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Preambulo

Imaginem uma época em que as mulheres constituiam a maioria das
pessoas que trabalhavam com baixos salarios e em condicoes
precarias. Uma época em que mulheres com elevados niveis de
escolaridade interrompiam ou abandonavam a sua carreira profissional
porque a cultura empresarial favorecia, de forma subtil, os seus pares
do sexo masculino. Uma época em que as liderancas das empresas
julgavam ser impossivel, ou até irrelevante, encontrar mulheres
qualificadas para assumir as funcoes de direcdo. Essa época, afinal, é
aquela em que vivemos. Apesar de todo o progresso ja alcancado nos
ultimos anos, estas dificuldades continuam a persistir na vida das
mulheres trabalhadoras. A diferenca é que a comunidade empresarial
esta a despertar para o facto de que esta situacdo compromete o

sucesso e a sustentabilidade das empresas.?!

O Projeto “Igualdade de Género nas Empresas - Break Even'? resultou
de uma candidatura a Primeira Open Call “Desenvolvimento de
Instrumentos e Métodos Promotores da Igualdade de Género nas
Empresas” do Programa PT07 Mainstreaming Gender Equality and
Promoting Work Life Balance do EEAGrants (Mecanismo Financeiro do
Espaco Econdmico Europeu 2009-2014). O Contrato foi assinado entre o
ISEG-ULisboa (Instituto Superior de Economia e Gestao da Universidade de
Lisboa), enquanto instituicao proponente, e a CIG (Comissao para a Cidadania
e a Igualdade de Género), na qualidade de entidade operadora de Programa,
em novembro de 2014.

O Projeto teve a coordenacao do ISEG (Instituto Superior de Economia e
Gestdo, da Universidade de Lisboa) e foi desenvolvido em parceria com o

CESIS (Centro de Estudos para a Intervencao Social), o CIEG (Centro

1 Adaptacdo; traducdo livre In Calvert Women’s Principles® 10th Anniversary Report: Past, Present, and
Future, 2014.

2 Titulo completo: “Promocdo da igualdade de género nos lugares de decisdo e reducdo das assimetrias
salariais nas empresas: do diagndstico a acdo”.



Interdisciplinar de Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais
e Politicas, da Universidade de Lisboa) e o Centro de Investigacdao em Género
(Centre for Gender Research) da Universidade de Oslo. Contou ainda com um
Comité Consultivo constituido por entidades, parceiros sociais e peritas/os nas
areas de Igualdade de Género, do Trabalho, das Organizacbes, da Gestao e
da Gestdo de Recursos Humanos. (Ver Anexo 1 - Composicdo do Comité

Consultivo).

As atividades realizadas, ao longo de quinze meses (entre novembro de 2014
e abril de 2016), num processo que envolveu sete empresas-ancora, visaram

a concretizagdao dos seguintes objetivos:

v 0 desenvolvimento de instrumentos a "medida” da realidade de cada

empresa, de modo a promover a Igualdade entre mulheres e homens;

v' a concecdo de metodologias especificas de reducdo das assimetrias de
género nas remuneracoes e na esfera da tomada de decisdo e liderancga

(lugares de direcao e chefia);

v a transferéncia e a partilha de know-how em todas as fases inerentes
ao diagnéstico e ao desenho da mudanca organizacional (Plano de

Acdo), procurando garantir a sua sustentabilidade;

v a divulgacdo dos resultados do Projeto através da producdo de um
video e sua disseminacdao na conferéncia de encerramento, nas redes
sociais e plataforma (website) do Projeto, assim como através de

artigos na imprensa.

- Um Guia para a Promocgao da Igualdade entre Mulheres e Homens,

que inclui:
- um Guido de Referéncia para a Elaboracdo do Diagndstico;
- um Guido de Referéncia para a Elaboracdo do Plano de Acdo;

- um Referencial de Formacéao.



- Um Documentario (video) incluindo testemunhos de representantes das
empresas sobre a experiéncia de participacdo no Projeto, a metodologia

seguida, as boas praticas existentes e os avangos conseguidos.

Os instrumentos agora disseminados foram testados nas sete empresas-

ancora do Projeto.

Quadro 1 - Empresas-ancora do Projeto

APL - Administracao do Porto de
Lisboa, S.A.
Setor Empresarial do Estado

INCM - Imprensa Nacional-Casa da
Moeda, S.A

CTT - Correios de Portugal, S.A.
Empresas privadas cotadas em

bolsa
Lisgrafica — Impressao e Artes
Graficas, S.A.
Grupo Dorisol
Grupo Pestana (Pestana
Empresas privadas ndao cotadas Management - Servigos de Gestao,

S.A.)

L'Oréal Portugal

Procurou-se que estas sete empresas refletissem diferentes realidades (em
termos de setores de atividade e areas de negdcio), detivessem diversos
estatutos juridicos e varias dimensbes. Dado o peso do turismo no Pais,
considerou-se importante incluir mais do que uma empresa do Setor, sendo
que uma estd localizada na Regidao Auténoma da Madeira. Esta possibilidade
constituiu uma motivagao acrescida, uma vez que, genericamente, o apoio ja

concedido a autorregulacao das empresas em Portugal, designadamente por



via da adocdo de planos para a igualdade, tem estado confinado ao territério

continental.

E de notar que as empresas aderiram voluntariamente ao Projeto,
manifestando o interesse em serem ancoras de uma abordagem metodoldgica
de intervencdo inovadora. A adesao foi também percecionada como uma
oportunidade para ser aprofundada (ou iniciada) a integragao de uma
perspetiva de Igualdade de Género nos respetivos sistemas e processos de

gestao.

Privilegiou-se uma metodologia de trabalho com e para as empresas. Esta
abordagem compreendeu uma estreita colaboragao entre a equipa do Projeto
e a task force designada pela Administracao/Direcdo de cada empresa-ancora,
num processo de cocriacao de instrumentos de apoio a promocdo da

Igualdade entre mulheres e homens.

O método de investigacao-acao compreendeu as seguintes fases: o
diagnostico (com recurso a analise documental e de dados secundarios,
entrevistas a informantes privilegiados/as, e aplicacdo de um questionario a
uma amostra de trabalhadoras e trabalhadores); a elaboracao do plano de
acao para a promocdo da igualdade entre mulheres e homens; o apoio a
definicdo da metodologia para monitorizagcdao das medidas previstas no
plano de acdo; e o apoio a implementacao do plano de acao, através do
reforco de competéncias no dominio da Igualdade entre mulheres e homens
(concecgao e dinamizacao de agoes de sensibilizagao e formacao destinadas a
grupos estratégicos) e do incentivo a partilha de experiéncias entre as

empresas (iniciativa Didlogo IGEmpresas).

A equipa do Projeto agradece a valiosa colaboracao das task forces das sete
empresas-ancora, assim como as sugestdes das/os membros do Comité

Consultivo.



De que falamos quando falamos de Igualdade de

Género?

Igualdade de Género significa que as mulheres e os homens tém
igual visibilidade, poder, responsabilidade e participacdo em
todas as esferas da vida publica e privada, bem como iguais

oportunidades de acesso a recursos e a sua distribuigdo.?

