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PLANOS PARA A IGUALDADE DE GENERO NAS ORGANIZAGCOES: CONTRIBUTOS PARA O DESENHO E REALIZACAO

DOS DIAGNOSTICOS ORGANIZACIONAIS

RESUMO

O presente artigo constitui-se como um contributo para
a compreensdo e operacionalizacdo dos planos para a
igualdade nas organizagdes. Partindo da explicitacdo do
enquadramento politico deste novo desafio, colocado
pelos ultimos governos as organizagoes, ele fornece um
modelo de diagndstico, indicando algumas estratégias
metodoldgicas a prosseguir e o tipo de indicadores
fundamentais numa analise de género.
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ABSTRACT

This article presents itself as a contribution to the
implementation of the equality plans in organizations.
Based on the explanation of the policy framework of

this new challenge posed, by recent governments, to
organizations, it provides a diagnostic model. It indicates
some methodological strategies to be pursued and the key
indicators for a gender analysis.



Introdugao

erca de duzentas organizacdes estio atual-

mente a criar e implementar Planos para a

igualdade de homens e mulheres, em Portu-

gal. Entre elas contam-se empresas publicas

e privadas, autarquias, associa¢des empre-

sariais, e outras organizagdes como IPSS, associagoes de
desenvolvimento, universidades, ministérios e outros de-
partamentos governativos. Estes Planos para a Igualdade
surgem, em grande medida, na sequéncia do estimulo
induzido pela abertura de uma linha de financiamento
do Eixo 7 (Igualdade de Género) do QREN-POPH, que
apoia e enquadra especificamente projetos com este ob-
jetivol. Esta linha de financiamento foi criada como uma
forma de “mobilizar institui¢cdes publicas e privadas para
aimplementag¢io de Planos (...) para o reforco da integra-
¢do da perspetiva de género nas politicas” e praticas das
institui¢des (Regulamento da Tipologia de Intervengdo).
A elaborag¢io e desenvolvimento de planos para a
igualdade nas organizac¢oes tem sido uma das mais re-
centes apostas das politicas publicas de igualdade em
Portugal (II, I e IV Planos Nacionais para a Igualda-
de; Resolucao do Conselho de Ministros 49/2007), de
que a Resolu¢io do Conselho de Ministros 19/2012 é
o mais recente e medidtico exemplo. Nesta Resolu¢ido, o
Conselho de Ministros obriga as empresas do setor em-
presarial do Estado a adotarem planos para a igualdade
(Resolugao do Conselho de Ministros n.® 70/2008, de 22
de abril), “tendentes a alcangar uma efetiva igualdade de
tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres,
a eliminar as discriminagdes e a facilitar a conciliagao
da vida pessoal, familiar e profissional”. Para o efeito,
recomenda-se a elaboragio de um diagnédstico prévio, a
conce¢do de um plano que deverd ser implementado e
acompanhado, bem como avaliado nos seus impactos.
Devem ainda aquelas entidades reportar ao Governo os
resultados da avaliacio efetuada. A Resolucdo indica
também que as entidades do setor empresarial do Esta-
do devem “determinar, como objetivo, a presenga plural
de mulheres e de homens nas nomeacdes ou designagdes
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Com os planos para

a igualdade pretende-se fazer

o mainstreaming de género,
definido pelo Conselho da
Europa como a “(re)organizacao,
melhoria, desenvolvimento

e avaliacdo dos processos de
tomada de decisao, por forma

a que a perspetiva da igualdade
de género seja incorporada em
todas as politicas, a todos os
niveis e em todas as fases, pelos
atores geralmente implicados
na decisao politica”

! Tipologia de intervencdo 7.2 - Planos para a Igualdade. http://www.poph.qren.pt/upload/docs/eixos/D_15609_09_TI_7_2.pdf.
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para cargos de administragio e de fiscaliza¢ao no setor
empresarial do Estado”. Estende-se também estas reco-
mendacdes as empresas de que o Estado é acionista e
fazem-se ainda recomendag¢des as empresas privadas co-
tadas em bolsa no sentido de que estas adotem também
planos para a igualdade.

