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O PROJECTO

O PROJECTO

Em 2005/2006, a Esdime foi uma das organizagdes alvo do “Estudo Diagnostico e Prospectivo sobre o Papel das
ONG na Promogéo da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens”, realizado pelo Centro de Estudos
Sociais da Universidade de Coimbra a pedido da entéo designada Comisséo para a Igualdade dos Direitos da Mulher
(actual CIG), no ambito do Projecto “Viver diferentes, Crescer iguais — Olhares sobre a Igualdade” implementado no
concelho de Almodévar.

Neste estudo foi referido que “esta organizagdo apresenta algumas caracteristicas interessantes quanto a
incorporagdo da Igualdade de Oportunidades internamente. E visivel a sensibilizagdo de varios dos seus membros
para as problematicas da Igualdade entre homens e mulheres, que se reflecte nos projectos realizados ao longo do
tempo, ainda antes do projecto apoiado pela pequena subvengdo da CIDM. Também a formagéo especifica de algumas
pessoas, nomeadamente do vice-presidente e das pessoas responsaveis pelo projecto CIDM, levou a introdugédo
destas questdes no plano da dindmica interna da organizagéo. No entanto é reconhecida a necessidade de uma maior
sistematizagéo e informagao nesta area, pois manifesta-se algum desconhecimento sobre o “como fazer” Igualdade,
para além da aplicagéo da legislacdo em vigor.”

Nesse mesmo estudo concluiu-se que “com um bom acompanhamento e formagéo (a Esdime) podera ser sem
duvida uma organizagdo importante para a promogao da Igualdade entre homens e mulheres no territério onde
desenvolve as suas actividades e influenciar positivamente a promogao da Igualdade de Oportunidades entre os seus
parceiros na regido.”

Foi neste contexto que a Esdime candidatou ao Programa Operacional Potencial Humano, Eixo 7 - Igualdade
de Género, Tipologia 7.2 — Planos para a Igualdade, o projecto “Entre Nés, Iguais” procurando fortalecer a sua




organizagdo do ponto de vista da Igualdade entre homens e mulheres, aproveitando o trabalho ja realizado e dando-
lhe uma maior dimensao e solidez, através da implementagdo na Esdime de um Plano para a Igualdade de Género.

Foram 24 meses de dinamizagao do Projecto em que, com os inevitaveis desfasamentos nos tempos previstos para
a execucdo das diferentes actividades, se respeitaram e cumpriram os objectivos delineados. Podemos seguramente
afirmar que ao nivel do Objectivo Geral se contribuiu decisivamente para o aprofundamento do Enfoque de Género na
Esdime, ao nivel dos seus principios, praticas e instrumentos.

O projecto “termina” aqui, mas deixa-nos responsabilidades acrescidas: a nivel interno, no que concerne ao
cumprimento das medidas definidas e a nivel externo, no disseminar e aprofundar junto das entidades parceiras a
adopgéo de praticas organizacionais sustentadas na Igualdade entre homens e mulheres.

Por todo este tempo de partilha e reflexao, por este processo de crescimento colectivo, de uma maior sensibilizagao
e aprofundamento dos nossos conhecimentos ao nivel das questdes relacionadas com a Igualdade de Género, é
legitimo manifestar o agradecimento a todas as colaboradoras e a todos os colaboradores da Esdime sem excepgéao
- desde os/as que iniciaram o projecto, aos/as que entretanto aceitaram novos desafios, e aos/as que no tempo de
execugao do projecto deram corpo a nossa organizagao - pela forma como se envolveram, participaram e tornaram
possivel a definicdo das prioridades e compromissos assumidos no Plano para a Igualdade.

Agradecimento as nossas parceiras da SURT — Asociacion de Mujeres para la Insercion Laboral, que apesar
das suas diferentes caracteristicas, aceitaram partilhar connosco a sua experiéncia, tanto a nivel interno enquanto
organizagdo, como a nivel externo, em particular no que concerne a todo o trabalho de assessoria que desenvolvem a
empresas e Municipios ao nivel da concepg¢éo e implementacgao dos Planos para a Igualdade.

Um agradecimento especial as nossas assessoras externas da Fundagdo Graal, que aceitaram o desafio de
colaborar connosco, de nos orientar e apoiar neste processo de redescoberta da nossa organizagéo, da nossa forma
de trabalhar, funcionar e de nos relacionarmos, particularmente em torno das questdes da Igualdade de Género.
Respeitaram os nossos tempos, as nossas ideias. Fora de modelos pré definidos, foram co-construtoras, numa atitude
de questionamento e redireccionamento do nosso olhar.

Entre N6s Iguais - Plano para a Igualdade



GRAAL

GRAAL

O desafio feito ao Graal pela Agéncia para o Desenvolvimento Local no Alentejo Sudoeste — ESDIME - para
colaborar, enquanto entidade consultora, na construgao do seu proprio Plano para a Igualdade, foi recebido como uma
nova oportunidade para aprofundar a experiéncia ja realizada em empresas em contexto urbano, adaptando-as ao
interior do Pais. Duas ideias principais levamos connosco da experiéncia anterior e que foram chave no desenvolvimento
do processo: o resultado devia ser construido colectivamente e a sensibilizagéo e o envolvimento das chefias eram
prioritarios.

Tivemos o privilégio de encontrar um grupo de mulheres e homens jovens, aberto as novas perspectivas a emergir
no mundo e, simultaneamente, a saber que, € ali, no Sudoeste Alentejano, que lhes compete cavar e semear um
mundo outro fazendo brotar vida em qualidade para todos e todas. Encontramos humor e encontramos reflexao e
accdo de méos dadas, jovens conscientes de que reflexdo sem acgdo é puro verbalismo e acgdo sem reflexdo é
apenas activismo.

Neste contexto, o Graal, foi dando e recebendo. Foi catalizador de dindmicas, permitindo que a desigualdade
entre os homens e as mulheres fosse falada e questionada, no respeito pelas diferengas e no agugar da consciéncia
de discriminacdes. Discriminagdes talvez presentes no dia a dia, nos contextos de trabalho no interior da entidade, a
nivel individual ou familiar e, também Ia fora, onde preconceitos e tradi¢des de tratamento desigual entre homens e
mulheres permanecem e interagem continuamente com a organizagdo. Foram surgindo apontamentos com medidas
para garantir a Igualdade de Oportunidades e de tratamento, solugbes foram colocadas a circular, a modificar, a
questionar e, finalmente, a classificar e monitorizar.

O Graal saiu mais novo. E, se ha alguma mensagem a deixar é a certeza de que mudangas organizacionais €
institucionais que tenham em vista a transformagao de valores, costumes e regras que garantam a Igualdade entre
homens e mulheres, sdo indispensaveis na provocagao e manutengdo de ondas de Desenvolvimento.

Obrigada.







DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

IGUALDADE DE GENERO NA ESDIME
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

A. ENQUADRAMENTO

O diagnéstico organizacional da Esdime sintetiza o trabalho realizado de Janeiro a Junho de 2009 no &mbito
da actividade de consultoria do Graal a ESDIME, projecto “Entre nds Iguais”, integrado no Programa Operacional
Potencial Humano, Eixo 7 “Igualdade de Género”; Tipologia 7.2 “Planos para a Igualdade”.

A ESDIME é uma cooperativa de solidariedade social criada em 1989 com a misséo de “contribuir para a melhoria
da qualidade de vida das pessoas e para o desenvolvimento sustentdvel dos territrios em que intervém, em particular
no Alentejo Sudoeste, através do desenvolvimento de projectos e da prestagdo de servicos de qualidade adequados
as realidades locais”.

O objectivo geral do projecto é aprofundar o enfoque de género na ESDIME ao nivel dos seus principios, praticas
e instrumentos, contribuindo para a Igualdade de Oportunidades entre homens e mulheres.

O projecto tem como objectivos especificos:

— Integrar a dimenséo de género na cultura organizacional, nomeadamente no que respeita aos
principios e valores a conter na Carta de Missdo da ESDIME;

- Promover na politica de recursos humanos o enfoque da Igualdade de Género - processos de
recrutamento e selecgao, politica salarial, conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal,
plano de formag&o interno, entre outros;

— Garantir que a dimenséo de género esta integrada nos objectivos, execucao, avaliagdo e impacto
das iniciativas e projectos desenvolvidos pela ESDIME;

- Assegurar que a estratégia comunicacional e relacional da ESDIME integra a perspectiva de
género.




O Graal, enquanto entidade consultora com experiéncia de intervengdo na area da Igualdade de Oportunidades,
nomeadamente junto de outras empresas, foi contratado como entidade prestadora de servicos e assumiu a
responsabilidade de prestar assessoria técnica ao projecto “Entre nds, Iguais” para diagnostico, sensibilizagdo/formagao
de actores/as, desenvolvimento, implementagéo e avaliagdo de um Plano para a Igualdade.

A proposta da Tipologia 7.2 “Planos para a Igualdade” do POPH foi adaptada de forma a integrar as caracteristicas
da organizagdo, nomeadamente no que toca a: localizagado geografica e histéria, objecto de actividade, dimenséo e
forma de organizagao interna.

