida de Sdo Sebastido
dia 25 de julho de 2018 a partir das 21h30, bem como 0s projetos “Viva a Primavera” e
“Musica nas Igrejas”, que ocorrem normalmente a partir das 18h na Ermida de Santa
Ana ou na Ermida de S0 Sebastido, “Concertos no Parque do Palacio da Galeria”, que
ocorrem normalmente as quintas-feiras a partir das 22h, “Jazz no Palacio”, que ocorre
normalmente aos sabados a partir das 22h no Patio do Palacio da Galeria, e “Cenas na
Rua”, que ocorre normalmente aos domingos a partir as 22h no Pétio do Palécio da
Galeria. Verificaram-se também alguns eventos que ocorreram durante o horario de
fecho para almoco, como € o caso da Conferéncia “O 1° Milénio antes de Cristo em
Tavira”, que ocorreu dia 16 de fevereiro de 2019 (sdbado) entre as 10h30 e as 13h no
Nucleo Islamico, assim como da Conferéncia “Conservagao ¢ Restauro do Patrimoénio
Cultural”, que ocorreu dia 13 de abril de 2019 (sabado), no mesmo horério e local, do
evento “Dieta Mediterranica Todo o Ano” que ocorreu dia 20 de outubro de 2018
(sébado) entre as 10h30 e as 13h no Palécio da Galeria, e do projeto “Alto e Bom Som”,
que ocorreu durante os meses de julho, agosto e setembro de 2018, sempre as quintas-
feiras entre as 12h30 e as 13h no Pal&cio da Galeria.

Tutela e Direcédo

do Museu

A direcdo do Museu esta a cargo da Divisdo de Cultura, Patriménio e Museus, de acordo
com o Aviso n.° 3312/2017 que regulamentou a organizac¢do dos servicos municipais de
Tavira. Segundo seu Artigo 15.°, cabe a Divisdo de Cultura, Patrimoénio e Museus, entre
outras, a missao de gerir a rede de museus e nicleos museol6gicos municipais, que passa
por fungdes de inventariacdo, estudo, conservacdo, defesa e divulgacao de todo o seu
acervo, bem como de estruturacdo de uma rede museoldgica municipal qualificada e
sustentavel. E uma Divisdo que esta na dependéncia direta do Presidente da Camara
Municipal, conforme seu organograma exposto no mesmo Aviso. O Museu Municipal
de Tavira é o Unico espacomuseoldgico do Municipio e, portanto, o Unico sobre a
responsabilidade desta Divisdo. O chefe desta Divisdo é Jorge Manuel Barata de Queiroz

Soares, um dos entrevistados desta dissertagéo.

Mecanismos
municipais

publicos

Em relacdo ao Municipio de Tavira, de acordo com informagGes recolhidas no sitio
oficial do Municipio, foram encontrados alguns mecanismos de apoio ao

desenvolvimento infantil e juvenil. A Comissdo de Prote¢do de Criancas e Jovens de
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destinados as
criancas,
adolescentes e

jovens

Tavira (CPCJ) é um exemplo, ja que possui a missao de intervir/prevenir situacdes que
possam afetar a integridade fisica ou moral de criancas ou jovens através de um programa
de apoio, que conta com professores, psicélogos, técnicos juristas, enfermeiros, entre
outros profissionais, 0s quais promovem atividades tematicas sobre violéncia juvenil e
domeéstica, consumos de drogas, responsabilidades parentais, sexualidade, obesidade e
sedentarismo. Ha também o Ndcleo de apoio psico-educativo (NAPE), que procura
promover o sucesso escolar por meio de intervencgdes psicopedagodgicas na area da
educacdo destinadas principalmente aos alunos do pré-escolar e do 1° ciclo.

O Municipio ainda procura aumentar a oferta educativa de todos os seus alunos com
atividades fora da sala de aula através de parcerias com a Fundagéo Irene Rolo, com 0s
Bombeiros Municipais, com o Centro Ciéncia Viva de Tavira, Biblioteca Municipal
Alvaro de Campos e com o proprio Museu Municipal e seus Nucleos Museoldgicos. S&o
atividades gratuitas, que apenas precisam ser agendadas pelas escolas com a entidade
ofertante e que pretendem desenvolver trabalhos nas reas de solidariedade, da seguranga
e prevencdo de acidentes, da cultura e patrimoénio histérico e das ciéncias e meio
ambiente. Além disso, Tavira possui programas municipais que visam ocupar 0 tempo
livre dos jovens, como ¢ o caso do “Tavira — Férias Ativas” que orienta 0S Seus
participantes a desempenhar atividades socialmente Gteis, fomentando o contato direto
com a realidade historica, cultural e social onde se inserem.

Por fim, Tavira disponibiliza uma diversificada rede de instalacdes desportivas, que
possibilitam a préatica de esportes como andebol, futsal, basquetebol, voleibol, héquei,
patinagem, ténis, ballet e atividades aquéticas nas piscinas municipais. Nestes locais
funcionam diversos programas de promocao a atividade fisica, entre os quais se destacam
o “Infantarios em Movimento”, “Atividade Fisica adaptada” e o “Escola ativa”. Nao foi
encontrada nenhuma mencéo sobre o transporte escolar da rede municipal no sitio oficial

do Municipio, apenas sobre as refeicdes escolares que sdo garantidas pelas escolas.