Neste Projeto, a intervencdo é focada na promocao da Igualdade entre
mulheres e homens, ndo obstante o reconhecimento da importédncia dos
demais eixos de intersecdo que estdao na base de discriminagdes multiplas
(contempladas, alids, nos instrumentos de Diagndstico). A Igualdade entre
mulheres e homens &, acima de tudo, uma questao de Direitos Humanos,
absolutamente transversal a todos os demais grupos sociais. Sendo esta a
matriz de referéncia que orienta a nossa intervencdo, destacamos também a

sua articulacdo com a ética empresarial e a responsabilidade social.

A semelhanca do que sucede com a promocdo de valores de protecdo e
sustentabilidade ambiental, a promocgao da Igualdade de Género atrai ganhos
para a imagem da empresa, ao mesmo tempo que afirma uma orientagao
focada na justica social, nos Direitos Humanos e na sustentabilidade das
sociedades. Além disso, esta hoje comprovado* que incorporar a Igualdade
entre mulheres e homens nos sistemas e processos de gestao das empresas
(e organizagdes em geral) contribui para a otimizagao do desempenho, da
competitividade e do desenvolvimento, bem como para a melhoria do clima

interno.

Quando as empresas apostam na Igualdade entre mulheres e homens

potenciam vantagens varias em dominios como:

3 Council of Europe (2014), Council of Europe Gender Equality Strategy 2014-2017, disponivel em:
https://rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentld=090000168
0590174 (acedido a 21/03/2016).

4 Sobre as vantagens da Igualdade de Género para as empresas, sugere-se a consulta de alguns estudos,
disponiveis em: http://www.igempresas.org/a-lgualdade-de-geacutenero-e-vantagens-para-as-
empresas.html.
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= A atracdo e a captacdo de competéncias: as mulheres sao a maioria
das pessoas diplomadas e das que completam os graus académicos de
mestrado e doutoramento.

= As oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional das
mulheres, em igualdade com os homens, conducentes a eliminacao de
obstaculos a progressao na carreira das mulheres, permitem a melhoria
dos processos de selecao para lugares de chefia e de lideranca.

* A retencdo e a fidelizacao dos melhores recursos sao potenciadas pelo
aumento da satisfacao e da motivacao, bem como pela reducao das
taxas de absentismo e de rotagao de pessoal (turnover).

» A criatividade e a inovacao, alicerces fundamentais da competitividade,
sao particularmente estimuladas em ambientes inclusivos.

» A paridade nos 6rgaos de gestdao permite discussdes mais ricas, amplas
e abrangentes, com reflexos positivos ao nivel das solugdes e de uma
tomada de decisdao mais apurada e cooperativa.

= A aposta na Igualdade contribui, ainda, para uma melhoria do
desempenho organizacional em todas as suas dimensoes, verificando-
se a uma correlacao positiva entre a presenca de mulheres nos érgaos

de gestao e a rentabilidade e competitividade da empresa.

Seguindo o compromisso assumido com a entidade operadora de Programa,
o presente Guido para a Elaboracdo de Diagndstico destina-se a fazer o
levantamento exaustivo de todas as possiveis barreiras a Igualdade entre

mulheres e homens nas empresas e organizagdoes em geral.



Introducao

As empresas comprometidas com a promogao da Igualdade entre mulheres e
homens desenvolvem politicas e medidas ativas neste dominio, que devem
preferencialmente ser integradas num Plano de Agao para a Igualdade entre
Mulheres e Homens.> Indo para além do cumprimento da legislagao em vigor,
as organizagoes empresariais podem, pois, propor-se adotar e implementar
metodologias e instrumentos de gestao que contribuam de forma deliberada

para a promogao da Igualdade entre mulheres e homens.

Uma empresa que pretenda prosseguir a implementagcao bem-sucedida de
medidas destinadas a promover a Igualdade de Género na sua estrutura
organizacional e, consequentemente, beneficiar das vantagens dai
decorrentes, devera investir no desenvolvimento e reforgo das competéncias
dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras, chefias e membros dos
respetivos comités para a Igualdade de Género, ndo s6 enquanto recetores/as
de informacdo, mas também, e sobretudo, enquanto agentes de mudanga. A
formacao em Igualdade de Género revela-se, de facto, uma “ferramenta
importante para o mainstreaming de género, uma vez que promove o
desenvolvimento de capacidades e aspiragdes, estimula a tomada de
consciéncia sobre o tema e proporciona conhecimentos e competéncias
praticas as pessoas participantes. Simultaneamente, motiva as pessoas
participantes a implementar o mainstreaming de género e a trabalhar em prol
da Igualdade de Género” (traducao livre, adaptada de EIGE, 2013)°.

Disponibiliza-se, nesse sentido, este Referencial enquanto instrumento
facilitador e orientador da elaboracdao de um Plano de Formacao para a

Igualdade entre Mulheres e Homens nas empresas.

5 Sugere-se, a este respeito, a consulta do Guido de Referéncia para a Elaboracgéo do Plano de Acéo.

5 EIGE (2013), Mainstreaming gender into the policies and the programmes of the institutions of the
European Union and EU Member States — Good practices in gender mainstreaming, disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/Good-Practices-in-Gender-Mainstreaming.pdf
(acedido a 21/03/2016).

10
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Este Plano deverd, naturalmente, corresponder as necessidades da empresa,
identificadas, previamente, numa fase de diagndstico.” As orientacdes agora
propostas carecem, pois, de ser adaptadas as caracteristicas de cada empresa
€ a sua cultura interna, bem como a experiéncia e necessidades especificas
das pessoas participantes nas formacgdes. “Ferramentas, boas praticas e
atividades feitas a medida das areas de atuacao das/os participantes facilitam
0 compromisso individual e contribuem mais eficazmente para mudangas ao
nivel comportamental, organizacional, politico e programatico que estao no
cerne da formagao em Igualdade de Género” (traducdo livre, adaptada de
EIGE, 2012)3.

O presente Referencial foi elaborado com base nas necessidades de formagao
diagnosticadas nas sete empresas-ancora do Projeto; constitui-se, porém,
como uma ferramenta para qualquer empresa (ou organizacao) que pretenda
integrar uma perspetiva de Igualdade de Género em diversas dimensdes dos
seus sistemas e processos de gestdo. As adreas tematicas de

sensibilizacao/formacao privilegiadas neste Referencial sdao as seguintes:

a (des)igualdade de género no mercado de trabalho e nas organizagdes

em Portugal: diagnéstico;

» desconstrucao de estereédtipos de género;

* comunicagao e linguagem inclusiva;

= respeito pela dignidade e integridade das pessoas trabalhadoras:
ambientes de trabalho livres de assédio moral e sexual;

» articulagdo da vida profissional, familiar e pessoal;

» avaliagao de postos de trabalho e gestao do sistema de remuneragao e
recompensas;

* implementacao do Plano de Agao para a Igualdade entre Mulheres e

Homens.

7 Sugere-se, a este respeito, a consulta do Guido de Diagnéstico.

8 EIGE (2012), Gender training: Factors contributing to its effective implementation and challenges,
disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/Factors%20contributing%20to%20effective%20imp
lementation%200f%20GT.pdf (acedido a 21/03/2016).

11
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A cada uma destas dimensdes corresponde um modulo de

sensibilizacao/formacao especifico.