Neste processo, o Graal e a ESDIME acordaram em conjunto a metodologia de intervencdo e as actividades
a desenvolver, formalizadas no contrato de prestacdo de servigos sendo da responsabilidade do Graal estimular o
processo de questionamento interno e a identificagdo das questdes chave nesta area, sem substituir a equipa de
gestdo da ESDIME.

Entre N6s Iguais - Plano para a Igualdade



DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

B. METODOLOGIA E FONTES DE DIAGNOSTICO

Realizaram-se reunides com periodicidade mensal entre a equipa do projecto da ESDIME e a equipa de
consultoras do Graal tendo em vista aprofundar o conhecimento da organizagdo, nomeadamente no que toca aos
aspectos formais (estrutura, organigrama, formas de organizagéo do trabalho), definir em detalhe o plano de trabalhos
a desenvolver, incluindo a calendarizagdo e objectivos das acgdes, avaliar continuamente as necessidades de
ajustamento do processo e proceder as correcgdes necessarias tendo em vista os objectivos definidos.

Realizaram-se duas reunides com a Direcgdo, nas quais se procurou concretizar as expectativas em relagdo ao
papel do Graal e aos objectivos do projecto, aprofundar a reflexdo colectiva em torno de qual o problema a que se
procura responder, identificar boas praticas, definir indicadores de andlise, criar uma linguagem comum em relagéo
as tematicas da Igualdade de Género, reflectir sobre questdes potencialmente problematicas antes de envolver os
colaboradores e as colaboradoras da organizagdo. Estas reunides contribuiram, entre outros, para aprofundar a
imagem de “trabalhador/a ideal” na ESDIME, evidenciar formas directas e indirectas de discriminagéo, efectuar o
levantamento de estratégias que condicionam o acesso de determinado grupo a uma fungéo / cargo, reflectir em torno
das vantagens de politicas de nao-discriminagéo.

Foi feita uma analise, a partir de dados estatisticos desagregados por sexo, de forma a evidenciar a existéncia,
ou nao, de igualdade salarial, segregagao horizontal e/ou vertical, nomeadamente no que diz respeito a representagéo
nas esferas de tomada de decis&o.

Para analise de politicas formais analisaram-se documentos internos (andncio, guido de entrevista para
seleccdo de candidatos/as e manual de avaliagdo de desempenho) relacionados com o recrutamento, a selecgéo,
desenvolvimento e avaliagdo de desempenho. Estes documentos foram também utilizados como fonte de analise dos
aspectos da linguagem e imagem utilizados na comunicagéo interna e, para a comunicagao externa, foi analisado o
site www.esdime.pt .




Realizaram-se entrevistas individuais aos colaboradores e as colaboradoras da ESDIME tendo em vista o
levantamento dos esteredtipos de género presentes e das principais questdes e conceitos relativos a esta tematica. As
questdes procuraram identificar, por um lado, em que medida uma mesma fungao ou tarefa é igualmente qualificada
se for realizada por uma mulher ou por um homem e como € que se distribui o estatuto / valor subjectivo de cada sexo.
Por outro lado, procuraram identificar em que medida s&o reconhecidas as dificuldades especificas de cada género no
acesso a cargos de tomada de decis&o, no acesso ao descanso e tempo livre, no acesso aos cuidados dos filhos, no
acesso ao desenvolvimento de todo o tipo de competéncias.

Procurou-se caracterizar as formas de organizagdo do trabalho existentes na organizagado, nomeadamente do
ponto de vista da carga horaria, rigidez de hora de entrada/saida, mecanismos de compensagéo de horas de trabalho,
possibilidades de trabalhar em casa, trabalho a tempo parcial, ou outras menos padronizadas. Foram ainda analisados
os procedimentos em caso de faltas e as medidas de apoio aos trabalhadores e trabalhadoras.

Foi aplicado e analisado um questionario sobre a conciliagdo entre a vida profissional e outras esferas de
vida a 7 colaboradores e 16 colaboradoras da ESDIME. No questionario procurou-se aferir em que medida, do ponto
de vista individual de cada colaborador e colaboradora, existe uma relagéo positiva ou negativa entre a vida profissional
e as outras esferas da vida. Nesta avaliagdo consideraram-se trés aspectos: o nivel de satisfagdo quanto ao grau
de participagao na vida profissional e noutras esferas da vida, a capacidade para responder satisfatoriamente as
responsabilidades assumidas e a capacidade para responder satisfatoriamente as expectativas de outros. Procuraram-
se ainda identificar eventuais transferéncias negativas da vida familiar e pessoal para a esfera profissional e desta para
a primeira.

Realizaram-se dois workshops de formacao/sensibilizagdo sobre a Igualdade de Oportunidades entre as
mulheres e os homens, envolvendo toda a equipa da ESDIME (2 grupos de 10 pessoas) em torno da proposta do
Referencial de Formagdo em lIgualdade de Género, onde se trabalharam os principais conceitos ligados a esta
tematica, nomeadamente igualdade, diferenca e desigualdade, discriminagéo, sexo e género, papeis sociais de género
e esteredtipos — assim como os aspectos histéricos dos movimentos feministas, a legislagéo nacional e comunitéria,
dados sobre a situag@o actual das mulheres e dos homens em Portugal, linguagem/imagem das mulheres, violéncia
em fungéo do sexo.

Entre N6s Iguais - Plano para a Igualdade
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C. RESULTADOS OBTIDOS

Aanélise que se segue procura dar conta dos resultados do processo, procurando sempre ter presente os objectivos
propostos. Foi dada especial atengéo a trés aspectos:

— Em que medida mulheres e homens participam em condigdes de Igualdade em todas as fungdes/
cargos existentes;

— Em que medida o modelo de organizagao do trabalho considera as necessidades de conciliagdo
da vida profissional com outras esferas da vida de mulheres e de homens;

— Em que medida a organizagéo promove a mudanga de atitudes e comportamentos nos contextos
onde intervém.

1. Compromisso institucional com a Igualdade de Género

1.1. Relagdao com a comunidade

A ESDIME desenvolve iniciativas dirigidas a comunidade onde actua tendo em vista a sensibilizagdo para as
questdes de Igualdade de Género e ndo-discriminagdo. A Igualdade de Género é encarada como factor essencial ao
Desenvolvimento Local, razdo que tem levado a organizagdo a desenvolver, desde 1993, um conjunto de intervengdes
nesta area junto das comunidades onde actua. S&o exemplos 0s seguintes: no quadro do programa Iniciativa Comunitaria
NOW I, o Projecto VALEMA - “Valorizagao do Emprego da Mulher Alentejana” (1993), no quadro do programa Iniciativa




Comunitaria NOW Il - Projecto “Entreprendre au Féminin” e no quadro do Pograma Operacional INTEGRAR - Medida
1 “Apoio ao Desenvolvimento Social” foi promovido o Projecto “Superar Dificuldades, Criar Projectos” e na Medida
2 “Integragdo Econdmica e Social de Desempregados de Longa Duracdo” foi desenvolvido o Projecto “Formart”,
ambos de 1997/8. Em parceria com os Conselhos Locais de Acg¢do Social dos varios concelhos, uma acgao no ambito
do Projecto Real no quadro do Programa Iniciativa Piloto — Promog¢&o Local de Emprego no Alentejo no dambito do
Plano Regional de Emprego, 2000. No ambito do Programa Operacional Educagdo Formagdo e Desenvolvimento
Social - POEFDS com o Projecto “Desenvolver Envolvendo” foi desenvolvida a Acgdo 3.2. “Insergéo Psicossocial de
Mulheres Socialmente Desfavorecidas” (2003/4) e no ambito do mesmo Projecto “Desenvolver Envolvendo” no Vector
3 — Promogé&o da Cidadania e do Desenvolvimento Social, como continuidade a acg&o anterior (2005/6).

A considerar ainda as seguintes acgdes tendo em vista a sensibilizacdo para as questdes da Igualdade de Género
e a ndo-discriminagéo: “No Eixo 4 do POEFDS - Promog&o da Eficacia e da equidade das Politicas de Emprego e
Formag&o, na Medida 4.4 — Promog&o da Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres, Pequena Subvengéo
as ONG's, entre Abril de 2005 e Setembro de 2006, foi desenvolvido o projecto “Viver Diferentes, Crescer Iguais
— Olhares sobre a igualdade” que permitiu a elaboragdo de um diagndstico das necessidades de intervengé@o ao
nivel da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens no Concelho de Almodévar. Ainda neste Eixo, na
Medida 4.4 - Promogao da Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres, foi desenvolvida a Acgao “Apoio ao
Empreendedorismo de Mulheres”, em Ferreira do Alentejo, entre Setembro e Novembro de 2006. Este projecto teve
como objectivo geral reforgar a qualidade de participagéo das mulheres no mercado de trabalho formando profissionais
qualificadas com capacidade para aproveitar as oportunidades, de forma a desenvolverem um projecto de auto-
emprego, por via de um reforco de competéncias ao nivel de auto confianga, capacidade de lideranga, negociagéo e
gestao.