Com os planos para a igualdade pretende-se fazer
o mainstreaming de género, definido pelo Conselho da
Europa como a “(re)organizagio, melhoria, desenvolvi-
mento e avaliagio dos processos de tomada de decisao,
por forma a que a perspetiva da igualdade de género seja
incorporada em todas as politicas, a todos os niveis e em
todas as fases, pelos atores geralmente implicados na de-
cisdao politica” (CIDM, 1999: 30). O mainstreaming de
género (doravante MG) implica uma transformacao efe-
tiva das organizacdes tanto ao nivel das politicas e a¢des
para o exterior, como ao nivel da sua gestdo interna. Nes-
sa medida, transversalizar a igualdade de mulheres e ho-
mens visa uma interven¢ao nao meramente retorica nem
formal, mas verdadeiramente transformadora e refor-
madora das organizagdes de trabalho, uma “revolu¢ao”
que congrega uma dimensdo técnica e politica® (Ferrei-
ra, 2000; Grosser e Moon, 2005). O MG que se tenham
em conta as necessidades e experiéncias das mulheres e
também dos homens como parte integrante do desenho,
implementa¢do, monitorizagdo e avaliacio de todas as
politicas e programas, em todas as esferas politicas, eco-
némicas, sociais, para que ambos os sexos beneficiem
de igualdade. Ao nivel das organiza¢des de trabalho, o
MG pretende a promogio de uma cultura organizacional
igualitaria. Esta deverd garantir a igualdade de oportuni-
dades no acesso e na participagao no mercado de traba-
lho, combatendo a segregacio horizontal e vertical® do
mercado de trabalho e a desigualdade salarial, bem como
assim promovendo a conciliagdo entre a vida profissio-
nal, familiar e pessoal, e criando condi¢des de paridade
na harmonizagdo das responsabilidades profissionais e
familiares. O objetivo é transformar as normas e proce-

A necessidade de transversalizar
a igualdade de mulheres

e homens na gestao das
organizacoes parte de alguns
pressupostos que convém
destacar: 1) As organizagoes
sao constituidas por homens

e mulheres, e ndao por sujeitos
neutros. 2) As organizagoes
produzem e reproduzem
desigualdades e discriminag¢oes
sexuais, através da sua cultura e
praticas. 3) As organizagoes sao
locais de aprendizagem social,
pelo que qualquer intervencao
organizacional terd efeitos
multiplicadores na sociedade.

2 A componente técnica inclui estatisticas desagregadas por sexo, avaliacdo de género, formacao para a igualdade de género, gender budgeting, desen-
volvimento de indicadores de género, entre outras ferramentas. A dimensao politica implica incluir na decisdo e no agendamento de a¢des a participacao
das mulheres e dos seus interesses, eliminando as barreiras a sua participagcdo na decisdo (Grosser & Moon, 2005).

3 Segregacao horizontal ou ocupacional traduz a concentracdo de mulheres e homens em diferentes tipos de trabalho e a representacdo de que existem
“trabalhos de mulheres” e “trabalhos de homens”; a segregac¢édo vertical traduz a insercdo de homens e mulheres em diferentes niveis de hierarquia, qua-
lificacdo e remuneracdo, encontra-se por vezes traduzida na expressao “tetos de vidro”.
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dimentos organizacionais em vez de ajudar as mulheres a
“ajustarem-se” (Grosser e Moon, 2005).

A transversalizagdo da igualdade na gestao das orga-
niza¢des € um designio também prosseguido em outros
paises. Na vizinha Espanha, por exemplo, a Lei Orgéanica
3/2007 prevé a implementacdo de Planos de Igualdade
nas empresas e organismos publicos, sendo estes obriga-
torios para as empresas com mais de 250 trabalhadore/
as. Em paises como a Bélgica, Fran¢a ou Noruega existe
legislagio que obriga ao estabelecimento de quotas para
a integragdo de mulheres nos cargos de decisio das em-
presas de forma a combater o fenémeno dos “tetos de
vidro”.

A necessidade de transversalizar a igualdade de mu-
lheres e homens na gestao das organizagdes parte de al-
guns pressupostos que convém destacar: 1) As organiza-
¢oes sdo constituidas por homens e mulheres, e ndo por
sujeitos neutros (Acker, 1992). Nessa medida, elementos
como os papéis sexuais e os esteredtipos determinam de
forma significativa as experiéncias de mulheres e homens,
constrangendo as suas cognicoes, opcdes e atividades. 2)
As organizacdes produzem e reproduzem desigualdades e
discriminacdes sexuais, através da sua cultura e préticas
(Benschop, 2006; Broadbridge e Hearn, 2008; Ferreira,
2010; Kanter, 1977; Santos, 2010). Elas sio ambientes
genderizados que é necessdrio analisar e transformar
(Broadbridge e Hearn, 2008). 3) As organizacdes siao
locais de aprendizagem social, pelo que qualquer inter-
vengdo organizacional terd efeitos multiplicadores na
sociedade.