Fonte: sitios oficiais da Camara Municipal de Tavira, da Rede dos Museus do Algarve,

do Turismo de Portugal, da Direcdo Geral do Patrimdnio Cultural, da pagina oficial do

Facebook do Municipio de Tavira e do sitio de eventos Viral Agenda.
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Apéndice F — Guido das entrevistas semiestruturadas

Questdes de ambito pessoal:

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

8)

9

Data de nascimento

Estado civil. Se é casada (0), hd quanto tempo?

Tem filhos? _ Quantos? _ Qual a idade deles?

Tem pessoas sob seu cuidado, como filhos, netos, pai, mae, sogro (a)?

Qual é a sua formacédo académica?

Se é casada (0)/tem filhos ou pessoas sob seus cuidados, como é a divisdo das
tarefas domeésticas e outras tarefas de apoio no seu ambiente familiar?

Alguma vez usou as facilidades que o seu Municipio disponibiliza, como refei¢ées
escolares, transporte escolar, programa de férias?

Como se distribui o seu tempo entre trabalho remunerado (trabalha quantas horas
por semana, trabalha aos finais de semana ou & noite?), o trabalho doméstico e os
cuidados com a familia, e o tempo livre? Estime uma percentagem media semanal
para cada um.

Como gosta de preencher seu tempo livre?

10) Acha que em 24 horas consegue conciliar a sua vida particular/familiar com a sua

vida profissional?

11) Sente de alguma forma que a sua vida familiar € afetada pelo facto de exercer o

cargo que ocupa e possuir projecdo pessoal?

12) Sente que descuidou da sua vida pessoal devido a carreira profissional? Com que

opcdes se viu confrontado?
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Questdes de ambito profissional:

1)
2)

3)
4)
5)
6)

7)

8)

9)

H& quanto tempo comecou a trabalhar no atual cargo?

Quem ocupou o cargo antes que vocé? Se foi um homem, acha que o ambiente
deixado estava masculinizado? E se foi uma mulher como caracterizaria 0 ambiente?
De que forma ascendeu ao cargo que ocupa? Foi nomeacdo? Como foi nomeado?
Que trajetoria percorreu para ser nomeado (que cargos que ocupou antes desse)?
Possuiu algum mentor durante essa jornada?

Como avalia que o seu networking lhe ajudou na sua trajetoria?

Sentiu alguma dificuldade/barreira na ascensao ao cargo que hoje ocupa? Qual (is)?
Sentiu ou sente alguma dificuldade no que diz respeito a integracdo no seu meio
profissional?

Como sao feitas as decisdes dentro do seu ambiente de trabalho? Ocupando a
posicao de diretor, tem liberdade para tomar as decisdes que julga serem importantes
para 0 Museu onde trabalha? Existe alguma outra instancia de deciséo que incida no
seu espaco de gestdo? Qual? Quem ocupa?

Como ¢é a sua relacdo com os (as) funcionarios (as) do Museu?

10) Quais sdo as suas principais caracteristicas enquanto lider do Museu que esta

inserido?

11) Como avalia a sua performance enquanto lider?

12) Ao longo da sua carreira profissional, alguma vez sentiu algum tipo de

inferiorizacdo/discriminacdo por parte dos seus colegas do sexo masculino? E do

feminino?

13) Como promove a igualdade de género no Museu onde trabalha?
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Questdes de ambito geral:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Que caracteristicas acha que os (as) diretores (as) dos Museus devem possuir?
Na sua opinido, quais os principais obstaculos a ascensdo profissional das
mulheres (gravidez, filhos, casamento, formacédo, experiéncia, discriminacéo,
autoconfianca, assédios, maiores responsabilidades em casa, orcamento familiar)?
Conhece o conceito de Tetos de Vidro (dificuldades que se levantam as mulheres
na ascensdo a lugares de chefia de topo nas instituicbes/organizacoes)?

Assistiu a situagdes em que alguém foi favorecido por “amizades” e nao por
competéncia, ou em que alguém foi promovido em detrimento de outrém mais
qualificado? Ou algum outro tipo de situacdo que deseje descrever.

O seu ambiente profissional, a cultura organizacional em que se insere pode dar
azo a assimetrias de género, tipo, decisbes importantes tomadas fora dos horarios
e local de trabalho, reunies informais em que as mulheres ndo estdo presentes
devido as imposigdes da “dupla-tarefa”, entre outros exemplos.

Hoje em dia, acha que ha uma tendéncia crescente ou decrescente para a ocupagao
de lugares de topo por mulheres? Porqué?

Registam-se ou ndo mudancas quando as mulheres substituem homens em lugares
de topo de profissoes consideradas socialmente “padrdes masculinizados”?
Quais as perspectivas de lideranca que as mulheres assumem? S&o diferentes das
dos homens?

Pensa que 0s homens tém maior capacidade de lideranca? Porqué ou porque néo?

10) Que beneficios (para a sociedade, para 0 museu que chefiam) podem as mulheres

trazer caso assumam uma perspectiva de lideranca diferente da utilizada pelos

homens?

11) Pensa que as mulheres, hoje em dia, ddo prioridade a vida profissional em

detrimento da vida familiar? Se sim, quais as raz0es que as levam a tal?

12) Podemos considerar que 0s homens tém ocupado a esfera do doméstico ao mesmo

ritmo que as mulheres tém ocupado os lugares de dominio publico?
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