1.2. Integragao da perspectiva de Género a nivel interno
Aintegragao da perspectiva de Género a nivel interno € vista como forma de potenciar o impacto regional nesta area,

ja que a ESDIME tem uma posicéo privilegiada de proximidade e um papel chave no estabelecimento de articulagdes
e sinergias com entidades que operam no mesmo territorio.

Entre N6s Iguais - Plano para a Igualdade
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E também encarada como oportunidade para analisar aspectos da gestdo de recursos humanos e da cultura
organizacional, nomeadamente aquelas que dizem respeito a politicas de recrutamento/seleccéo, salarios, avaliagdo do
desempenho, progressao na carreira, motivagéo, entre outras, (re)pensadas a luz do mainstreaming de género. O Plano
para a Igualdade néo surge isolado de outros mecanismos e ndo € visto como uma mera ferramenta formal, o que se
traduz na preocupagao em preparar os/as actores/as, dar tempo para que se questionem medos e explorem duvidas, de
forma a criar um ambiente favoravel & mudanca.

1.3. Proporcionar contextos facilitadores da mudanga

Ao reunir os recursos de tempo e competéncias necessarias, o projecto “Entre Nds, Iguais” proporciona um contexto
facilitador da mudanga, com recursos — tempo, dinheiro, competéncias, etc. - alocados em torno de um objectivo comum.
O projecto foi concebido tendo em conta um conjunto de factores que podem potenciar o sucesso da intervencao:

— Aconstituicdo de uma equipa de trabalho, coordenada por um membro da Direc¢éo;

- Oenvolvimento directo dos/as responsaveis pela gestao dos recursos humanos (fungéo assegurada
pelos cinco membros da Direcgdo da ESDIME);

— Acontratagdo de uma entidade consultora externa a empresa, especializada na area da Igualdade
de Género;

— Arealizagao de acgdes de formagao e sensibilizagao.

1.4. Interdependéncia com outras areas

Apesar de haver um olhar critico e vontade de mudanga, a Direc¢do da organizagdo encontra dificuldades em
colocar o foco na Igualdade de Género. S@o reconhecidos os mecanismos estruturais que levam a perpetuar a
desvantagem sistematica de um grupo — normas/regras, algumas mais explicitas outras mais “disfargadas”, ou atitudes
e comportamentos como comentarios, modelos de sucesso/fracasso.




A ESDIME reconhece que néo é uma “ilha isolada” uma vez que se integra num contexto em que a discriminagao
existe. O facto de se tratar de um meio rural é frequentemente visto como motivo para justificar essa discriminagéo,
referida ao longo das reunides, entrevistas individuais e acgdes de formacdo em expressdes como “Nas cidades o
homem acaba por fazer tudo e também é raro a mulher nao trabalhar. Este problema da discriminagdo néo acontece
tanto”; “No campo, 0 homem ganha mais que a mulher”; “Numa terra pequena se 0 homem se ocupa demais das
tarefas domésticas é visto como efeminado e ela é vista como irresponsavel, desleixada. Esta é a realidade aqui.”; “No
outro dia fui a Lisboa e vi muitas mulheres a guiar autocarros.” “Nos grandes centros, com uma maior abertura social,
as coisas sao diferentes. Aqui as coisas sdo mais encaixadas, os papéis sao mais definidos”; “Aqui, se quisermos fazer
um serdo cultural para mulheres, tem que ser antes do jantar. A noite, elas t&m que estar em casa. Mas o inverso ndo
se aplica”.

Independentemente do nivel de consciéncia critica sobre a problematica da discriminagdo com base no género, a
intervencado nesta area é vista como complexa, reconhecendo-se ainda que nem sempre é facil antecipar as implicagdes
de determinada medida ou politica. Embora ndo existam consensos sobre o caminho a seguir, reconhece-se o papel
que uma organizagdo pode ter na mudancga de atitudes e comportamentos e a responsabilidade social da ESDIME
nessa mudanga, a organizagao que se define pelo objectivo de apoiar e potenciar o desenvolvimento integrado e
participado do Alentejo Sudoeste integrando os vectores econémico, social e cultural.

1.5. Visdo, missao e valores

Por fim, importa referir que no texto em que a ESDIME apresenta a sua visdo, missao e valores nao faz referéncia
a Igualdade de Género.

2. Procedimentos, normas e cultura organizacional

Ao contrario de estruturas mais estaveis e de maior dimensao onde existem mecanismos de natureza burocratica,
formal e rigida, na ESDIME, tal como em muitas organizagdes de pequena dimenséo e que atravessam periodos de
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instabilidade prevalece um modelo informal. E uma organizacéo relativamente recente, com um crescimento elevado
nos Ultimos anos e que recuperou ha pouco tempo de um momento de instabilidade econémica e financeira.

Esta informalidade no modelo vigente € acentuada pelo facto de nao existir um sistema de gestéo por resultados ou
objectivos, pelo que é ao nivel da cultura empresarial que se define o que fazer, como o fazer, o que é compensado e
0 que é punido, num ambiente onde sé&o as relagdes informais entre os membros — mais do que as relagdes formais
e hierarquicas — a assumir um papel fundamental na relagao de cada um e cada uma com o trabalho profissional.

Pelo impacto que tem ao nivel do Género merecem especial atengdo algumas situagdes:

O numero de horas que se passa na empresa e a disponibilidade para ficar até mais tarde. De acordo com a
Direccdo da ESDIME este factor é considerado mais-valia em termos da “cultura da organizagéo” e sao associadas a
envolvimento, compromisso, dedicagao. A propria progressao na carreira dos membros da equipa da Direcgéo foi feita
neste paradigma e é esta a mensagem que se passa sobre 0 que € preciso fazer para chegar ao topo.

Paralelamente, nas entrevistas aos colaboradores e as colaboradoras da ESDIME, refere-se que “as mulheres
podem assumir cargos de lideranga se tiverem um bom pilar que as ajude em casa” e “poder podem, mas ficam
sobrecarregadas, com o cansago redobrado pois ser bom lider implica ser o primeiro a chegar e o Ultimo a sair: exige
disponibilidade de tempo”.

Actualmente, esta visdo tem sido objecto de reflexdo entre os membros da Direcgéo: se por um lado se mantém
a visdo de que a auséncia de responsabilidades extra profissionais € fonte de coeséo da equipa, facilita a gestéo do
pessoal (“as pessoas estdo ca sempre...") e € uma forma de economizar recursos (“a dedicagao sai mais barata”), por
outro reconhece-se que se diminuem fontes potenciais de realizagdo pessoal com impactos negativos também a nivel
da organizagao.

Neste contexto, podera definir-se o trabalhador ideal — homem ou mulher — como alguém que, além de empenhado/
a, trabalhador/a e responsavel, “ndo tem agenda propria” e que condiciona a participagdo noutras esferas da vida
as responsabilidades profissionais. Deste modo, quem nao tenha a capacidade de trabalhar mais horas do que é
formalmente acordado é considerado/a como um/a trabalhador/a com falhas.

As “falhas” sdo aceites — afirma-se uma “cultura de compreensédo em relagédo a familia”— mas nem porisso deixam
de marcar negativamente quem vai contra 0 modelo. Esta viséo é reafirmada nas entrevistas aos/as colaboradores




e colaboradoras da organizagédo. Afirmam reconhecer a flexibilidade em termos informais, a inexisténcia de um
enquadramento formal para a maior parte das situagOes e a existéncia de uma censura interna relativamente a alguns
comportamentos: “a aparente abertura € um “tiro na culatra”, pois apesar de nao se dizer nada, ha consequéncias
negativas para as pessoas’.

Do ponto de vista formal esta visao reflecte-se nas fichas de avaliagao de desempenho do pessoal. Qualquer que
seja a fungéo - dinamizar um grupo de jovens, coordenar um projecto, ser profissional de RVCC ou técnico/a de um
equipa - um dos critérios (o primeiro) de avaliagdo é o empenhamento, entendido como “disponibilidade demonstrada,
quer mediante a utilizagdo de contactos pessoais, quer do seu tempo disponivel, em prol da missdo e objectivos da
entidade”.

Outros aspectos:

— Nao parece haver uma diferenga na forma como a organizagao encara o exercicio dos direitos da
maternidade e da paternidade;

— Na&o foram referidos problemas relacionados com a eventual marcagéo de reunides fora do
horario normal de trabalho;

— A maior parte da formagao interna realizada na ESDIME esta integrada no horario normal de
trabalho.

3. Nivel de consciéncia da existéncia da discriminagao

Ao longo das entrevistas, de conversas informais, das reacgdes dos e das participantes nas acgbes de formagao
realizadas, evidenciou-se que o nivel de consciéncia da existéncia de discriminagdo associada ao género é muito
desigual, que coexistem diferentes graus de consciéncia relativamente a esta problematica.