O diagnostico da situagio organizacional em matéria
de igualdade de mulheres e homens é uma pega funda-
mental do planeamento, radiografando a realidade nos
seus aspetos mais positivos e negativos e fundamentan-
do, dessa forma, o desenho de medidas necessdrias e
ajustadas a cada contexto. Globalmente, sabemos que
apesar dos progressos ao nivel da igualdade de jure
subsistem as desigualdades de facto e até virias formas
de discriminacdo. Mas este paradoxo é frequentemente
toldado e invisibilizado por uma espécie de retorica
baseada no formalismo juridico, tantas vezes transmitida
em expressdes como “a igualdade ji estd na lei”, “jd
existe igualdade, é s6 uma questdo de mentalidades”.
Diversos estudos e indicadores estatisticos, que nio cita-
mos aqui por economia de espaco, tém demonstrado esta
disjuncdo entre a lei e a vida. Basta atendermos a mais
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Na realidade, as organizac¢oes
portuguesas tém tido praticas
de promoc¢ao de igualdade de
oportunidades e de gestao da
diversidade consideradas ainda
incipientes.

recente publicagio da CIG “Igualdade de Género em
Portugal 20107 (CIG, 2010), para percebermos que inu-
meros obstaculos condicionam a igualdade de oportuni-
dades e de resultados das mulheres na vida publica (p. ex.
a discriminagado salarial, a reduzida presenca em lugares
de decisdo, a sobrecarga de tarefas, ...) (Ferreira, 2010,
2004 e 1997), e o usufruto de direitos pelos homens na
vida privada (por exemplo, a fraca utiliza¢io dos direi-
tos de parentalidade). Também ao nivel micro é muitas
vezes dificil reconhecer a desigualdade, face a for¢a de
argumentos naturalizadores e justificativos, e porque os
individuos desenvolvem estratégias de acomodagdo das
dificuldades que as tornam pouco reconhecidas (o que
acontece, por exemplo, na sub-representa¢io das difi-
culdades de conciliagio trabalho-familia). As assimetrias
existentes entre mulheres e homens no trabalho nio sio,
em geral, reconhecidas, entendendo-se comummente nos
diversos niveis da estrutura das organizagdes haver um
tratamento “neutro” e ndo discriminatério de qualquer
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sexo. Torna-se, por isso, necessdrio um diagnéstico que
identifique as dreas criticas, sobre as quais é necessario
intervir no sentido de adotar priticas mais inovadoras no
plano da responsabilidade familiar e social, promovendo
a igualdade de oportunidades.

Motivada quer pela invisibilidade acabada de referir,
quer pela falta de instrumentos e préticas sedimentadas e
testadas de diagnostico desta dimensdo, surgem evidén-
cias das dificuldades que muitas organizac¢des enfrentam
com esta tarefa. Na realidade, as organizac¢des portugue-
sas tém tido praticas de promocdo de igualdade de opor-
tunidades e de gestdo da diversidade consideradas ainda
incipientes, Romao, citada por Ferreira (1997), apesar de
algumas iniciativas exemplares a este nivel*. Ndo obstan-
te os esfor¢os desenvolvidos nas dltimas décadas (Santos,
2010) e de alguns exemplos de boas praticas que pode-
rdo inspirar as organizacOes a realizarem os seus auto-
diagnésticos (CITE, 2008) a nossa experiéncia de apoio
e consultoria a varias entidades com projetos neste do-
minio leva-nos a crer da importancia de contributos que
possam guiar estes esforcos. Este artigo pretende, por-
tanto, contribuir para a organiza¢do e implementagio da
componente de diagnostico organizacional em matéria
de igualdade de género.

Em primeiro lugar, apresentaremos os aspetos se-
xualizados das organizacdes, os principais contributos
analiticos que promoveram a andlise critica desta reali-
dade, bem como o crescente reconhecimento da necessi-
dade de interven¢io. Expdem-se as principais linhas de
argumentacdo para a mudanca organizacional no senti-
do da integra¢do da igualdade de género como principio
de gestao.

Em segundo lugar apresentamos um modelo de diag-
nostico organizacional a realizar no ambito da promogdo
dos planos para a igualdade. Nos seus varios elementos,
ele apresenta estratégias metodoldgicas e indicadores in-
dispensaveis a um diagndstico com enfoque de género.

2. Do reconhecimento do carater sexualizado®
das organizag¢des ao desenvolvimento de
politicas e praticas de promocao da igualdade

Nas ultimas décadas tem vindo a expandir-se um
olhar problematizador e desconstrutor da suposta “neu-
tralidade de género” da gestdo e das organizagdes de
trabalho (Broadbridge e Hearn, 2008; Santos, 2010).
Diversos estudos demonstraram a forma como as rela-
¢des sociais de género sdo criadas e recriadas na esfera
do trabalho, ndo s6 pela a¢io das pessoas mas também
pela acdo das organizacoes (Acker, 1991; Collinson,
1992; Fenstermaker, West e Zimmerman, 1991; Kanter,
1993; Morgan, 1992; Reskin e Padavic, 1994). Uma das
problematizacdes mais inspiradoras é sem duvida a de
Joan Acker (1992) que indica quatro processos de sexu-
alizacdo das organizagdes. O primeiro é a produgio de
divisdes de género nas estruturas organizacionais, ex-
pressa por exemplo na segregacdo ocupacional ou ainda
na segregacao vertical. O segundo é o da presencga de re-
presentagoes simbdlicas de masculinidade e feminilidade
nas culturas organizacionais, de manifesta¢des (mais ou
menos latentes) de esteredtipos quer de quem detém o
poder quer de quem a ele se sujeita. O caso dos entraves
simbdlicos a utilizacdo das licengas de paternidade pe-
los homens (Ferreira e Lopes, 2009; Lopes, 2009; Pinto,
2003) é bem a expressdo da influéncia da estereotipia de
género. Um terceiro processo diz respeito aos processos
de interagdo social que enformam a vida nas organiza-
¢des e nos quais homens e mulheres trocam experiéncias,
valores e gerem identidades como membros de uma cate-
goria sexual (Monteiro, 1995; Reskin e Padavic, 1994).
O dltimo e ndo menos importante processo diz respeito
as identidades dos membros das organizacdes enquanto
pessoas elas proprias sexualizadas, carregando experién-
cias, concegdes e praticas produtoras e reprodutoras das
relacoes sociais de género, ao que Fenstermaker, West e
Zimmerman (1991) chamaram doing gender.