Os objetivos, conteudos programaticos, resultados esperados, atividades
propostas, metodologia formativa, materiais/equipamentos necessarios e o
tempo estimado de cada médulo de sensibilizacdao/formacdo estdo
contemplados nos respetivos Planos de Sessao (que integram este

Referencial).

A duracao das sessdes merece referéncia particular. Com efeito, o tempo
indicado deve ser encarado como a duragao minima requerida para potenciar
um ambiente de formacgao/aprendizagem/reflexao participativo e baseado nas
experiéncias das pessoas participantes, requisito-chave para que a formacao
se constitua como um instrumento transformador e de efetiva mudanca

organizacional.

Uma outra iniciativa, concebida e testada no ambito da componente de
formacao do Projeto “Igualdade de Género nas Empresas — Break Even”, e
que agora se propdoe como metodologia de sensibilizacao/formagao entre
pares, consiste na criacdo e dinamizacao do Dialogo IGEmpresas (acima
referido). Este constituiu-se como um espaco de reflexao, partilha de
experiéncias e desenvolvimento conjunto entre as sete empresas ancora do
Projeto. As duas sessdes do Diadlogo IGEmpresas realizadas integraram,
também, uma componente formativa dinamizada por peritas convidadas®
(membros do Comité Consultivo do Projeto), que abordaram temas
relevantes, de forma transversal, para todas as empresas: promogao da
Igualdade de Género versus gestdo da diversidade; linguagem inclusiva em
funcdo do género; e a Igualdade entre mulheres e homens e a articulacdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal no quadro da Responsabilidade
Social das Empresas e das Organizacdes - as Normas Portuguesas neste

dominio.

9 Maria do Céu da Cunha Régo e Josefina Leit3o.

12



Para que a formacdo para a Igualdade de Género se constitua, de facto, como
um instrumento para a mudanga nas empresas (ou organizagdes) impoe-se a
consideracao de principios e procedimentos que assegurem a qualidade da
intervencdo. Tem vindo a ser identificado ® um conjunto de requisitos
minimos no sentido de garantir a qualidade da formacado para a Igualdade de
Género. Refere-se seguidamente alguns desses requisitos para uma
implementacao bem-sucedida de um Plano de Formagao para a Igualdade

entre Mulheres e Homens:

v' Adequacdo as normas e compromissos nacionais e internacionais em
matéria de Igualdade de Género.

v' Integracao num Plano de Acgao para a Igualdade entre Mulheres e
Homens, mais vasto, a nivel da organizacao.

v' Aprovacao e validagao pela gestao de topo da organizagao.

v' Transparéncia ao nivel da abordagem, objetivos e expetativas.

v Adaptacdo dos conteldos, materiais e metodologias as necessidades da
organizagao e das pessoas participantes.

v' Planeamento rigoroso das acdes, incluindo: estratégias de
comunicagao; motivagao para a participagao; alocagao de recursos;
duracdo e hordrio das sessbes; local e equipamento; numero e
caracteristicas das pessoas destinatarias.

v' Adequacdo dos conhecimentos e das competéncias metodoldgicas e

relacionais da equipa de formacao.

10 Sygere-se, a este respeito, a consulta de:

EIGE (2012), Gender training: Step-by-step  approach to quality, disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/StepByStep%20Approach%20t0%20Quality.pdf  (acedido a
21/03/2016).

EIGE (2014), Quality assurance mechanisms for gender training in the European Union: reflections from the
online discussion, European Institute for Gender Equality

Luxembourg: Publications Office of the European Union, disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/MH0113604ENC.PDF (acedido a 21/03/2016).

Ferguson, Lucy e Maxime Forest (2011), OPERA Final Report - Advancing Gender+ Training in Theory and
Practice, QUING - Quality in Gender+ Equality Policies Integrated Project, disponivel em:
http://www.quing.eu/files/results/final opera report.pdf (acedido a 21/03/2016).

Sajch, Michelle et al. (2007), Acting Pro(e)quality Quality Standards for Gender Equality and Diversity
Training in the EU, Pro(e)quality EQUAL Transnational Cooperation, disponivel em:
http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/doc/Quality.pdf (acedido a 21/03/2016).
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v' Adogao e utilizacao de linguagem e materiais de formagao inclusivos em
funcdo do género.

v' Adocgao e implementagao de mecanismos e procedimentos de garantia
da qualidade, nomeadamente em termos de monitorizagdao e avaliagao.

v' Adocgao e implementacgao de atividades de seguimento (follow-up) que
assegurem sustentabilidade da intervencgao, assegurando
nomeadamente que a partilha do conhecimento adquirido a nivel
individual se traduza em resultados positivos ao nivel da mudanca

organizacional.

14



Planos das sessoes de sensibilizacao/formacao

A (des)igualdade de género no mercado de trabalho e nas organizacoes

em Portugal: diagndstico

Grupos-alvo: Todas/os as/os membros da empresa

Objetivos gerais: Possibilitar informacdo sobre o diagndstico da situagao de
mulheres e homens em Portugal no mercado de trabalho e nas empresas, as
suas especificidades e areas mais criticas por em comparagdo com os demais

paises da Unido Europeia.

Resultados esperados:

e As pessoas participantes ficarao mais informadas acerca da situagao de
mulheres e homens no mercado de trabalho e nas empresas em
Portugal, em particular no que se refere aos lugares de diregao e chefia
e as remuneragoes.

e As pessoas participantes serao estimuladas a refletir sobre os principais
obstaculos a igualdade entre mulheres e homens nas empresas.

e As pessoas participantes ficardo sensibilizadas para o papel das
empresas enquanto agentes de mudanca do panorama nacional

relativamente a promocdo de igualdade entre mulheres e homens.

15



Materiais/

Tempo
Conteuldc_)s Resultado esperado Atividades Metodologia Equipamentos estimado
programaticos
Apresentagao dos . . . Apresentagao Computador, ,
objetivos da sessdo Apresentagao Metodo expositivo PPT videoprojector >
~ As pessoas participantes ficardo
dia ﬁgsetsisg-tanfzﬁig:es e mais informadas acerca da situagdo Apresentagao.
9 : de mulheres e homens no mercado . o Computador, ,
homens no mercado de - Método expositivo - - 15
de trabalho e nas empresas em Exposicao de dados videoprojector
trabalho e nas empresas | icul .
em PT Portugal, em particular no que se sobre a realidade
refere aos lugares de diregao e portuguesa
chefia e as remuneracodes.
As pessoas participantes serdo
estimuladas a refletir sobre os
o o principais obstaculos a igualdade Computador,
Analise das principais entre mulheres e homens nas . .
. N o videoprojector/
barreiras a igualdade de empresas Apresentagao.
género nas empresas Método expositivo 20’
- S e Documento
As pessoas participantes ficarao Exposigao de sobre as
sensibilizadas para o papel das desafios concretos IR
) atribuigdes
empresas enquanto agentes de (a partir de estudos)
mudanca do panorama nacional
relativamente a promogdo de
igualdade entre mulheres e
homens.
Proposta de debate /
questdes e Método participativo 20
comentarios em
torno da
apresentacao
TOTAL TEMPO 60
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Avaliagao:

A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do

“Questionario de avaliacdo da sessdo de sensibilizacao/formacdo”.