Esta diferenga é visivel nas questdes colocadas no inicio da primeira acgdo de formagdo sobre o que gostariam

n oo«

de ver respondido no fim da formag&o: “o porqué das mulheres se sentirem inferiores aos homens”, “a Igualdade é
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possivel e necessaria? Porqué e para qué?”, “qual a melhor forma de potenciar as diferengas para ter uma sociedade
mais rica”, “Na pratica, o que podemos fazer?”, “Qual a melhor forma de actuar’.

Seja devido a diferentes experiéncias de vida, seja devido a reduzida participacdo em contextos facilitadores do
aumento da sensibilidade a esta tematica, ha homens e mulheres para quem tudo isto parece vago ou distante. Outras
fos ha que reconhecem a existéncia de inimeras formas de discriminagdo em funcdo do género, mas em geral tém
dificuldade em ver o seu papel na mudanca.

A avaliagdo da formacgdo realizada corrobora esta viséo, sendo afirmada, diversas vezes, a necessidade de
aprofundar o debate sobre esta tematica, de reflectir em conjunto sobre os conceitos que |he estédo subjacentes, de
tomar conhecimento de boas praticas que possam inspirar mudangas, de explorar estudos de caso que ajudem a
definir formas de resolugédo dos problemas que tenham em conta esta dimenséao.

4. Segregacao horizontal, segregacao vertical e igualdade salarial

Trabalham na ESDIME 23 pessoas, 16 mulheres e 7 homens — as mulheres sdo a maioria (70%). A idade média
€ de 33 anos (34M; 31H). Quase trés quartos (74%) concluiram uma licenciatura e os 26% restantes tém o 12° ano
de escolaridade, notando-se aqui, numa analise desagregada por sexo, uma diferenga consideravel: as mulheres
representam 83% das pessoas com o 12° ano e 65% com licenciatura.

Pouco mais de metade — 56% — colabora com a ESDIME ha pelo menos 10 anos. Estdo aqui incluidas 10 mulheres
(7 das quais colabora na ESDIME ha pelo menos 10 anos) e 3 homens (2 deles colaboram ha mais de 10 anos).

Em relagéo ao vinculo contratual, 40% tem contrato sem termo (7M; 2H), 26% tem contrato a termo certo (5M; 1H),
22% tem um contrato de prestagdo de servigos (3M; 2H) e 13% enquadram-se numa situagao de estagio profissional
(1M; 2H). Cerca de 75% das mulheres que trabalham na ESDIME tem contrato — 44% contrato sem termo e 31%
contrato a termo certo, enquanto que apenas 43% dos homens se encontram nesta situagéo (29% com contrato sem
termo e 14% com contrato a termo certo).




4.1. Segregacgao horizontal

O facto da maior parte serem mulheres pode ser um reflexo de que a ESDIME sempre contratou mais mulheres do que
homens ou que a rotagéo destas é menor que a dos homens. De facto, a analise do quadro de pessoal da ESDIME reflecte
um padréo de escolhas da profissdo ligado a factores culturais, onde as fungdes tradicionalmente assumidas por mulheres
- a educagao, o ensino, os cuidados as pessoas — sao realizadas maioritariamente por mulheres e as fungdes ligadas as
finangas, por exemplo, por homens.

Contudo, néo se pode afirmar que, na pratica, na ESDIME existam “profissdes de homem” e “profissdes de mulher”.
Esta realidade é ja um reflexo da preocupagéo da ESDIME em contrariar a especializagéo de fungdes com base no sexo e
estimular a participagao paritaria de homens e de mulheres em todas as areas, de que € exemplo a escolha, num recente
processo de recrutamento e selecgdo, de uma mulher para a fungéo de responsavel de frota e de um homem para animador
infantil.

4.2. Segregagao vertical

No que toca a participacao na lideranga e tomada de decisédo, as mulheres representam 80% dos cargos de
Direccao e de coordenagéo das equipas / projectos.

A presidéncia, assumida durante 4 anos por uma mulher, é hoje uma fungéo exercida por um homem, transi¢éo
justificada internamente por ela ter sido mae e, consequentemente, ter deixado de ter a mesma disponibilidade.
Externamente, a presidéncia da ESDIME nas maos de uma mulher foi vista como uma transigao — entre a lideranga
fundadora e a actual.

4.3. lgualdade salarial

Relativamente aigualdade salarial, numa analise tendo em conta a antiguidade na ESDIME e o nivel de qualificagdes
dos colaboradores e das colaboradoras, ndo se evidenciam diferengas significativas nos salarios, podendo afirmar-se
que, na sua politica salarial, a empresa cumpre o principio “salario igual para trabalho igual ou de valor igual” entre
trabalhadores e trabalhadoras.
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5. Formas de organizagao do trabalho

A ESDIME coloca a disposi¢do dos seus colaboradores e colaboradoras uma modalidade padronizada de
organizagao do trabalho, com horario de 35 horas por semana, no proprio local de trabalho.

N&o estao implementados mecanismos para contratos “feitos a medida” das preferéncias especificas de tempo de
trabalho profissional (tempo parcial, horas extraordinarias, isen¢éo de horario) ou para possibilitar a realizagdo de uma
parte das fungdes fora do local de trabalho convencional (tele-trabalho, trabalho ao domicilio, etc.).

Relativamente ao modelo de flexibilidade de hora de entrada/saida/almogo, existem duas situagdes distintas,
nenhuma delas formalizada:

— No Centro de Novas Oportunidades, a equipa acorda com a coordenadora o0 horario de trabalho
de forma a garantir o bom funcionamento dos servigos das 10h00 as 22h00;

— Nos outros locais, o horario de trabalho é semi-rigido: a hora de entrada é entre as 8h00 e as
11h00, sendo a hora de saida 7 horas depois, desde que assegurado o horério de abertura.

No que diz respeito aos procedimentos em caso de faltas, além das medidas previstas na legislagéo, a ESDIME
concede aos seus colaboradores e colaboradoras 3 dias de falta por ano sem impacto no vencimento (excepto subsidio
de refeigdes). N&o é feito o tratamento estatistico das faltas.

Embora nao exista formalmente um regime de acumulagdo/compensagao de horas, no caso de ser necessario
trabalhar ao fim de semana ou em dias feriados, é pratica comum que este tempo seja compensado com uma folga
num dia durante a semana. O mesmo néo acontece quando se fica a trabalhar até mais tarde (“a noite ndo conta”).

Né&o estao definidos os mecanismos para permitir a um colaborador ou colaboradora suspender fungdes durante
um periodo de tempo, com uma licenga, por exemplo, para dar resposta a uma qualquer exigéncia de caracter
excepcional (acompanhar um familiar doente, acabar uma tese, fazer uma viagem) sem poér em causa o posto de
trabalho.




6. Beneficios directos associados a apoios a familia

Tal como se pode ver no quadro abaixo, das 23 pessoas que colaboram actualmente na ESDIME a maior parte ndo
tem filhos/as. Encontram-se neste grupo 5 pessoas (1M e 4H) com idades compreendidas entre os 20 e os 30 anos e
que vivem em casa dos/as pais/méaes ou dividem a casa com amigos/as e 9 pessoas (7M; 2H) todas com menos de 40
anos de idade, que vivem com os/as respectivos parceiros/as.

Relagao de colaboradores/as com filhos/as

N° filhos/as Mulheres Homens Total
0 8 6 14
1 2 2
2 5 1 6
3 1 1
Total 16 7 23

No grupo dos que tem filhos/as, sdo 8 mulheres e 1 homem, e tém todos/as mais que 30 anos de idade. As idades
dos filhos/as vao desde os 9 meses aos 22 anos. S&o 6 criangas com idades até aos 3 anos, 3 criangas com idades
entre 0s 3 e 0s 10 anos e 5 com mais de 10 anos. Quando os pais/maes trabalham, as criangas ficam em creches,
escolas, ATL's e outras infra-estruturas de apoio existentes.

Quanto ao apoio a ascendentes apenas uma pessoa referiu o facto.

Face as caracteristicas da organizagao e ao contexto sdcio-geografico em que ela actua, ndo estdo previstos
beneficios directos a trabalhadores e a trabalhadoras associadas a apoios a familia, tais como apoios
(equipamentos proprios, protocolos ou apoios financeiros) para creches, infantarios, actividades de tempos livres,
centros culturais e desportivos, lares, centros de dia, actividades de complemento educativo no periodo das férias,
apoio domiciliario, servigcos de apoio as tarefas domésticas (tratamento de roupas, limpezas, execugéo de refeigdes,
etc.), servigos de saude ou redes de apoio local.
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7. Linguagem / imagem nos meios de comunicagao

Nos documentos internos e externos analisados utiliza-se, em geral, a palavra homem enquanto conceito universal que
inclui mulher e homem.

No documento “Avaliagdo de Desempenho”, de Margo de 2005, sdo indmeras as referéncias aos “trabalhadores”, aos
“colaboradores”, ao “homem”, ao “funcionério”, ao “candidato”, ao “individuo”, entre outras. O mesmo se passa no sitio
Web da ESDIME. Sao exemplos as expressdes “Técnicos qualificados” na pagina de entrada, “Ao servigo de empresarios”
na pagina de apresentagdo de servicos da ESDIME ou “os participantes, pais e filhos, aprenderam a construir alguns
brinquedos” na publicagdo “Desenvolver informando”. O anuncio de oferta de emprego é também um exemplo da utilizagéo
desta linguagem.