4 Refiro-me a projetos desenvolvidos (http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/index.html) bem como a Prémios e distincdes que incentivam as organizacées a
adocdo da igualdade de género, como o Prémio Igualdade é Qualidade (http://www.cite.gov.pt/pt/premioigualdade/index.html).

5 Neste trabalho optou-se por traduzir os termos gendering e gendered, comummente encontrados na literatura, por sexualizar e sexualizado respetiva-
mente. Estes conceitos ddo conta do processo através do qual um fendmeno (identidade, instituicdo, linguagem ou processo) passa a integrar explicita-
mente um significado associado as relagdes sociais de género (McBride e Mazur, 2005: 13).
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Estas conce¢des ancoram

na ideologia de separacao

e hierarquizac¢ao das esferas
publica e privada que, durante
tanto tempo, associou

o masculino ao publico

e o feminino ao privado.
Contesta¢des académicas,
especialmente da ciéncia
feminista, mas também dados
sociodemograficos (a crescente
participacao das mulheres no
mercado de trabalho) vieram
gradualmente contestar este
pressuposto de separacao de
esferas e a revalorizar a esfera
privada, por exemplo.

Para Ellen Fagenson (1990: 271) os comportamen-
tos (sexualizados) dos individuos nas organizacdes sdo o
produto articulado das caracteristicas individuais, da si-
tuacdo (cultura organizacional) e do sistema institucional
e social mais global que enformam concecdes de feminili-
dade e masculinidade hegemonicas.

A gestdo ndo tem ficado alheia a estas discussoes,
nem tao pouco a estas criticas. Desde os trabalhos de Vir-
ginia Schein (1973, 1975, 1992) que se tem visibilizado o
cardter masculino da gestio. Nao obstante a retérica de
neutralidade de género da gestao, o facto é que alguns es-
tudos (Benschop, 2006; Broadbridge e Hearn, 2008) tém
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vindo a denunciar o seu cardter sexualizado e reprodutor
das assimetrias de género.

Yvonne Benschop destaca a forma como a gestido de
recursos humanos, valorizando o talento, mérito pessoais
e critérios como o de disponibilidade total, aparentemen-
te compativeis com os ideais igualitarios, é profundamen-
te reprodutora das assimetrias de género. Na verdade, as
praticas e concecoes da gestio baseiam-se ainda numa
concecdo abstrata do/a trabalhador/a “ideal” (subenten-
dido como masculino) (Acker, 1992), “um trabalhador
neutro” sem outras responsabilidades para além da pro-
fissional. Este “trabalhador ideal”, trabalha a tempo in-
teiro e continuamente, pressupondo-se que tem 0 apoio
de retaguarda de uma parceira que assume o trabalho
familiar (Lewis e Cooper, 1995: 290), numa influéncia
clara do modelo familiar de tipo parsoniano, em que o
homem ¢ o “provedor do lar” e a mulher a cuidadora.

Estas conce¢des ancoram na ideologia de separagdo e
hierarquizacdo das esferas publica e privada que, durante
tanto tempo, associou o masculino ao publico e o femini-
no ao privado. Contestagdes académicas, especialmente
da ciéncia feminista, mas também dados sociodemogra-
ficos (a crescente participacdo das mulheres no mercado
de trabalho) vieram gradualmente contestar este pressu-
posto de separagio de esferas e a revalorizar a esfera pri-
vada, por exemplo.

