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FICHAS



Ficha 1: JUSTIFICADO DO GUIA

Explicagáo Constatamos que o progresso verificado na insergáo 
profissional das mulheres no mercado de trabalho 
nos últimos anos, é acompanhado de garantías cada 
vez mais satisfatórias em matéria de igualdade for­
mal, evolugáo esta incentivada tanto pelas normas 
nacionais como internacionais. Todavía, verifica-se 
que a igualdade real, mais dependente de mudangas 
de atitude e estruturais, aínda se confronta com a 
existencia de situagóes de discriminagáo que as mu­
lheres tém de combater em várias fases da sua vida 
profissional.
As entidades que acompanham a insergáo profissio­
nal das mulheres desempenham um papel importante 
na promogáo da igualdade real, e, neste contexto 
sentiu-se a necessidade de aprofundar as relagóes 
com o meio socio-económico, de encontrar novas for­
mas de colaboragáo e de melhorar as acgóes de me- 
diagáo e ligagáo entre as mulheres e as empresas.

Origem A ideia deste guia nasceu do interesse de um grupo de 
trabalho da Rede Transnacional «REDA» no qual par- 
ticipam organizagóes francesas, espanholas, portu­
guesas, gregas, italianas e austríacas, gestoras de 
centros que fazem o acompanhamento da insergáo 
profissional das mulheres no quadro dos programas da 
iniciativa comunitária NOW para o período 1998-1999. 
As organizagóes que participaram na elaboragáo des­
te guia analisaram a sua própria experiencia e o re­
sultado das suas várias actividades em relagáo aos 
actores socio-económicos locáis, tentando identificar 
as principáis dificuldades encontradas e encontrar no­
vas sugestóes para a acgáo.

Objectivo 0 guia «0 Diálogo com as empresas e outros actores 
socio-económicos: estratégias para alcangar a igual­
dade de oportunidades entre mulheres e homens» 
pretende constituir urna ferramenta de trabalho que 
ajude as equipas de profissionais a encontrarem, nos 
seus vários campos de trabalho, propostas e estraté­
gias úteis e eficazes para urna melhor insergáo profis­
sional das mulheres.
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Conteúdo 0 trabalho realizado permitiu identificar oito campos 
que exigem acgáo; cada um deles deu lugar a urna fi­
cha que apresenta as principáis variáveis, os pontos 
críticos no contexto envolvente do centro e sugestóes 
de acgáo destinadas aos conselheiros/as.

A experiencia de vários anos mostra-nos que os ser­
vidos específicos oferecidos pelos centros de acom- 
panhamento, obedecem a urna dupla orientagáo:
- por um lado, apoiar as mulheres ñas várias fases 

da sua insergáo profissional,
- por outro lado, influir no meio socio-económico de 

forma a levar as empresas e outros actores a me- 
Ihor apreciarem as actividades e os servigos presta­
dos pelos centros.

Isto implica que se tenha um bom conhecimento das 
necessidades das mulheres e do meio socio-econó­
mico, trabalho para o qual nem sempre se dispóe de 
meios materiais e humanos suficientes. Apesar disso, 
os centros de emprego e de acompanhamento da in­
sergáo profissional das mulheres conseguiram acu­
mular urna quantidade significativa de conhecimentos 
sobre o mundo profissional e gestáo de recursos hu­
manos, conhecimentos esses que devem ser difundi­
dos para o exterior de forma a dar a conhecer e a va­
lorizar a qualidade dos servigos prestados.
Importa detectar, seleccionar e conhecer em porme­
nor os actores socio-económicos que intervém local­
mente e que se interessam verdaderamente pela 
igualdade de oportunidades, com os quais a colabo- 
ragáo tem melhores probabilidades de sucesso. Para 
isso torna-se necessário urna metodología específica 
que nos permita o envolvimiento e a participagáo ñas 
redes de relagóes existentes a nivel local (institui- 
góes, associagóes particulares, organismos de infor- 
magáo, de orientagáo e de formagáo), o que ajudará 
os centros a adquirir identidade e forga envolvendo-se 
na criagáo de novos projectos.
Precisamos de melhorar a comunicagáo entre as em­
presas e as mulheres á procura de trabalho, através 
de acgóes que permitam ultrapassar os estereotipos 
e valorizem as competencias e capacidades das can-
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didatas a emprego em relagáo as necessidades das 
empresas para as quais a qualidade dos recursos hu­
manos constituí um valor primordial.

Este trabalho requer intervengáo em duas direcgóes:
- por um lado, ultrapassando as dificuldades ligadas 

á persistencia entre os actores socio-económicos 
de estereotipos associados á divisáo do trabalho 
em fungáo do sexo que continuam a constituir um 
obstáculo á insergáo das mulheres desde a fase de 
selecgáo até á admissáo e promogáo dentro da em­
presa, e

- por outro lado, numa perspectiva de género e de 
igualdade de oportunidades, as acgóes de acompa­
nhamento das mulheres no mercado de trabalho, 
devem ajudá-las a vencer as dificuldades inerentes 
á compatibilizagáo entre as exigencias ligadas ao 
desenvolvimiento da carreira profissional e as do 
seu papel tradicional associado á estrutura familiar.