Ha algumas excepgdes. Na descri¢éo das actividades do projecto “Viver Diferentes Crescer Iguais”, por exemplo, nota-se
uma preocupagao com a utilizagdo de linguagem diferenciada, como se pode ver na expressao “a disponibilidade de cada
um/a dos/as autores/as”

As imagens produzidas no site mostram mulheres e homens de varias idades e em diferentes contextos — a conviver
(conversar, passear), a realizar trabalhos manuais € em contextos formais, como a assinatura de um protocolo.

8. Nivel de satisfacao da relacao vida profissional / vida privada

O questionario sobre a conciliagdo entre a vida profissional e outras esferas da vida para avaliar em que medida
do ponto de vista individual de cada colaborador e colaboradora existe uma relagéo positiva ou negativa entre a vida
profissional e as outras esferas da vida, foi aplicado a toda a equipa da ESDIME.

LT

A analise das respostas permitiu qualificar numa escala de “muito fraco”, “fraco”, “razoavel”, “bom” ou “muito bom”
0 grau de satisfagéo da relagéo vida profissional/vida privada e permite afirmar que, de forma geral, esta relagao é
experimentada pelos colaboradores e colaboradoras da ESDIME como positiva.




Tal como se pode ver no grafico abaixo, mais de trés quartos das respostas indicam um grau de satisfagdo “bom”
ou “muito bom”, valor que ascende a quase 90% quando se incluem também as respostas qualificadas com grau
“razoavel”.

Nivel de satisfagao vida profissional/vida privada

Bom
48%

Muito Bom
Razoavel 28%

14%

Fraco Muito Fraco
9% 1%

Numa analise por pessoa, verifica-se que 30% dos/as respondentes situaram todas as suas respostas acima do
nivel “fraco” ou “muito fraco”, o que significa que ndo sentem um conflito entre a vida profissional e outras esferas
da vida, 48% identificam alguns aspectos da relagéo vida profissional/vida privada como “fraco” e 22% como “fraco”
ou “muito fraco”. No primeiro grupo, para quem nao existem quaisquer problemas de conciliagdo, encontram-se 4
mulheres e 3 homens, 6 dos/as quais ndo tem filhos/as. No outro extremo, no grupo de respondentes que qualificaram
alguns aspectos da relagéo vida profissional/vida privada como muito fraca, encontram-se 4 mulheres, das quais 3 tém
filhos/as, e 1 homem (sem filhos/as).

Além desta visdo global, as respostas foram agrupadas de forma a avaliar em que medida a participagdo numa
esfera da vida — profissional ou privada — condiciona, positiva ou negativamente, a outra, nomeadamente ao nivel:

A. Da capacidade pessoal de resposta a:

a. Responsabilidades familiares;
b. Responsabilidades profissionais;
¢. Necessidades pessoais de “repor energias”.
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B. Da capacidade de ir ao encontro das expectativas de outros/as em relagao a:

a. Participagéo na vida profissional;
b. Participagdo na vida familiar/pessoal.

C. Do nivel de realizagao:

a. Pessoal/familiar ;
b. Profissional.

Como se pode ver no grafico abaixo, que apresenta, por cada uma das areas de possivel tensdo/conflito, a
percentagem de respostas que qualificam a relagao vida profissional / vida privada como “razoavel”, “oom” ou
“muito bom”, o nivel médio de satisfagdo em todas elas situa-se claramente acima da média e em muitos casos pode
ser considerado como muito bom.

Areas de tensiol/conflito por area

Realizagao profissional 96%
Realizacao pessoal 90%
Expectativas dos/as outros/as sobre o papel na vida familiar 96%
Expectativas dos/as outros/as sobre o papel na vida profissional 93%
Capacidade de responder a responsabilidades profissionais 94%
Capacidade de responder a responsabilidades familiares 83%
Capacidade para recuperar energias 78%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

As areas de conflito cujas consequéncias negativas seriam sobretudo para a vida profissional, embora assinaladas
por alguns e algumas respondentes, sé@o menos afectadas pela vida familiar do que ao contrario. As expectativas
de outros/as quanto ao papel a desempenhar na vida profissional, a capacidade de resposta a responsabilidades
profissionais e a realizagao profissional tem niveis de satisfagao superiores a 90%.




E a0 nivel da “capacidade para recuperar energias”, da “capacidade de responder a responsabilidades familiares”
e ainda ao nivel da “realizagdo pessoal” que se situam a maior parte dos conflitos.

As causas dessas falhas podem ser atribuidas:
1. Afalta de tempo, associada ao nimero de horas por dia ndo ser suficiente;

2. A falta de energia, em geral ligada ao cansaco, fatiga e/ou a preocupagdes acumuladas que ndo permitem a
disponibilidade necessaria para outras actividades;

3. A simultaneidade de horarios, que obrigam a presséo e falhas pois é impossivel estar em dois sitios a0 mesmo
tempo;

4. Afalta de compreenséo e apoio por parte de outros/as.

A analise das respostas ndo evidencia, tal como se pode ver no grafico que se segue, uma diferenca significativa
entre estas causas:

Distribuigdo no nivel de satisfagdo “fraco” e “muito fraco” por causa associada

Falta de compreensao

Falta de tempo 20%
21%

Simultaniedade de

actl;/gzdes 27%

Falta de energia

Numa analise por area problematica, destaca-se a capacidade de recuperar energias — referida por 11 pessoas
(8M; 3H). As principais razdes a ela associadas séo a falta de tempo, a incompatibilidade de horarios de actividades
extra e outras responsabilidade e a impressao de ter demasiadas responsabilidades e tarefas na vida.
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Na segunda area problematica - a capacidade de dar resposta a responsabilidades familiares/pessoais -
referida por 12 pessoas (8M, 4H), o problema surge sobretudo associado a necessidade de cancelar a participagédo
em actividades pessoais/familiares devido a exigéncias profissionais de ultima hora e ao facto do desgaste e cansago
depois de um dia de trabalho impedirem de dar a atengéo que gostariam a familia. Sao também referidas a dificuldade
em obter ajuda para responsabilidades extra profissionais e 0 pouco tempo passado com a familia devido ao trabalho
profissional.

O terceiro nivel de problema diz respeito a falhas na realizagao pessoal associadas ao envolvimento profissional,
aspecto referido por 6 pessoas (4M; 2H). Entre as causas mencionadas salienta-se o nimero de horas de trabalho que
impede o envolvimento noutras esferas de vida consideradas importantes.

Numa analise diferenciada por sexo, considerando apenas as respostas que indicam situagdes de conflito/tensao
entre esferas da vida, ou seja, aquelas em que o nivel de satisfagao é “fraco” ou “muito fraco”, e ajustando os resultados
proporcionalmente ao nimero de homens e ao nimero de mulheres que responderam ao questionario, verifica-se
que na maior parte das areas as mulheres sentem-se proporcionalmente mais a falhar do que os homens. Ha duas
excepgdes: a “capacidade para recuperar energias”, referida proporcionalmente mais por homens do que mulheres e a
“capacidade de resposta a responsabilidades familiares”, referida tanto por mulheres como por homens.

Distribuicdo no nivel de satisfagao “fraco” e “muito fraco” por sexo
(ajustando proporcionalmente o N° de homens e Mulheres)

9%

8%
7%
6%

5%

4% -

3%
2%

W Mulher
1%

EHomem
0% - T T T T

Capacidade para Capacidade de Capacidade de Expectativas Expectativas Realizagao pessoal Realizagao
recuperar energias responder a responder a dos/as outros/as  dos/as outros/as profissional
responsabilidades responsabilidades sobre o papel na  sobre o papel na
familiares profissionais vida profissional vida familiar




Paralelamente, entre as questdes problematicas onde se evidencia maior diferenga proporcional entre mulheres e
homens destacam-se as seguintes:

a.Mais mulheres referem:

— Serlevadas a cancelar a participagdo em actividades da esfera da vida privada devido a exigéncias
profissionais de ultima hora;

— Sentir que a sua realizagao pessoal/familiar € secundarizada pelos/as que os/as rodeiam;

— Ter a percepgao de que lhes é exigido, tanto pela familia como no trabalho, uma entrega maior
do que a que gostariam;

— Sentir que no tipo de profisséo/fungdo que exercem € necessario prescindir de algumas
realizagdes a nivel pessoal e familiar.

b.Mais homens referem que:
— E dificil obter ajuda para dar resposta a responsabilidades extra profissionais;

— O horério das actividades para repor energias € incompativel com o horario de outras
responsabilidades.