Também na literatura de gestdo tem-se reconhecido
crescentemente que trabalho, familia e vida pessoal sdo
esferas intimamente articuladas e ligadas, e que familia e
profissdo se afetam mutuamente (Friedman e Greenhaus,
2000). Este reconhecimento tem legitimado, por exem-
plo, os debates e politicas da conciliacdo entre a vida pro-
fissional, familiar e pessoal, estes assentam no reconhe-
cimento de que o/as trabalhadore/as tém outras esferas
existenciais e de responsabilidade que devem ser harmo-
nizadas. Tém sido desenvolvidas uma série de aborda-
gens a problematica da conciliagdo. Seja numa perspetiva
de conflito trabalho-familia (Greenhaus e Beutell, 1985),
de spillover positivo (Edwards e Rothbard, 2000) ou de
balanco estratégico (Moen e Withington, 1992), a verda-
de é que a andlise cientifica da problematica da concilia-
¢do tem andado a par de uma outra linha reflexio e a¢ido
que incide sobre as politicas e as priticas organizacionais
sensiveis as questoes de género e da diversidade (Lobel e
Kossek, 1996; Kossek et al., 2006). Estas incluem planos
para a igualdade, politicas de igualdade de oportunida-
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A igualdade de género

e outros itens no dominio

da gestdao da diversidade

e responsabilidade social sao
hoje alvo de analises de custo
beneficio que demonstram
globalmente ganhos em

termos de produtividade,
motivacao, reputacdao e imagem
empresarial.

des ou de agdo positiva®, politicas family-friendly e pro-
gramas de promocio da conciliagio’ (Den Dulk, 1996;
Guerreiro e Pereira, 2006; Lewis e Cooper, 1995; Teixei-
ra e Nascimento, 2011).

O desenvolvimento destas préticas de planeamento
e agdo para a igualdade inscreve-se também para as or-
ganizacdes em dindmicas de gestdo da diversidade e de
responsabilidade social. Ainda que de forma por vezes
inconsistente, as organizac¢des vdo incorporando a retd-
rica da igualdade de oportunidades, da responsabilidade
social, da valorizacdo da diversidade e de relagdes publi-
cas (Barbosa, 2009; Kossek et al., 2006).

A integracdo da perspetiva de igualdade de género
como elemento de gestio da diversidade nas organiza-
¢Oes assenta regra geral em trés tipos de estratégias jus-
tificativas, segundo Dickens (1999): — porque se trata de
uma obrigagio legal e de algo induzido pelos governos

e organismos internacionais (obrigacdo legal); — porque
contribui para a melhoria de indicadores econémicos,
designadamente a produtividade, pela maior satisfagio,
motivacao e menor absentismo da forca de trabalho (bu-
siness case); — porque através dela a organizacdo corres-
ponde a pressoes da sociedade civil organizada, de ONG,
sindicatos e de programas publicos em diversas dreas so-
ciais (regulacdo social). A maior parte das organizacoes
demonstra-se mais recetiva a justificacio de negocio ou
business case que enfatiza os ganhos de performance e
produtividade, e os interesses dos shareholders sobre os
de outros stakeholders organizacionais, como as fami-
lias, o/as funciondrio/as e a sociedade (Kirton e Greene,
20035). Nesta linha, a igualdade de género e outros itens
no dominio da gestao da diversidade e responsabilidade
social sdo hoje alvo de anilises de custo beneficio que
demonstram globalmente ganhos em termos de produ-
tividade, motivac¢do, reputagio e imagem empresarial.
Apontam-se como vantagens para as organizagdes: — am-
pliagdo das competéncias existentes; captagao e retengao
de talentos e de pessoas altamente qualificadas; a redu-
¢ao do absentismo; melhorias nos ambientes de trabalho;
maior produtividade; maior inovagdo e criatividade nos
produtos/servigos; confianga e credibilidade do mercado
e da comunidade; aumento da competitividade; reconhe-
cimento e imagem positiva; influéncia sobre parceiros.
Veja-se o excerto da recente Resolugao do Conselho de
Ministros que “determina a adogdo de medidas de pro-
mocdo da igualdade de género em cargos de administra-
¢ao e de fiscalizagdo das empresas”:

De facto, a igualdade de género na tomada de decisio
econémica nao é uma “questdo das mulheres”, mas um
imperativo econémico. Um ndmero crescente de estudos
aponta para uma correlagido positiva entre uma maior
propor¢do de mulheres nos conselhos de administragio
das empresas e o seu melhor desempenho organizacional
e financeiro (RCM 19/2012).

¢ “Medidas de carater temporéario concretamente definido de natureza legislativa que beneficiem certos grupos desfavorecidos, nomeadamente em fun-
¢do do sexo, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica, nacionalidade ou origem étnica, com o objetivo de garantir o exercicio, em
condi¢des de igualdade, dos direitos previstos neste Codigo e de corrigir uma situacdo factual de desigualdade que persista na vida social” (art.2 25.2 do

Cédigo do Trabalho, Lei n.2 99/2003, 27 de agosto).

7 Geralmente incluem a criacdo e disponibilizacdo de servicos facilitadores das responsabilidades familiares das pessoas da organizacao; novos modelos
de organizagao do trabalho e dos horarios flexiveis; incentivo a utilizagdo dos direitos de maternidade e de paternidade; servicos de salde, desporto e

bem-estar para funcionario/as; entre outras (Guerreiro e Pereira, 2006).
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A capacidade de compreender
as questoes da igualdade de
género é um requisito principal
de um plano para igualdade

na organiza¢ao. Antes da
elaboracao do diagndstico
propriamente dito existem
passos fundamentais a
preparac¢ao de todo o processo.