Bibliografia:

Casaca, Sara Falcao (2012), “Mercado de trabalho, flexibilidade e relacdes
de género: tendéncias recentes”, in Casaca, Sara F. (org), Mudancas
Laborais e Relacbes de Género — Novos Vetores de (Des)Igualdade,
Fundagdo Econdmicas/Almedina, pp: 9-50.

Casaca, Sara Falcao (2013) “As novas dinamicas laborais e os desafios da
articulagao com a vida familiar”, Sociologia, Problemas e Praticas, 72,
pp: 31-52.

Casaca, Sara Falcao (2014), “A Igualdade entre mulheres e homens e a
tomada de decisdao na esfera econdmica: o longo percurso dos
instrumentos normativos, Revista do Centro, de Estudos Judiciarios
(CEJ), n.0 1, pp: 173-191.

Casaca, Sara Falcao e Damido, Sénia (2011) - “Gender (in)equality in the
labour market and the southern European welfare states”, in Addis,
E.; Villota,P.; Degavre, F.; Eriksen, J., Gender and Well-Being: The
Role of Institutions from Past to Present, London: Ashgate., pp: 184-
199.

Chagas Lopes, Margarida (2000), “Trabalho de valor igual e desigualdade
salarial: breve contributo na base dos pressupostos do capital
humano”,ex aequo, 2/3: pp. 107-116.

Chagas Lopes, Margarida (2014), Segregacao e Discriminacdo das
Mulheres no Mercado de Trabalho: Metodologias de medida e
articulacggo com Educagdo e Formacgdo, Universidade Feminista,
UMAR, 14 de Maio de 2014.

Chagas Lopes, Margarida; Perista, Heloisa (2010), "Trinta anos de
educacdo, formacdo e trabalho: convergéncias e divergéncias nas
trajectdrias de mulheres e de homens”, in Ferreira, Virginia (org.) A

Igualdade de Mulheres e Homens no Trabalho e no Emprego em
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Portugal. Politicas e Circunstincias. Lisboa: Comissao para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, pp: 191-216.

Ferreira, Virginia (2010), “A evolucdo das desigualdades entre salarios
masculinos e femininos. Um percurso irregular”, in Ferreira, Virginia
(org.), A Igualdade de Mulheres e Homens no Trabalho e no Emprego
em Portugal — Politicas e Circunstancias, Lisboa: CITE: pp. 139-190.

Ferreira, Virginia e Monteiro, Rosa (2016), “Austeridade, emprego e regime
de bem-estar em Portugal: Em processo de refamilizacao”, ex aequo, n.° 35,
pp: 49-67.

Gonzalez, Pilar; Santos Maria Clementina; Santos, Luis Delfim (2005), The
Gender Wage Gap in Portugal: Recent Evolution and Decomposition.
CETE Discussion Paper DP0505, Faculty of Economics, University of
Porto.

Gonzalez, Pilar; Santos, Luis Delfim; Santos Maria Clementina (2008),
“Gender pay differentials in Portugal: Contributions to the
employment policy debate in the European Union”, Social Policy &
Administration, vol. 42, pp. 125-142.

Perista, Heloisa (2004), “O contexto: andlise das desigualdades salariais
de género em Portugal”, in CITE, Compilacdo de elementos para uma
consulta especializada sobre igualdade de remuneragdo entre
mulheres e homens. Lisboa: DGEEP-CID: pp. 45-60.

Perista, Heloisa (2013), The Price of Crisis - The Impact of Austerity on
Gender Equality. The case of Portugal, Paper to the International,
Expert Conference Gender in the Crisis — The Impact and the Way
Forward in Europe, 5-6 Abril 2013, Atenas.

Régo, Maria do Céu da Cunha (2010), “A construcao da igualdade entre
homens e mulheres no trabalho e no emprego na lei portuguesa”, in
Ferreira, Virginia (org), A Igualdade de Mulheres e Homens no
Trabalho e no Emprego em Portugal - Politicas e Circunstancias,
Lisboa: CITE, pp: 57-98.

Torres, Analia (coord.); Silva, Francisco; Monteiro, Teresa; Cabrita, Miguel
(2004), Homens e Mulheres, Entre Familia e Trabalho, DEEP/CITE,
Estudos 1.
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Desconstrucao de esteredtipos de género

Grupos-alvo:

Task-force/pontos focais e chefias

N° de participantes:
12 - 15

Objetivos gerais:
e Desconstruir esteredtipos de género que limitam quer as
oportunidades de tratamento das trabalhadoras e trabalhadores,

quer o potencial de desempenho empresas.

Resultados esperados:
As pessoas participantes serao capazes de...

e reconhecer os conceitos e saber o seu significado.

o estabelecer a relagcdo entre os esterebtipos de género e as
implicacbes negativas ao nivel de dindmicas de poder, tomada de
decisao, desenvolvimento de carreiras, remuneragdes e ganhos.

o refletir sobre dindmicas de discriminagdo, exclusdo e integracdo no
trabalho.

e reconhecer o ganho para a empresa, enquanto coletivo, em romper

com os esteredtipos de género.
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Conteldos programaticos Resultado esperado Atividades Metodologia M?terlals/ Tgmpo
Equipamentos estimado
= - . Papel recortado
Apresentagdo/Icebreaker Introducao do tema e primeira Ditados participativa ao meio com os 10’
reflexdo em conjunto - .
ditados escritos
Os constrangimentos impostos
pelos esteredtipos de género Exibigdo do video e
no recrutamento: as perdas Apos a discussdo as/os participantes debate sobre a PC
para empresa no devem saber: situacao das Expositiva - video Participativa Projetor 20"
recrutamento de potencial - identificar as desigualdades de mulheres e homens P - debate Colunas de
humano (recursos humanos) e género com base no recrutamento em Portugal no som
a discriminagdo das pessoas acesso ao emprego
candidatas
No final da discussdao as/os
participantes devem saber:
- explicitar os conceitos de sexo,
género, diferenca, desigualdade, Apresentagao PPT Participativa PC
Aprofundamento dos . - Py . . ,
diferentes conceitos diversidade, esteredtipos e Exemplos para Expositiva - exemplos Projetor 30
esteredtipos de género, discussdo e debate exemplos
discriminagao direta e discriminagao
indireta, segregacao sexual
horizontal e vertical
No final do exercicio as/os
participantes, conforme a sua
experiencia numa situagdo de
dominagdo/subordinacdo a luz da Jogo proveniente
h 0 d | d ‘tica d I . Baralhos de
Exercicio pratico integragao de novos e (imentos no a praElca da Participativa - jogo cartas 60’
grupo, estabelecer relagao entre os formagao nao- e debate .
o . Regras do jogo
esteredtipos de género e as formal
implicagdes a nivel de dinamicas de
poder e funcdes de tomada de
decisdo
TOTAL TEMPO 120’

20



Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacdao/formacao” (Ver

anexo 2).

Bibliografia:

CITE (2003), Referencial de Formagdo de Formadores/as em Igualdade
entre Mulheres e Homens, produzido no ambito do Sub-projecto
DELFIM “Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens”, Lisboa,

CITE.

Cunha Régo, Maria do Céu da/IEFP-CNFF (2004), Referencial de Formacao
Continua de Formadores - Para uma Cidadania Activa: A Igualdade
de Homens e Mulheres, IEFP — CNFF.