9. Transferéncias negativas entre esferas da vida

Relativamente as questbes do questionario sobre transferéncias negativas da casa para o trabalho profissional e
deste para casa, aquelas que se situam na zona A ndo constituem, em média, um problema de conciliagdo. O mesmo
ja néo se pode dizer em relagéo as transferéncias de um lado para o outro que se situam na zona B, C e sobretudo
na zona D. S&o ocorréncias que incomodam medianamente ou bastante e que acontecem com frequéncia média ou
elevada. Entre estas, dever-se-a prestar especial atencao as que estdo na zona D, sendo aconselhavel tomar medidas
para encontrar solugdes alternativas.
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Em termos globais, conforme se pode ver no gréfico que se segue, 23% das respostas indicam situacdes na zona
CouD:

Transferéncias negativas entre esferas de vida - Distribui¢cao das respostas por nivel de gravidade

D
8%
] Co A
15% 50% [ A - Inexistente/Fraco
[ B - Moderado
[ C - Grave

0 B
27%

M D - Muito grave

Distribuigdo das respostas C e D por area de origem da interferéncia (%)
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Numa analise diferenciando a origem das interferéncias, se do trabalho para a casa ou vice-versa, constata-se que
73% das respostas que se encontram nos quadrantes C e D reflectem interferéncias negativas do trabalho profissional
para casa.

Merecem aqui especial destaque as seguintes situagdes, mencionadas por um numero significativo de
respondentes:

- Transporto stress e problemas profissionais para casa 65%
— Chego a casa desgastado ao fim do dia de trabalho 48%
- Estou preocupado/a com o meu trabalho enquanto estou em casa 43%
— Chego a casa tarde e ndo estou com o resto da familia 30%
- Sou contactado/a com questdes profissionais fora do horéario de trabalho 30%
— Na&o tenho a certeza da hora de saida 26%
- Fico a trabalhar até mais tarde 26%

- Cancelo planos pessoais devido a urgéncias e horas extraordinarias
inesperadas 22%

— Trabalho aos fins-de-semana 22%

Relativamente as interferéncias negativas da vida privada para a vida profissional, entre aquelas que se situam nos
quadrantes C ou D salientam-se as seguintes:

— Chego ao trabalho exausto/a 22%
- Estou preocupado/a com questdes pessoais durante o emprego 30%
— Chego ao trabalho atrasado/a 17%

Ha falhas nas minhas estruturas de apoio habituais
(creche, empregada, escola, etc.) 17%
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RECOMENDAGOES

1. Nos documentos de missé&o, viséo e valores da ESDIME, explicitar que a ESDIME encara a Igualdade de Género
como factor essencial ao Desenvolvimento Local, que assume esta dimensdo como estruturante para a sua acgao
e que a integra no objectivo de “apoiar e potenciar o desenvolvimento integrado e participado do Alentejo Sudoeste
integrando os vectores econdmico, social e cultural.”

2. Nos documentos que enquadram a acc¢ao da ESDIME, explicitar as razdes para a intervengdo na area da
Igualdade de Género, reconhecendo publicamente os mecanismos estruturais que levam a perpetuar a desvantagem
sistematica das mulheres e as inimeras formas de discriminagdo em fungéo do Género.

3. Na criagéo de intervengdes futuras da ESDIME, estimular propostas geradoras de mudanga na area da Igualdade
de Género e explicitar, em todas essas propostas, o seu contributo para que:

Mulheres e homens sejam tratados com igual dignidade, respeito e consideracao;

Mulheres e homens tenham iguais condigdes de acesso aos bens publicos, designadamente a
educagéo e a saude, a tomada de deciséo, a cultura, ao desporto, etc.;

Mulheres e homens participam em condi¢des de igualdade em todas as fungbes/cargos
existentes;

Mulheres e homens repartam entre si os beneficios e as dificuldades associadas ao trabalho que
realizam, tanto na esfera publica como na privada;

O modelo de organizagdo do trabalho considere as necessidades de conciliagdo da vida
profissional com outras esferas da vida de mulheres e de homens;




— Os diversos actores/as se responsabilizem pela mudanga de atitudes e comportamentos
discriminatorios nos contextos onde intervém.

4. Dar visibilidade e apresentar publicamente os mecanismos/estratégias utilizadas para:
— Colocar o foco na Igualdade de Género;
- Envolver os actores/as no processo de mudanca;

- Reunir os recursos, designadamente tempo, para que esta questéo seja abordada.

PROCEDIMENTOS, NORMAS E CULTURA ORGANIZACIONAL

5. Definir uma areal/departamento/pessoa responsavel por estimular a mudanga relativamente as questdes da
Igualdade de Oportunidades para as mulheres e para os homens no contexto da ESDIME e que garanta a continuidade
ao processo iniciado no projecto “Entre Nés, Iguais”.

6. Criar contextos que favorecam o debate e a reflexdo interna sobre o modelo de trabalhador/a ideal, nomeadamente
no que toca a relagdo que se estabelece entre “envolvimento, compromisso e dedicagdo” e o nimero de horas que se
passa na organizagao e a disponibilidade para ficar até mais tarde. Rever as fichas de avaliagdo de desempenho do
pessoal.

7. Formalizar/explicitar os critérios e consequéncias relacionadas com procedimentos em caso de situagbes de
“compreensao em relagao a familia”.

NiVEL DE CONSCIENCIA DA EXISTENCIA DE DISCRIMINAGAO

8. Realizaracgdes de formagao sobre Igualdade de Género dirigidos aos actores/as tendo em vista 0 desenvolvimento
de uma atitude critica em relagdo a discriminagdo em fungdo do género e potenciar a sua intervengdo nesta matéria.

9. Criar contextos de aprofundamento tematico e reflexdo sobre as praticas onde se questionem medos e explorem
duvidas e se definam em conjunto solugdes inovadoras para os problemas.
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RECOMENDAGOES

SEGREGAGAO HORIZONTAL, VERTICAL E IGUALDADE SALARIAL

10. Explicitar a pratica de estimular a participacdo paritaria de homens e de mulheres em todas as areas, de forma
a diminuir a tendéncia para um padrao de escolhas da profisséo ligado a factores culturais.

11. Estimular a rotatividade entre homens e mulheres em cargos de chefia.

FORMAS DE ORGANIZAGAO DO TRABALHO

12. Criar mecanismos para contratos “feitos a medida” das preferéncias especificas de tempo de trabalho profissional
(tempo parcial, horas extraordinrias, isen¢ao de horario) ou para possibilitar a realizagdo de uma parte das fungdes
fora do local de trabalho convencional (tele-trabalho, trabalho ao domicilio, etc.).

13. Formalizar e divulgar o modelo de flexibilidade de hora de entrada/saida/almogo, os procedimentos em caso
de faltas (além das medidas previstas na legislagdo) e o regime de acumulagéo/compensagdo de horas quando se
trabalha ao fim de semana ou em dias feriados.

14. Efectuar o tratamento estatistico dos dados do pessoal desagregado por sexo, incluindo as faltas e respectivas
justificagoes.

BENEFICIOS DIRECTOS ASSOCIADOS A APOIOS A FAMILIA

15. Alargar os acordos com outras IPSS’s para vagas (criangas, idosos/as) nos concelhos de Ferreira, Castro e
Aljustrel.

16. Avaliar as possibilidades de outras medidas de apoios aos trabalhadores, trabalhadoras e respectivas familias, tais
como seguros de saude ou acordos com fornecedores/prestadores de servigos (exemplo: cartdo “Esdime”)




LINGUAGEM E IMAGEM NOS MEIOS DE COMUNICAGAO

17. Criar um documento com indicagdes para a comunicagao interna e externa (“Livro de Estilo”)

NIVEL DE SATISFAGAO DA RELAGAO VIDA PROFISSIONAL / VIDA PRIVADA

18. Criar contextos que proporcionem a problematizagdo em torno do impacto negativo para a vida pessoal e familiar
associado as exigéncias da vida profissional, designadamente ao nivel da “capacidade para recuperar energias’, da
“capacidade de responder a responsabilidades familiares” e da “realizagéo pessoal” e aprofundar a compreensao das
causas que levam a que:

Mais mulheres afirmem: Mais homens afirmem:

Ser levadas a cancelar a participagdo em
actividades da esfera privada devido a
exigéncias profissionais de Ultima hora;

- Sentir que a sua realizagdo pessoal/familiar é - Ser dificil obter ajuda para dar resposta a
secundarizada pelos que as rodeiam; responsabilidades extra-profissionais;

- Ter a percepgéo de que lhes € exigido, tanto da — O horério das actividades para repor energias
familia como do trabalho, uma entrega maior € incompativel com o horario de outras
do que a que gostariam; responsabilidades.