Algumas abordagens advogam, em contraponto, a
integragao do mainstreaming de género na gestdo das
organizagdes ancorada argumentativamente em princi-
pios de justi¢a social e equidade (Grooser e Moon, 20035;
Rees, 2004), alertando para o risco de hipocrisia orga-
nizacional (Barbosa, 2009) e para as inconsisténcias na
integracio da IG. Outras, mais moderadas e reconhecen-
do a reduzida condutibilidade deste tipo de argumenta-
¢do no universo da gestdo e das organizagdes, defendem
a utilizagdo articulada e pragmatica das trés estratégias
argumentativas acima identificadas, e até um uso instru-
mental do business case, desde que este permita ir inte-
grando e alavancando a igualdade de género nas praticas
e ag¢do organizacional (Barbosa, 2009). Partindo da ana-
lise de dois programas exemplares a este nivel, um no
Reino Unido e o outro nos EUA, Grosser e Moon (2005)
identificaram requisitos fundamentais para o avanco de
intervengdes para a igualdade de género nos locais de tra-
balho numa 6tica de gestao da diversidade e de RSE: — o
compromisso da lideranca; uma argumentagio que ecoe
com os objetivos de negdcio; dados e agio especificos de
género em dreas como recrutamento, retencio, turnover,
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taxas de retorno apds maternidade, promogdes, forma-
¢ao e desenvolvimento, remunerag¢des, conciliagio vida
familiar, pessoal e profissional e avaliagio de desempe-
nho (Grosser e Moon, 2005: 329). Estes serdo ingredien-
tes decisivos nos programas para a igualdade de género
nas organizacdes, destacando-se a importancia do diag-
néstico de género como passo fundamental ndo s6 para
o radiografar mas também para a consciencializagao dos
atores organizacionais para a necessidade de mudanga.

3. Elementos para um diagndstico
organizacional sensivel as relacdes sociais
de género

A capacidade de compreender as questdes da igualda-
de de género é um requisito principal de um plano para
igualdade na organizacdo. Antes da elaborac¢do do diag-
ndstico propriamente dito existem passos fundamentais
a preparagdo de todo o processo. Assim, e como referem
Grosser € Moon (2005) o compromisso organizacional
ao mais alto nivel é uma peca indispensavel na legitima-
¢do e arranque de todo o processo. Quem dirige a or-
ganizagdo deve ndo sé assumi-lo formalmente, mas ser
consciencializada/o da sua necessidade, emitindo para
todos os niveis e stakebolders da organizagdo informa-
¢ao sobre as agdes a desenvolver, seus objetivos e impor-
tancia para a estratégia organizacional. A designagio de
uma equipa competente e identificada com este processo
de mudanga é outro passo fundamental. Esta deverd ser
um ponto focal para as questdes da igualdade de género
e outras dimensdes de uma gestio da diversidade, com
mandato conhecido, competéncias técnicas e sensibilida-
de, bem como assim competéncias comunicacionais den-
tro da organizagdo e desta para o exterior. A titulo de
exemplo, tem sido desenvolvida em organiza¢des como
as autarquias e ministérios a figura de conselheiro/a para
a igualdade®, embora se creia que a designacio de uma
equipa eclética que possa, inclusivamente, recorrer a ele-
mentos externos com competéncias complementares seja
a forma mais proficua de implementar o processo.

& Como marcos formais mais importantes da criacdo destes perfis temos: Decreto-Lei n.2 115/2006, de 14 de junho, que regulamenta a Rede Social, intro-
duziu a dimens&o de género como fator determinante do desenvolvimento local, integrando a nova figura das/os Conselheiras/os Locais para a lgualda-
de de Género; Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 161/2008 de 2008-10-22 definiu o estatuto das Conselheiras e dos Conselheiros para a Igualdade
na administracdo central; Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 39/2010 de 2010-05-25, definiu o estatuto das conselheiras e dos conselheiros para a

igualdade da administrac&o local.
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Caixa 1 Indicadores a apurar a partir dos Balang¢os Sociais e de outras fontes de informagdo da organizagcao

1. Caracterizagdo dos efetivos desagregados por sexo
- Segundo categoria profissional, grupos etarios, antiguidade, categoria profissional, habilitagcdes literarias, situacdo juridica
de emprego, funcao.

2. Caracterizagdo dos sistemas de trabalho, por sexo e departamento (condi¢ées de trabalho)

- Horarios de trabalho (efetivos por tipos), dias ndo trabalhados/motivo.

- Numero de efetivos por: interrupcdo da carreira para assisténcia a familia; licencas de parentalidade; licencas para
aleitamento; outros direitos associados a familia.