DGACCP (2007), Referencial de Formagao: Cidadania e Diversidade
Cultural nas Praticas Profissionais, desenvolvido no &ambito do
Projecto EQUAL “Migracoes e Desenvolvimento”, Lisboa, DGACCP.

OIT e EUROCHAMBRES (2008), “Romper com os esteredtipos de género,
dar uma oportunidade ao talento: Conjunto de ferramentas para
Consultores/as de PME e Gestores/as de Recursos Humanos”,
preparado pelo Centro Internacional de Formacao da OIT, em parceria
com a EUROCHAMBRES, no quadro do contrato "Despertar a
consciéncia das empresas para o combate aos esteredtipos de
género" encomendado pela Direccao-Geral do Emprego, Assuntos
Sociais e Igualdade de Oportunidades da Comissao Europeia”,

Comunidades Europeias.

Recursos:
Video “Oferta de Emprego” (edicdao CITE, 2003); Ferramenta online com
narrativas sobre esteredtipos de género (Instituto Europeu para a

Igualdade de Género, 2013): http://eige.europa.eu/more-areas/gender-

stereotypes/search-for-gender-stories

21


http://eige.europa.eu/more-areas/gender-stereotypes/search-for-gender-stories
http://eige.europa.eu/more-areas/gender-stereotypes/search-for-gender-stories

Comunicagao e linguagem inclusiva

Grupos-alvo:

Task-force/pontos focais e chefias

N© de participantes:
10 - 15

Objetivos gerais:

Desenvolver o sentido critico sobre o papel da imagem na
perpetuacao de estereédtipos de género.

Sensibilizar para a importancia de uma linguagem inclusiva de
mulheres e de homens.

Reconhecer a invisibilidade das mulheres na linguagem como

obstaculo a igualdade de género.

Resultados esperados:

As pessoas participantes serdo capazes de...

Analisar criticamente as assimetrias de género veiculadas pela
linguagem.

Identificar criticamente imagens que perpetuam esteredtipos de
género.

Adequar a escrita a igual visibilidade de mulheres e homens na

linguagem.
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. Atividades i
Conteuldt_)s Resultado esperado Metodologia Ma_aterlals/ Te_mpo
programaticos Equipamentos estimado
Apresentagdo ) .
Definicdo dos Metodo Apresentagao Computador, 5
objetivos da expositivo PPT videoprojetor
sessao
As pessoas participantes serdo Comparacéo entre
capazes de analisar criticamente o significado de Dinamica de Fichas com as
Linguagem inclusiva as  assimetrias de género Palavras nogenero Método ativo FUDO palavras, 35’
veiculadas pela linguagem masculino e no grup saco/bolsa
género feminino
As pessoas participantes serdo N Antincios
capazes de identificar Analise de blicitarios. folh
Imagem e estereétipos de criticamente imagens que anuncios . . Dinamica de publicitarios, folhas
i . R Método ativo A4/papel de 45’
genero perpetuam estereotipos de publicitarios. grupo flipchart
genero canetas/marcadores
Apresentagdo de
. Ieglslaf;ao Método Apresentagao Computador, ,
internacional, L A . 5
. expositivo PPT videoprojetor
europeia e
nacional.
Procedimentos
para uma
- As pessoas participantes serdo Il.nguagem
Boas praticas para uma de ad RN inclusiva Métod A = C d
linguagem inclusiva em capazes de adequar a escrita a (especificagdo do etq 0 presentacao _omputa_ or, 10’
= A igual visibilidade de mulheres e expositivo PPT videoprojetor
funcao do género h ) sexo e
omens na linguagem =
neutralizagao ou
abstragdo da
referéncia sexual).
Adaptacgdo de
textos da Dinamica de
organizagado a Método ativo FuDo Folhas A4, canetas 15’
linguagem grup
inclusiva.
Sintese final Método Apresentacgdo Computador, 5/
expositivo PPT videoprojetor
TOTAL TEMPO 120’
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacao/formacao” (Ver

Anexo 2).

Bibliografia:

Abranches, Graca (2009), Guia para uma Linguagem Promotora da
Igualdade entre Mulheres e Homens na Administracdo Publica, CIG -
Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género [da ] Presidéncia
do Conselho de Ministros, Lisboa.

CITE (2003), Manual de Formacao de Formadores/as em Igualdade entre
Mulheres e Homens, CITE - Comissao para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego [da] Presidéncia do Conselho de Ministros e Ministério
da Segurancga Social e do Trabalho, Lisboa.

Niedzwiecki, P. (1999), Mulheres e Linguagem, Comissao Europeia,
Caderno de Mulheres na Europa n© 40.

Perista, H. e Silva, A 82005)., Guia para o Mainstreaming de Género na

Comunicagéo Social, Colegao Bem-me-Quer n°11, Lisboa, CIDM.

Recursos:

Apresentacao “Linguagem Inclusiva em funcdo do género”, Maria do Céu
da Cunha Régo, Diadlogo Igualdade de Género nas Empresas, ISEG, Lisboa,
18 de setembro de 2015.

“Kit Pedagdgico sobre Género e Juventude - Educagao ndo formal para o
mainstreaming de género na area da juventude” (REDE Portuguesa de
Jovens para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens) -

http://tk.redejovensiqualdade.orqg.pt/kitpedagogico rede.pdf

“Guidelines on Gender Neutral Language” (UNESCO) -
http://unesdoc.unesco.org/images/0011/001149/114950mo.pdf

Video “Always #LikeAGirl” (2014):
https://www.youtube.com/watch?v=XjJQBjWYDTs
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Respeito pela integridade e dignidade das pessoas trabalhadoras:

ambientes de trabalho livres de assédio moral e sexual

Grupos-alvo:

Task-force/pontos focais (incluindo membro da CT/CS) e Chefias

N© de participantes:

Até 15 participantes

Objetivos gerais:
e Conhecer e reconhecer situacdes de assédio moral e sexual no local
de trabalho.
e Conhecer e reconhecer o que constitui (praticas e atitudes) assédio
moral e assédio sexual no trabalho.
e Compreender para atuar prevenindo ou resolvendo situagdes de

assédio moral/sexual.

Resultados esperados:

As pessoas participantes serao capazes de...
e Definir assédio moral no trabalho.
e Definir assédio sexual no trabalho.

e O que fazer e como fazer perante um caso de assédio moral/sexual.
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Atividades Materiais/ Tempo
Conteldos programaticos Resultado esperado Metodologia Equipamento s
s estimado
Quebra de esteredtipos sobre Mista. Atividade de Atividade
assédio sexual. dindmica de grupo dindmica de
Definigdo de assédio sexual no Definigdo de assédio sexual Mitos de factos. (participativa) + grupo + 25 minutos
local de trabalho: grandes apresentacao PPT apresentacao
dimensdes e componentes. (expositiva). PPT.
Quebra de estereotipos sobre Mista. Atividade de Atividade
assédio sexual. dindmica de grupo dindmica de
Definigdo de assédio moral no Definicdo de assédio moral Quizz. (participativa) + grupo + 25 minutos
local de trabalho: grandes apresentagao PPT apresentacao
dimensdes e componentes. (expositiva). PPT.
O que se pode fazer para
identificar, acompanhar e
solucionar um caso de assédio
moral/sexual no local de Checklist de coisas a fazer para Era uma vez... um Participativa: Atividade
trabalho. Diferentes acompanhar e solucionar situagdes de atividade de dinamica de 20 minutos
- . P caso real. S oA

perspetivas e cuidados de assédio moral/sexual. dinamica de grupo. grupo.
acordo com a posigdo (alvo de
assédio, colega de trabalho,
etc.)
Que ”.‘ed'ija,s pode tomar uma Identificagdo de formas praticas para Apresgntagao PPT: ~
organizagao: =~ Como = Prover o, ..encdo e resolucdo de casos de 11 dlca_ls para as Expositiva. Apresentacao 20 minutos
tolerancia zero relativamente preveng s organizagoes e PPT.