- Sentir que no tipo de profissao/funcéo que
exercem é necessario prescindir de algumas
realizagdes a nivel pessoal e familiar.
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RECOMENDAGOES

TRANSFERENCIAS NEGATIVAS ENTRE ESFERAS DA VIDA

19. Aprofundar a compreens&o e avaliar o impacto para os/as trabalhadores/as da existéncia de transferéncias negativas
da casa para o trabalho profissional e deste para casa, em particular as seguintes situagdes, consideradas graves por um
numero significativo de respondentes:

Transporto stress e problemas profissionais para casa

Chego a casa desgastado/a ao fim do dia de trabalho

Estou preocupado/a com o meu trabalho enquanto estou em casa

Chego a casa tarde e ndo estou com o resto da familia

Sou contactado/a com questdes profissionais fora do horario de trabalho

N&o tenho a certeza da hora de saida

Fico a trabalhar até mais tarde

Cancelo planos pessoais devido a urgéncias e horas extraordinarias inesperadas

Trabalho aos fins-de-semana

(65%)
(48%)
(43%)
(30%)
(30%)
(26%)
(26%)
(22%)
(22%)







O PLANO PARA A IGUALDADE DA ESDIME

O PLANO PARA A IGUALDADE DA ESDIME

Paula Ortiz

Olhamos o Mapa. Surpreende-nos a cor, o0 desequilibro dos pontos.
Sim, aquele pontinho somos nds, o nosso projecto, 0 nosso trabalho.

A nossa Esdime a dar cor ao interior, num Alentejo que soma metros quadrados, mas que subtrai pessoas. Pessoas
que se afastam, se deslocam e movimentam em busca de outras paragens, de oportunidades de vida e sustento que
Ihes parecem negadas nestas terras onde nasceram e cresceram.

Mas os dados ndo falham nem evidenciam diferengas significativas entre o norte e o sul, o litoral e o interior. O
diagndstico de Igualdade de Género realizado no concelho de Aimodévar em 2006, no &mbito do projecto “Viver
Diferentes, Crescer Iguais — Olhares sobre a Igualdade”, promovido pela Esdime no periodo 2005-2006 no ambito da
Medida 4.4. do POEFDS, permite-nos afirmar que a realidade diagnosticada e os dados obtidos em relagéo a este
Concelho s&o muito semelhantes aos que proporcionam as estatisticas nacionais em matéria de Igualdade de Género.
Como é referido no Il Plano para a Igualdade Cidadania e Género “a subalternizagdo das mulheres em muitas
esferas da sociedade continua a impedir que a Igualdade consagrada na lei tenha os necessarios reflexos praticos.
Dados estatisticos recentes demonstraram a persisténcia de uma fraca representagéo feminina na tomada de deciséo,
bem como a intensificagdo de evidéncias de maus-tratos contra as mulheres, a sua maior vulnerabilidade a pobreza
e exclusdo social, a sua precariedade laboral e uma afectagdo néo equitativa das responsabilidades familiares e
domésticas.”

Neste contexto, nesta realidade que apesar das alteragbes, teima em persistir, emerge a necessidade de
impulsionar mudangas, num percurso para uma situagdo mais equilibrada do homem e da mulher e dos papéis que
ambos desempenham na sua comunidade e nas suas familias.




A Esdime, sem duvida, faz parte deste percurso ndo apenas como caminhante, companheira de viagem, mas como
propulsora da mudanca.

N&o, ndo estamos aqui para resistir, sobreviver. Estamos aqui para crescer, construir, abragar e criar as janelas das
nossas oportunidades. Por isso também nesta area da Igualdade de Género, comegamos por nés, homens e mulheres,
pessoas completas feitas de escolhas corajosas.

“Entre nds, Iguais” faz parte deste percurso, deste projecto.

Assumiu-se e afirmou-se como ESPACO de reflexdo, de olhar interno, de redescoberta das nossas fragilidades e
potencialidades. Um ESPACO de conhecimento de noés e dos/as outros/as, de percepgdo das nossas diferencas, de
discussdo sobre nos e a Igualdade; sobre sexo e género; sobre trabalho e familia, sobre o binémio da conciliagéo;
sobre 0 que faziamos, fazemos e o muito que ainda temos por fazer em matéria de Igualdade de Género.

Foi um ESPACO facil e tranquilo? Nao! Seguramente nao! Porque nao é facil trabalhar as questdes da Igualdade de
Geénero; porque mexem connosco, com a nossa cultura individual, com a cultura organizacional; porque sdo diferentes
as expectativas e 0s niveis de consciéncia em relagéo a Igualdade de Género, porque os ritmos e necessidades nao
sao iguais; porque “atrapalham” o nosso trabalho e € mais uma coisa a juntar ao muito que sempre temos para fazer.

Foi um ESPACO gratificante? Sim!!! Sem duvida! Porque nos aproximou, proporcionou momentos de reflexao e
construgdo colectiva, abriu novas perspectivas, novos olhares sobre a Igualdade de Género. Foi 0 nosso “pauzinho
na engrenagem” e que permitiu a definicao e elaboragédo do Plano para a Igualdade da Esdime

O Plano para a Igualdade é a nossa maior e mais séria DECLARAGAO DE COMPROMISSO com o0 assumir e
priorizar a IGUALDADE DE GENERO na nossa ORGANIZAGAO.

E um Plano & dimens&o dos homens e mulheres da nossa organizagdo, do seu sentir e do seu pulsar. Fazivel,
mensuravel, responsavel.
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COMPROMISSO INSTITUCIONAL COM A IGUALDADE DE GENERO

PLANO PARA A IGUALDADE NA ESDIME 2010/2011

Areas

Medidas

Quando

Indicadores de

Avaliagao
Declarar a ESDIME como organizagdo que assume a Igualdade | Junho de 2010 | - declaraco produzida,
de Género como factor essencial ao Desenvolvimento Local publicitada e divulgada
Incorporar a Igualdade de Género nos documentos de missao, | Junho de 2010 | - n°® de propostas
visdo e valores da ESDIME - n° de projectos
- n° de parceiros
envolvidos
. Produzir documento sintese, transversal a todas as areas de = Julho de 2010 | - n°de eventos realizados
Compromisso . . . L
o Intervencdo da ESDIME, que seja referéncia de explicitagdo na - n° de actores/as
Institucional . N . . .
com a nossa intervengao ao nivel da Igualdade de Género envolvidos/as
Igual L
gua dade de Estimular propostas geradoras de mudanca na area da Igualdade | Em continuo | - n°® de iniciativas
Género \ L
de Género - pagina internet
- informagéo e divulgacao
produzida
Organizar um evento regular de divulgacdo da intervencdo da = Junho 2010
Esdime com énfase nas questdes da Igualdade de Género Junho 2011
Dar visibilidade as questdes da Igualdade de Género em todo o | Em continuo

suporte comunicacional




Areas

Medidas

Quando

Indicadores de

Avaliagao
Definir o/a coordenador/a da intervengéo na area da Igualdade Junho de 2010
de Género enquanto responsavel por estimular/monitorizar a
mudanga relativamente as questdes da Igualdade de Género no
contexto da ESDIME e que garanta a continuidade do processo
iniciado no projecto “Entre Nés, Iguais”
Sistematizar procedimentos - faltas, compensacdes, banco de Julho de 2010 | - n® de procedimentos
horas, pontes, apoio a familia adoptados
- registo de utilizacdo
e adequabilidade
Procedimentos,
Normas e Cultura | Divulgar nos varios espagos Esdime informagéo relativa aos Julho de 2010 | - n° de materiais
Organizacional direitos e deveres dos/as trabalhadores/as, em matéria de divulgados
Igualdade e nao discriminagao em fung&o do sexo, maternidade - actualizagdo da
e paternidade informacao
Promover a candidatura da Esdime ao Prémio da Comisséo para | Maio de 2011 | - melhorias adoptadas
a lgualdade no Trabalho € no Emprego “Igualdade é Qualidade” - candidatura
Explicitar a pratica de estimular a participagéo paritaria de Em continuo

homens e mulheres em todas as areas, de forma a diminuir a
tendéncia para um padrao de escolhas da profissédo ligado a
factores culturais
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PLANO PARA A IGUALDADE NA ESDIME 2010/2011

Indicadores de

Areas Medidas Quando L
Avaliagao
Realizar acgdes de formagéo sobre Igualdade de Género Abril 2010
— internas, externas, mistas - tendo em vista o desenvolvimento
Nivel de de uma atitude critica em relagéo a discriminagao em fung&o do Maio 2010 | - n°de acgdes de
o género e potenciar a sua intervengdo nesta matéria formagao
consciéncia da 0 -

e - n° de participantes
existéncia de "
discriminacio - tematicas abordadas

¢ Criar contextos de aprofundamento tematico e reflexdo sobre Anual
as praticas onde se questionem medos e explorem duvidas e se
definam em conjunto solug6es inovadoras para os problemas
Efectuar o tratamento estatistico dos dados de pessoal - selecgéo, Inicio - tabela
recrutamento, faltas e justificagdes; uso de licenca de maternidade e | Setembro 2010 | - tratamento dos dados
de paternidade; salarios
Formas de
Organizagéo o B
do Trabalho Prever formas de organizagéo do trabalho de acordo com as Inicio - Manual de
preferéncias especificas de tempo de trabalho profissional (tempo Dezembro Procedimentos
parcial, horas extraordindrias, isen¢ao de horério) ou para possibilitar 2010 - Regulamento Interno

a realizagdo de uma parte das fungdes fora do local de trabalho
convencional (tele-trabalho, trabalho ao domicilio, etc.)