3. Movimentag¢des de pessoal desagregadas por sexo

- Pessoas que responderam a anuncios de recrutamento; pessoas recrutadas através de Centros de Emprego e outros
servicos de emprego.

- Mudancas de situacdo/motivo/departamento; admissdes/tipo de vinculo; saidas/motivo.

4. Formac¢ao desagregada por sexo

- Efetivos trabalhadores estudantes beneficidrios de dispensa de horas de trabalho para frequéncia de aulas.
- Estagios profissionais/departamento.

- Horas destinadas a formacdo (interna e externa), por departamento.

- Participantes em acdes de formacdo (internas e externas), por categoria profissional e sexo.

5. Remuneragdes e encargos ponderados por sexo

- Remuneragcado média mensal/categoria profissional.

- Trabalho suplementar/horas extraordinarias/categoria profissional.

- Prémios ou outros complementos salariais (carro, etc)/categoria profissional.

6. Promog¢odes desagregadas por sexo e categoria profissional

7. Processo de decisdo

- Taxas de sindicalizacao.

- Participagdo/representacao nas estruturas de decisdo (Direcdo, Comissdo de trabalhadores, Comissdo de Seguranca
e Higiene, etc).

- Analise de ocorréncias/incidentes criticos.

8. Higiene e seguran¢a, desagregados por sexo
- Ocorréncias/acidentes.
- Pontos criticos em matéria de condigdes fisicas de trabalho e impacto sobre homens e mulheres.

9. Servigos sociais de apoio
- Tipo de apoio; populacdo beneficidria; entidades e servicos prestadores.

10. Outros

- Taxa de absentismo por sexo.

- Andlise da linguagem (carater inclusivo ou sexista) na comunicacdo (interna e externa) da organizagao.

- Analisar a documentacdo interna.

- Analisar a documentagéao para o exterior - Por exemplo ver publicidade institucional; boletins municipais, site, divulgacdo
de acgdes.
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A organizacdo do processo de diagndstico de género
que se propde neste artigo visa conhecer:

— A organizacdo (seu enquadramento, tipologia, histo-
ria, desafios, ...), as suas politicas e praticas de em-
prego e de gestdo de recursos humanos, e a popula-
¢do que nela trabalha.

— A forma como ela integra a igualdade de género nas
suas prdticas e politicas.

— As principais manifesta¢cdes de (des)igualdade ou
mesmo de discrimina¢do em funciao do sexo; bem
como as principais dificuldades de conciliagdo e utili-
zagdo de direitos das pessoas da organizagio.

— As atitudes e representacoes de género dos diversos
niveis de pessoal.

Orientada por esses objetivos, a montagem dos dis-
positivos de diagnédsticos deverd ser constituida por trés
tipos de elementos que se afiguram fundamentais:

A — Para a andlise e caraterizagdo da organizagio é
fundamental recolher informacgdo interna em suportes
documentais como os balancos sociais (dos ultimos 4-5
anos para compreender a evolu¢do dos indicadores es-
tudados), regulamentos, bases de dados de pessoal (ex.
mapas de remuneracdo,...), relatorios, entre outros do-
cumentos a fornecer pela organizacio. Na caixa que se
segue apresentam-se os principais indicadores a analisar
com base nestas fontes de informacao.

B — Outro recurso importante que se devera aplicar
junto das chefias e do pessoal da gestio sdo alguns gui-
des/instrumentos de diagnéstico disponibilizados pela
CITE e pela CIG. Trata-se do Guia de Autoavaliacio em
Igualdade de Género para as Empresas, desenvolvido no
ambito do projeto Didlogo Social e Igualdade nas Em-
presas’ e do Guido para a implementacio de planos de
Igualdade (administracdo puiblica central e local), desen-
volvido por Gongalo Pernas et al. (2008) e disponibiliza-
do pela CIG'. Neles sdo analisados e levantados dados
sobre um conjunto de dimensdes organizacionais a ter
em conta nos Planos, como se pode verificar no grafi-

9 Disponivel em http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/produtos.html.
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co 1. Eles oferecem também um sistema de apuramento
de resultados do guido de autodiagndstico que permite
a organizacdo obter uma classifica¢do indicativa da sua
situacdo em matéria de igualdade de género.

Grafico 1 Dimensdes analisadas pelos guides de
autodiagnodstico e implementacdo de planos de igualdade

PLANEAMENTO

- Estratégia, Miss&o e Valores

ESTRATEGICO do Organismo.

- Recrutamento e selec¢do de pessoal.
- Formacé&o continua.
- Gestdo de carreiras e remuneragoes.
- Didlogo social e participagao.
de trabalhadores/as.
- Respeito pela dignidade das mulheres
e dos homens no local de trabalho.
- Conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal.
- Prote¢do na maternaidade e
na paternidade.

GESTAO DE RECURSOS

HUMANOS

- Interna.

COMUNICACAO _ Externa.