Py assédio moral/sexual.
ao assédio sexual/moral. trabalhadores/as.
Resultados de pesquisa sobre
assédio sexual e moral no local Apresentagao PPT:
de trabalho em Portugal 2015. Retrato do fendmeno do assédio o assédio sexual e Expositiva (com Apresentacgo
Comparagdo de resultados de sexual e moral no local de trabalho em moral no local de d 20 minutos

: . ebate) PPT.
pesquisa 2015 com pesquisa Portugal. trabalho em
de 1989: grandes tendéncias Portugal.
de mudanca.

TOTAL TEMPO 110’
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacao/formacao” (Ver

anexo 2).

Bibliografia:

Amancio, Ligia e Lima, Luisa (1994), Assédio Sexual no Mercado de
Trabalho, Comissao para a Igualdade no Trabalho e o Emprego, CITE,
Ministério do Emprego e Seguranca Social.

Amante, Carolina (2014), A Prova no Assédio Moral, dissertacao de
Mestrado, Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa.

Araujo, Manuel S. G., (2009) Preditores Individuais e Organizacionais de
Bullying no Local no Local de Trabalho, Braga, Minho, Tese de
Doutoramento em Psicologia Escola de Psicologia, Universidade do
Minho.

CITE (2013), Guia Informativo para a Prevencdo e Combate de Situagoes
de Assédio no Local de trabalho: um Instrumento de Apoio a
Autorregulacao, Lisboa, CITE.

Eurofound (2015), Violence and Harassment In European Workplaces:
Causes, Impacts and Policies, Dublin.

Ferrinho, Paulo et al (2003), “Patterns of perceptions of workplace violence
in the Portuguese health care sector”, Human Resources for Health,
1-11.

Hern, Jeff e Parkin, Wendy (2001), Gender, Sexuality and Violence in
Organizations, London, Sage Publications.

Leymann, Heinz (1996), “The content and development of mobbing at
work", European Journal of Work and Organizational
Psychology, 5(2): 165-184.

Paludi, Michele A., Barickman, Richard (1998), Sexual Harassment, Work
and Education: a resource manual for prevention, Albany, State
University of New York Press.

Pena dos Reis, J. (Coordenador), Pereira, A. A. Reis, V. Ravara, D. (2014),

O Assédio no Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios.
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Pereira de Almeida, P. (ed.) et al, (2007), Assédio Moral no Trabalho - Um
estudo aplicado, Associagdao para o Desenvolvimento das
Competéncias.

UMAR, Unido de Mulheres Alternativa e Resposta (2014), Assédio Sexual:
quebrar invisibilidades. Construir uma cultura de prevengdo e
intervencgao.

Verdasca, Ana T. M. (2010), Assédio Moral no Mercado de Trabalho. Uma
aplicacdo no sector bancario, dissertacdo de Doutoramento em
Sociologia Econdmica e das Organizagdes, Instituto Superior de

Economia e Gestdo, Universidade Técnica de Lisboa.

Recursos:

Atividades de formagdao em assédio sexual e moral no local de trabalho
desenvolvidas no ambito do projeto ‘Assédio Sexual e Moral no Local de
Trabalho em Portugal’ desenvolvido pelo CIEG-ISCSP ULisboa, promovido

pela CITE e financiado pelo mecanismo financeiro EEA Grants.

Apresentacgdes PPT - resultados de pesquisa do projeto ‘Assédio Sexual e
Moral no Local de Trabalho em Portugal’ desenvolvido pelo CIEG-ISCSP
ULisboa, promovido pela CITE e financiado pelo mecanismo financeiro EEA

Grants.
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Articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal

Grupos-alvo:
Chefias

N© de participantes:
Até 15 participantes

Objetivos gerais:
e Conhecer a realidade portuguesa no que se refere a articulacao
entre vida a profissional, familiar e pessoal.
e Conhecer e reconhecer os desafios presentes na articulacdo entre
vida a profissional, familiar e pessoal.
e Identificar e conhecer boas praticas e solucdes facilitadoras da

articulacao entre vida a profissional, familiar e pessoal.

Resultados esperados:

e Possibilitar que as pessoas participantes, no final da sessao,
compreendam a mais-valia de uma organizagdo promotora e
facilitadora de praticas adequadas que beneficiem a articulacao
entre vida a profissional, familiar e pessoal dos/as trabalhadores/as.
Que sejam capazes de reconhecer os desafios inerentes a

articulacao e identifiquem boas praticas que a promovam.
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Conteldos
programaticos

Dados Estatisticos:
evolugdo das licengas de
parentalidade, divisdo
conjugal das tarefas
domésticas, trabalho nao
pago - numero de horas
despendidas.

Resultado esperado

Conhecer a realidade
portuguesa.

Atividade

Exposigdo e
analise de dados
estatisticos e
discussao
alargada.

Metodologia Equipamentos Tempo

estimado

Expositiva/Ativa

Computador e
data-show
Materiais

Estatisticas:
CITE e Policy
Brief I -
Homens,
Papéis
Masculinos e
Igualdade de
Género, ICS e
CITE

20°

Conceito de articulagdo
entre a vida profissional,
familiar e pessoal. Os
diferentes tempos e usos
do tempo - causas e
desafios da articulagdo.
Praticas que promovam e
favorecam a articulagao
entre a vida profissional,
familiar e pessoal.

Compreender do que falamos
quando falamos de articulagao.

Reconhecer os desafios inerentes
a articulagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal e
ser capaz de criar mecanismos
facilitadores desse equilibrio.

Exposicdo e
discussao alargada

Exercicio: um ou
dois casos
(dependendo se a
sessdo tem 120 ou
90 minutos)

Expositiva/Ativa

Computador,
data-show, flip-
chart ou
qguadro branco,
folhas brancas
e canetas.
Exercicios com
base no Manual
de Formacgao
de
Formadores/as
em Igualdade
de
Oportunidades
entre Mulheres
e Homens
(CITE)
adaptados ao
contexto atual.

40’ ou
60°

Exemplos de medidas de
articulagdo, nas suas
diferentes areas, que

constituem boas praticas

em diversas empresas.

Identificar e conhecer boas
praticas que promovam a
articulagdo entre vida a
profissional, familiar e pessoal.

Exposicdo e
discussdo
alargada.

Expositiva/Ativa

Computador e
data-show
Relatério sobre
boas praticas
nas empresas
2013, CITE

30" ou
40’

TOTAL TEMPO

90 "‘ou
120°
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacao/formacao” (Ver

Anexo 2).