Areas Medidas Quando Indicadores de Avaliagdo
Diagnosticar as necessidades internas Até - resultados do diagndstico
Avaliar as possibilidades de outras medidas de apoios aos Novembro | - medidas de apoio
Beneficios trabalhadores, trabalhadoras e respectivas familias, 2010 adoptadas
Directos - questionario de satisfagéo
Associados a Criar o Cartdo Esdime com um conjunto de beneficios para Dezembro | n° empresas/instituicdes
Apoios a Familia sdcios/as e colaboradores/as 2010 contactadas
- n® empresas/instituicoes
aderentes
Assumir a utilizagao de linguagem inclusiva em toda as formas de Julho - n° folhetos
comunicagao 2010 - site Esdime
- documentos produzidos
Elaborar um documento com indicagdes: Outubro
Linguagem e . para a comunicacao interna e externa; 2010
Imagem nos Meios | . iniciativas com vista a gestdo do tempo
de Comunicagéo . inciativas com vista a conciliagao vida familiar/vida profissional
. como é que a questdo do género pode influenciar a nossa
maneira de intervir: nos horarios das reuniées; com o publico-alvo:
mulheres; com grupos mistos; na formag&o, nos projectos de
intervencao, no empreendedorismo
Nivel de Satisfagio Realizar um conjunto de iniciativas internas promotoras de bem Julho - iniciativas promovidas
da Relagao Vida estar dos/das colaboradores/as da Esdime 2011 .n° de participantes
\F;ir;)::s;;::::il e Criar contextos que proporcionem a problematizagéo em torno - inoquérito§ Qe satisfagz."ao
- n° de actividades realizadas

Transferéncias
Negativas entre
esferas da vida

do impacto negativo para a vida pessoal e familiar associado
as exigéncias da vida profissional, designadamente ao nivel
da “capacidade para recuperar energias”, da “capacidade de

responder a responsabilidades familiares” e da “realizagao pessoal”

- n. de participantes
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NOS E O PLANO PARA A IGUALDADE

David Marques

Perante os desafios que uma organizagdo como a Esdime enfrenta no dia-a-dia, é fundamental parar para pensar,
olhar para o que fazemos e, sobretudo, para a forma como nos organizamos. N&o basta apregoar junto das pessoas
com que trabalhamos principios e metodologias integradoras e inclusivas. E preciso demonstrar que somos capazes
de dar o primeiro passo e de assumir internamente estas preocupagdes. E para isso € preciso criar espago e tempo
para o fazer. O Plano de Igualdade que desenvolvemos ofereceu essa oportunidade. Foi a oportunidade de parar para
reflectir e para encarar e enfrentar, sem preconceitos, as nossas dificuldades e para reconhecer o que ja se faz bem.
Ao fim deste tempo podemos dizer que crescemos enquanto organizagao e enquanto cidadaos/as.







NOS E O PLANO PARA A IGUALDADE

Paula Monteiro

Igualdade entre homens e mulheres

Algualdade entre homens e mulheres esteve sempre presente, enquanto preocupagao, nos projectos de intervengéo
social da Esdime. Disso sdo exemplos, o Now Valema ainda nos anos 90, as intervengdes ao nivel da qualificagéo e
formacao, designadamente de mulheres, grupo mais afectado pelo desemprego e na intervengéo social.

No cerne desta preocupagéo, surge o desenvolvimento do Plano para a Igualdade — Entre Nés Iguais -, com o
objectivo de incorporar um novo olhar, olhando agora a Esdime a luz desta tematica, pratica até a data inexistente ou,
pelo menos insuficiente.

Assumindo que as mudangas ndo ocorrem de um dia para o outro, penso que o percurso efectuado, salientou a
necessidade deste olhar e permitiu perceber, que tal como fora da organizagéo, as representagdes e percepgdes dos
colaboradores e colaboradoras sé&o “coloridos” e que o trabalho interno deve continuar.

Como diria um colega, a igualdade é uma alegria, por isso vamos la fazer disso, uma “real e vivida utopia”.







NOS E O PLANO PARA A IGUALDADE

Pedro Sampaio

Reflexao sobre o Plano da Igualdade: Mudancas introduzidas

O primeiro contacto que tive com o Plano da Igualdade foi através de umas entrevistas ministradas pelas técnicas
do GRAAL. Foram feitas algumas questdes com o objectivo de fazer um diagnéstico sobre a nossa atitude face ao
tema da Igualdade.

A partir dai tivemos uma série de sessdes de formagéo sobre o tema da Igualdade. Do meu ponto de vista estas
sessdes serviram, principalmente, para sensibilizagdo para o tema, bem como para aprofundar um pouco alguns
conhecimentos. Foi uma fase em que se sentiu falta de algo mais pratico e palpavel e que tera sido causa de
desmotivagao para muitos.

Numa terceira etapa analisamos o relatorio feito pelas técnicas do GRAAL e combinou-se uma reunido entre
representantes dos varios projectos para o discutir e planear futuras acgdes. Nestas sessdes sairam as ideias de se
fazer formagdes em linguagem inclusiva e em violéncia doméstica, tentando desta forma concretizar algumas ideias
de que tinhamos vindo a falar. Penso que, de forma algo inconsciente, foi nesta altura que a informagao abstraida nas
primeiras sessdes comegou a ter maior utilidade, pois tinhamos ja algumas ideias formadas sobre o tema da Igualdade,
0 que permitiu um olhar diferente sobre as formagdes e as duas tematicas mais especificas.




Concluindo, penso que de formas diferentes a todos nos tocou e toca a questdo da Igualdade e por vezes é
importante sentarmo-nos e reflectirmos sobre a mesma, algo que nao fazemos vezes suficientes, pelo menos de forma
estruturada. Sem duvida que uma mais valia do Plano da Igualdade foi colocar-nos a trocar ideias sobre questdes
prementes na sociedade. Por outro lado, as formagdes finais (Linguagem inclusiva e Violéncia Domestica) foram
muito boas em varios sentidos, alertando-nos para questdes importantes, dando-nos algumas ferramentas para
compreendermos e agirmos de forma mais correcta e assertiva. Neste particular, gostaria de ressalvar a qualidade da
sessao sobre Violéncia Doméstica, muito bem dirigida e que abordou de forma inteligente e motivadora um tema dificil
e de algum modo pesado.
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NOS E O PLANO PARA A IGUALDADE

Conceicao Silva

Entre nds Iguais — foi 0 mote para o inicio de um projecto, de um processo de reflexao individual e colectiva dos
colaboradores e colaboradoras da Esdime.

Foi um tempo de partilha, aprendizagem, de discussao que acredito que provocou mudanga nas pessoas, porque
¢ impossivel ficar imune quando se sabe mais, quando se olha a historia, aos nimeros, quando reflectimos sobre as
questdes da Igualdade.

E estd a mudar a intervengdo da organizagdo, uma vez que a incorporagdo desta aprendizagem nos projectos
desenvolvidos e a desenvolver também muda a vida dos seus beneficiarios/as, formadores/as, formandos/as, técnicos/
as, parceiros, todos/as os/as que colaboram directa e indirectamente com a Esdime.

Estamos no inicio de uma caminhada que se apresenta longa, mas construtiva, com o objectivo de melhorar a vida
das pessoas.







NOS E O PLANO PARA A IGUALDADE

Ricardo Ramalho

Identifico 4 pontos em que o projecto Igualdade desenvolvido na Esdime pode trazer beneficios.

1-A importancia da conciliagdo do trabalho e da vida familiar, numa entidade em que mais do que dois tergos dos
recursos humanos séo mulheres e num contexto em que muito do trabalho desenvolvido implica flexibilidade de horario
e disponibilidade de tempo em horarios que tipicamente séo dedicados a familia.

2- A criacdo de dispositivos que zelem pela conciliagdo do trabalho e vida familiar permite uma maior segurancga
nas decisbes de paternidade e maternidade (ter filhos/as) algo particularmente significativo numa entidade com muitas
mulheres em idade fértil (mais de metade dos recursos humanos).

3- O facto da Esdime ter um Plano Interno para a Igualdade permite que no desenvolvimento de projectos de
ambito social e formativo (actividades principais da Esdime) com mais facilidade sejam integrados estes contetidos
constituindo-se ela prépria como entidade que exemplifica a integragéo destas preocupagdes na sua gestéo.

4- A Esdime como entidade envolvida numa miriade de projectos que implicam as mais diversificadas parcerias
muitas vezes com entidades empregadoras de alguma dimensédo podera dar o seu exemplo e testemunho da integragdo
das preocupagoes da Igualdade na gestéo interna promovendo por esse via a transferéncia e replicagao de experiéncias
no &mbito da Igualdade.










* K %
] ('* QUADRO * Tk
esdime CiG PO D H oerererincy [

Agéncia para o Desenvolvimento Local Comissao paraa Cidadania e Igualdade de Género NACIONAL UNIAO EUROPEIA
no Alentejo Sudoeste Presidéncia do Conselho de Ministros procrama operaciona. POTENCIAL HUMANO 2007.2013 Fundo Social Europeu