- Solidariedade.

- Saude e educacéo.

- Desporto e lazer.

- Cultura.

- Associativismo - participacao civica.

RELAGAO COM A

COMUNIDADE

C - Uma peca fundamental e mais morosa do proces-
so de diagnostico diz respeito a producdo de informagio
direta através da criacdo e aplicagdo de inquéritos por
questiondrios e/ou realizacdao de entrevistas (individuais
e focus group) as pessoas da organiza¢do. Os questiona-
rios ou as entrevistas deverdo ser desenhados de forma a
obter informa¢ido em trés principais nucleos tematicos:

— Literacia e utilizacdo de direitos associados a mater-
nidade e a paternidade.
— Conciliagdo da vida profissional, pessoal e familiar.

'© Disponivel em http://195.23.38.178/cig/portalcig/bo/documentos/Ref_Adm_Central.pdf e http://195.23.38.178/cig/portalcig/bo/documentos/Ref_

Adm_Local.pdf .
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— Estereotipia, atitudes e valores de género.

Os seus objetivos principais serdo:

— Obter dados sobre o grau de conhecimento das pes-
soas relativamente aos direitos associados a materni-
dade e paternidade, no sentido de detetar necessida-
des de informagio.

— Conhecer a forma como homens e mulheres utilizam
os seus direitos de parentalidade, bem como os prin-
cipais obstaculos que se colocam a essa utilizagao.

— Conhecer as priticas, estratégias e necessidades de
conciliagio de homens e mulheres.

— Conhecer a forma como homens e mulheres usam o
tempo e repartem as responsabilidades familiares e
domésticas.

— Conbhecer as suas preferéncias e recetividade quanto a
potenciais medidas promotoras da conciliagio, a de-
senvolver no ambito do Plano.

— Conbhecer as atitudes de homens e mulheres relativa-
mente aos papéis sexuais, a segregacio ocupacional
entre outros aspetos relativos a igualdade de género,
através da aplicagdo de uma escala de atitudes.

— Diagnosticar situagoes de violéncia doméstica, assé-
dio sexual no local de trabalho e fora dele, bem como
outros tipos de discriminagao.

Idealmente e sempre que possivel, o inquérito por
questiondrio e as entrevistas individuais ou focus group
devem ser utilizados de forma complementar. Com o
primeiro procura-se conhecer as concec¢des, praticas e
situacdes de (des)igualdade de género da totalidade ou
de uma amostra extensa representativa das pessoas da
organizagdo. Com as segundas, o objetivo é aprofundar
o conhecimento daqueles itens e proporcionar a atores-
-chave da organizacio um exercicio de reflexividade
sobre estas matérias, podendo incidir de forma mais
aprofundada sobre problemdticas especificas (direitos,
divisao sexual do trabalho, discriminacdo, fatores e sen-
tido do conflito trabalho-familia, e fatores facilitadores
da concilia¢do, apoios e recursos, estratégias de concilia-
¢ao mobilizadas, “sentido dos direitos”, visdes sobre as
politicas, satisfa¢do, percecdes de apoio organizacional e
sua importancia, entre outros).

O desenvolvimento deste conjunto de estratégias de
diagnéstico devera dar origem a uma bateria de infor-
magio quantitativa e qualitativa. A sua andlise devera
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permitir diagnosticar obstdculos a igualdade de oportu-
nidades e de resultados de homens e mulheres na orga-
nizacdo. Mas eles deverdao também destacar forcas orga-
nizacionais que sejam capazes de potenciar e alavancar
uma estratégia de mudanca e de transformagio, por isso
entendemos ser fundamental a elaboracio e discussio de
um quadro sintese com os pontos fracos e os pontos for-
tes para uma estratégia de mainstreaming de género na
organizagao.

Consideracdes finais

Gina Gaio Santos coloca uma questdo que nos parece
interessante: “Serd a implementagio de uma politica de
igualdade de oportunidades e valorizacdo da diversidade
a solugdo para a gestdo da diferenca nas organizacdes
e das desigualdades de género no trabalho e no empre-
202” (2010: 99). A resposta positiva a esta questdo con-
fronta as organiza¢oes com o desafio da implementa¢do
de Planos para a igualdade que sejam verdadeiramente
transformadores e ndo mera retorica institucional. Como
sugere alguma literatura, a atencdo e representacdo das
vozes das mulheres como stakebolders das organizagdes,
como trabalhadoras, clientes, membros da comunidade
e investidoras de forma a combater a sub-representagdao
das questdes de género. Desta forma, e para que o mains-
treaming de género na gestdo das organizagdes va além
do cumprimento das imposi¢des legais e do business case
(Dickens, 1999), é importante incluir stakebolders que
representem vozes e problematicas geralmente excluidas
no accountability das praticas de igualdade de género
(Grosser e Moon, 2005), um papel importante a desem-
penhar, por exemplo, pelos sindicatos.
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