Bibliografia:

Ayuntamiento de Madrid: Area de Gobierno de Familia y Servicios Sociales
(2007), Guia de Buenas Practicas de Conciliacion de la Vida Personal,
Familiar y Laboral en las Empresas, Madrid.

Casaca, Sara Falcdo (2014), “A conciliacdao trabalho-familia como uma
dimensdao fundamental da qualidade de vida”, in Kovacs, Ilona
(coord.), Temas atuais em Sociologia do Trabalho, Coimbra:
Almedina/ Fundacao Econdmicas, pp: 355-380.

CITE - Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (2003),
Manual de Formagdo de Formadores/as em Igualdade de
Oportunidades entre Mulheres e Homens, Lisboa.

Eurofound (2015), Working and caring: Reconciliation measures in times
of demographic change, Publications Office of the European Union,
Luxembourg.

Guerreiro, M. D., Lourenco, V. (1999), Boas Praticas de Conciliacdo entre
Vida Profissional e Vida Familiar - Manual para as Empresas, Lisboa,
CITE.

Perista, Heloisa (2010), “Mulheres, homens e usos do tempo - quinze anos
apos a Plataforma de Accdo de Pequim, onde estamos, em Portugal”,
Revista de Estudos Demograficos, n° 47: 47-63.

Project All Together (2007), Bringing men to Equality and Worklife Balance,
A guide for organisations, Renne.

Torres, A., Monteiro L. T., Vieira da Silva F. e Cabrita M. (2004), Homens
e Mulheres entre Familia e Trabalho. Lisboa, CITE.
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Recursos:

Estatisticas CITE - Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
sobre Mulheres e homens - Trabalho, emprego e vida familiar, Licengas
parentais, Usos do tempo, Conciliacdo entre vida profissional e pessoal e
familiar, Base de dados sobre género -
http://www.cite.gov.pt/pt/acite/estatisticas.html

Policy Brief: "Homens, papéis masculinos e igualdade de género”,
desenvolvido em parceria pelo ICS-ULisboa e pela CITE, 2015 -
http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/noticia456.html

Relatério Sobre Boas Praticas nas Empresas, CITE, 2013 -

http://www.cite.gov.pt/pt/destagues/noticia317.html

Solucionario - “Um instrumento para a Promocdo de Boas Praticas em
Igualdade de Género nas Empresas”, desenvolvido pelo CESIS (coord.),
CITE e ISCTE, no ambito da parceria de Desenvolvimento do Projeto
Dialogo Social e Igualdade nas Empresas, 2008 -

http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/produtosl 4.html
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Metodologia para avaliacao dos postos de trabalho sem

enviesamento de género

Grupos-alvo:

Profissionais da area de gestao de recursos humanos, bem como membros

da task force e/ou pontos focais relevantes no dominio da avaliagao dos

postos de trabalho

N© de participantes:

Até 15 participantes

Objetivos gerais:

Sensibilizar para a importadncia de uma avaliagdao dos postos de
trabalho que potencie a eliminacao das diferengas salariais em
fungdo do género.

Analisar, de forma detalhada, uma metodologia para avaliagdao dos
postos de trabalho sem enviesamento de género: o método analitico

por pontos.

Resultados esperados:

As pessoas participantes...

Ficarao a conhecer os principios-chave sobre igualdade salarial entre
mulheres e homens no quadro normativo.

Serdo capazes de reconhecer a persisténcia da desigualdade salarial
entre mulheres e homens em Portugal, bem como as respetivas
causas.

Serao capazes de identificar as vantagens da igualdade salarial entre
mulheres e homens.

Ficardo a conhecer, de forma detalhada, o método analitico por
pontos que, com base numa avaliacdo dos postos de trabalho sem
enviesamentos de género, permite estimar as diferencas salariais
entre postos de trabalho do mesmo valor e definir os ajustamentos

necessarios
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Conteldos
programaticos

Resultado esperado

Atividades

Metodologia

Materiais/

Tempo
Equipamentos estimado

1. Apresentagdo dos

Método expositivo

Computador,

objetivos da sessdo Apresentacao Apresentacdo PPT videoprojector >
As pessoas participantes ficarao
2. A igualdade salarial a conhecer os principios-chave
. A ~ . . Computador, ,
entre mulheres e homens sobre igualdade salarial entre Apresentagao Método expositivo - - 5
. videoprojector
no quadro normativo mulheres e homens no quadro
normativo
As pessoas participantes serao
3. A persisténcia da capazes de reconhecer a Apresentacao
desigualdade salarial entre persisténcia da desigualdade Reflexdao conjunta Método expositivo e Computador, 10’
mulheres e homens em salarial entre mulheres e e debate participativo videoprojector
Portugal e suas causas homens em Portugal, bem como
as respetivas causas
As pessoas participantes serao
igjélgzd\/:rsl;?agreiglsei?cre capazes de identificar as Apre~sentagéo Método expositivo e v(i:ggzl;g?gftZr 10°
vantagens da igualdade salarial Reflexao conjunta participativo
mulheres e homens
entre mulheres e homens e debate
As pessoas participantes ficardo
a conhecer, de forma detalhada,
0o método analitico por pontos
5. Metodologia para que, com base numa avaliagao Apresentacao
avaliagdo dos postos de dos postos de trabalho sem Exposicdo
trabalho sem enviesamentos de género, de exemplos Método expositivo e Computador, 90’
enviesamento de género: permite concretos participativo videoprojector
o método analitico por estimar as diferengas salariais
pontos entre postos de trabalho do
mesmo valor e definir os
ajustamentos necessarios
5.1 Andlise do
contetdo dos
postos de t_rapalljo Apreseqtalgao ) N Computador,
de predominancia Exposigao Metodo expositivo e videoprojector 20"
feminina e de de exemplos participativo
predominancia concretos

masculina
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5.2 Recolha de
informacdes sobre
os postos de
trabalho a avaliar

Apresentacgdo
Exposicao de
exemplos concretos

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector

157

5.3 Analise dos
resultados

Apresentacao
Exposicdo de
exemplos concretos

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector

15’

5.4 Determinagao do
valor dos postos
de trabalho

Apresentacao
Exposicao de
exemplos concretos

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector

20°

5.5 Estimativa das
diferencas
salariais entre
postos de trabalho
do mesmo valor e
dos ajustamentos
necessarios

Apresentacao
Exposigao de
exemplos concretos
Proposta de
ferramentas de
apoio
Reflexdao conjunta e
Debate

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector
Ligagdo a
internet

20’

TOTAL TEMPO

120’
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Avaliagao:

A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questiondrio de avaliacdo da sessdo de sensibilizacdo/formacao” (Ver

Anexo 2).
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A implementacao do Plano de Acao (PA) para a Igualdade entre

Mulheres e Homens

Grupos-alvo:

Task force, além de chefias e pontos focais

N© de participantes:

Até 15 participantes

Objetivos gerais:

Possibilitar ou potenciar conhecimento sobre as diferentes da

implementacao do PA e o papel da task force.

Resultados esperados:

As pessoas participantes...

Obterdao uma melhor compreensao acerca das atribuicdes dos
elementos da task force e dos pontos focais enquanto agentes de
mudanca, assim como das varias etapas da implementacao do PA.
Ficardo a conhecer as ferramentas essenciais ao papel de
coordenacdo da task force na implementagao do PA, na articulagao
com outros agentes (pontos focais) e nas varias etapas da
implementacao do PA.

Compreenderdao a importdncia da monitorizacdo das medidas
consagradas no PA para a Igualdade e orientar sobre como
proceder.

Estarao aptas a efetuar o mapeamento das forgas internas a favor e
contra a mudanca, assim como a definir as possiveis estratégias de

alianca e de superacao de resisténcias.
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, P, Atividades . Materiais/ Tempo
Conteudos programaticos Resultado esperado Metodologia Equipamentos estimado
Apresentagac(;;jos objetivos Apresentacso Método expositivo Apresentacao Computador, 5

~ PPT videoprojetor
sessao
As pessoas participantes obterdo ApresgnEagao.
= Exposicao de . o
As etapas de um processo de uma melhor compreensdo acerca desafios concretos Método expositivo e Computador, 30"
mudanga organizacional das varias etapas da = - ) participativo videoprojetor
) = Reflexao conjunta e
implementagao do PA
debate
As pessoas participantes ficarao
conhecer as ferramentas essenciais Apresentagdo. Computador,
ao papel de coordenagdo da task Exposicdo de Método expositivo e videoprojector/
As atribuigOes da task-force force na implementagdo do PA, na desafios concretos EXPOS Documento 20
- ~ ~ . participativo
articulagdo com outros agentes Reflexao conjunta e sobre as
(pontos focais) e nas varias etapas debate atribuicdes
da implementagao do PA
Compreendem 2 importancia da  Aplicacao a6 PA da Computador,
A coordenagdo e a preender port. plicag Método expositivo e videoprojector/ .
A monitorizagdao das medidas empresa ST 20
monitorizagao do PA ~ ) participativo Documento -
consagradas no PA para a Igualdade Reflexao conjunta e
. PA da empresa
e orientar sobre como proceder debate
Apresentagdo.
As pessoas participantes estdo Role Play: _Comput_ador,
videoprojector/
. aptas a efetuar o mapeamento das argumentos de
As forgas internas a favor da f - f oA stod o Documento
mudanca e resistentes & orgas |nterna_s a favor e con_tr_a a resisténcia e contra-  Meétodo _e>_<pos_|t|vo e com as 45
mudanga, assim como a definir as argumentos participativo h =
mesma P L ) ~ orientagdes
possiveis estratégias de alianga e de Reflexao em torno ara o role-
superagdo de resisténcias do mesmo e P la
debate. play
TOTAL TEMPO E20j08

150’




Avaliagao:

A sessdo serd avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacao da sessao de sensibilizacdo/formacdo” (Ver Anexo
2).
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Anexo 1 - Composicao do Comité Consultivo

Stakeholders

Associacdao da Hotelaria, Restauracdao e Similares de Portugal, representada
pelo Presidente de Direcao - Mario Pereira Gongalves; e por Maria Gracinda
Ramos.

Associagcao Portuguesa de Etica Empresarial, Comissdo Técnica 179,
representada pela sua presidente: Josefina Leitao.

Banco Santander Totta, S.A (empresa que integra o Férum I-GEN)
representada por Isabel Viegas, Direcdo de Coordenacao de Recursos
Humanos.

Comissao de Mulheres da UGT, representada por Lina Maria Cardoso Lopes.
Comissao para a Igualdade entre Mulheres e Homens - CGTP-IN, representada
por Fatima Messias; e por Paulo Lauredo.

Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego - representada pela sua
Presidente — Joana Giria; e por Clara de Jesus - coordenadora do I-GEN.
Federacdao dos Sindicatos de Alimentagcao, Bebidas, Hotelaria e Turismo -
CGTP-IN, representada por Maria das Dores Oliveira Torres Gomes.
IAPMEI/RSO PT, representadas por Celina Gil.

Instituto Portugués de Corporate Governance, representado pelo Presidente
da Diregcao - Pedro Rebelo de Sousa; e pelo seu vice-presidente executivo -
Manuel Maria Agria.

Mercer Consulting (empresa que integra o Forum I-GEN), representada pela
sua gerente - Nélia Camara.

International Training Centre / Organizagao Internacional do Trabalho
(ITCILO), representada por Benedetta Magri.
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Pessoas Peritas

Carlos Costa, Professor da Universidade de Aveiro.
Clara Raposo, Professora do ISEG-ULisboa.

Conceicdo Nogueira, Professora da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da
Educacdo da Universidade do Porto.

Dina Canco, Adjunta do Gabinete da Secretaria de Estado dos Assuntos
Parlamentares e da Igualdade.

Isabel Romao, Perita em Igualdade de Género.
Margarida Chagas Lopes, SOCIUS/ISEG - ULisboa.
Maria do Céu da Cunha Régo, Perita em Igualdade de Género.

Maria do Pilar Gonzalez, Professora da Faculdade de Economia da Universidade
do Porto.

Maria das Dores Guerreiro, Professora do ISCTE-IUL.
Regina Tavares da Silva, Perita em Igualdade de Género.

Sofia Branco, Perita em Igualdade de Género/Presidente do Sindicato de
Jornalistas.

Virginia Ferreira, Professora da Faculdade de Economia, Universidade de
Coimbra, Presidente da Direcao da Associacao Portuguesa de Estudos sobre
Mulheres.

Compromisso da Equipa do Projeto:

Fornecer informagao regular (trimestral) acerca do desenvolvimento do
Projeto, permitindo a criagdo de reflexao e opinido por parte das/os peritas/os
e stakeholders convidadas/os;

Divulgar publicamente a constituicdo do CC, reconhecendo o trabalho e os
inputs por este gerados.

Compromisso dos membros do Comité Consultivo:

Comparecer nas reunides plenarias e de trabalho;

Fornecer contributos para o desenvolvimento do Projeto, nas suas areas de
trabalho e expertise.
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Anexo 2 - Questionario de avaliacdao da sessao de

sensibilizacao/formacao

Por favor, avalie a sessao colocando uma cruz (X) no espago que considera

mais adequado, de acordo com a seguinte escala:

AA AA
f——: C‘A‘;\ N’ g
Nada satisfeita/o Pouco satisfeita/o Satisfeita/o Muito satisfeita/o
) | G AA A A
|\~ | &Y &

ASPETOS LOGISTICOS

Data da sessdao

Horario da sessao

Duracao da sessao

Meios audiovisuais e recursos ao dispor

Qualidade dos materiais distribuidos (se aplicavel)

ASPETOS TEMATICOS

Interesse dos conteldos apresentados

Importancia dos conteudos apresentados

Pertinéncia dos conteldos apresentados para a
minha funcdo na empresa (se aplicavel)

Clareza na apresentacdo dos conteludos

Capacidade da pessoa facilitadora da sessdao em
motivar o grupo

Atividades apresentadas e realizadas

Adequacdo da sessdo as minhas expetativas

Avaliacdo global da sessao

[inserir Nome da Empresa]

[inserir tema da Sessao]
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EM RELACAO A SESSAO:

Aspetos mais conseguidos

Aspetos a melhorar

Se assim o entender, deixe-nos ainda, por favor, outros comentarios.

Agradecemos a sua colaboragao.
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