Anexos Para além do desenvolvimiento destes conteúdos em 
várias fichas, juntaram-se tres anexos que completam 
a informagáo e aprofundam alguns aspectos práticos: 
-Anexo 1: identifica as competencias das equipas de 

orientagáo dos centros, com vista a melhorar a in- 
tervengáo junto dos actores socio-económicos do 
meio.

-Anexo II: apresenta as várias ferramentas que po- 
dem facilitar o trabalho das equipas nos centros de 
acompanhamento da insergáo.

-Anexo III: desenvolve alguns exemplos de boas 
práticas que constituem experiencias positivas e po- 
dem ser transferidas para novos contextos.

Pensamos que, com este guia, os servigos de acom­
panhamento da insergáo profissional das mulheres 
passam a dispor de um novo material que facilitará o 
seu trabalho no meio envolvente e a prossecugáo de 
urna verdadeira igualdade de oportunidades.
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Ficha 2: PAPEL DOS CENTROS FACE ÁS EMPRESAS

Justificado Há mais de 30 anos que as mulheres contribuem para 
o crescimento da populado activa ao mesmo tempo 
que o mercado de trabalho foi evoluindo. Esta evolu- 
gáo tem-se feito acompanhar de um aumento do de- 
semprego feminino. Sao inúmeras as mulheres que se 
deparam com necessidades específicas ligadas á sua 
situagáo e ás desigualdades que persistem, tanto em 
matéria de formagáo como no acesso e permanencia 
num posto de trabalho. Neste contexto, torna-se indis- 
pensável o langamento de acgóes específicas de 
acompanhamento das mulheres á procura de empre­
go. É necessário criar e desenvolver servigos específi­
cos que confiram ás mulheres novas competencias, 
para que estas possam organizar a sua procura de 
emprego, criar o seu posto de trabalho e antecipar-se 
ás mudangas do mercado de trabalho. É igualmente 
importante que os servigos gerais de emprego tenham 
em conta as necessidades específicas das mulheres.
Foi com esse objectivo que se criaram servigos de in- 
formagáo, assisténcia e acompanhamento das mulhe­
res na via do emprego nos países da Uniáo Europeia. 
Estes servigos tém qualidades, mas também caren­
cias que esperamos poder vir a corrigir através de 
urna acgáo comum.

Pontos 
críticos

Nos centros:

1. Instabilidade dos servigos que, em muitos casos 
correm o perigo de ser extintos por falta de verbas;

2. Insuficiencia de pessoal: em alguns servigos, em 
vez de urna equipa de trabalho, existe urna única 
pessoa para atender as mulheres e manter, ao 
mesmo tempo, as relagóes com os actores socio- 
-económicos;

3. 0 perfil profissional das pessoas que trabalham nes- 
tes servigos náo é suficientemente reconhecido.

Nos apoios externos:
1. Insuficiencia de observatorios socio-económicos: 

nos locáis em que existe um observatorio, é quase
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sempre de carácter geral; náo existem estatísticas 
desagregadas por sexo, e constata-se um conheci­
mento insuficiente das novas formas de organiza­
do do trabalho e de novos sectores empresariais;

2. Falta de apoio institucional ;
3. Inexistencia de ligagóes entre as várias institui- 

góes de apoio a mulheres, emprego e formagáo.

Sugestóes 1. Trabalhar em equipa ou em rede (aos níveis local, 
regional ou nacional, em fungáo dos recursos dos 
centros).
Criar ligagóes estáveis com o observatorio e os ac­
tores locáis, para desenvolver e actualizar urna 
base de dados para difundir a situagáo do emprego 
na zona - sobretudo das mulheres - as necessida- 
des e a situagáo das empresas, com vista a um 
planeamento de trabalho;

2. Insistir e pedir sempre estatísticas desagregadas 
por sexo;

3. Dinamizar e sensibilizar o meio envolvente, partici­
pando em todos os fora socio-económicos locáis e 
em todos os conselhos sectoriais (associagóes pa- 
tronais, sindicatos, por exemplo);

4. Dinamizar o meio envolvente ;
5. Detectar as necessidades de formagáo e sugerir a 

criagáo de formagáo continua.
Ferramentas Campanhas: 1.4

Recolha de documentos: 4.4.
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Ficha 3: SERVIQOS, ACTIVIDADES DOS CENTROS

Justificado Os centros de emprego centram prioritariamente o 
seu trabalho ñas utentes e pouco conhecem da reali- 
dade das empresas. É preciso transmitir a ideia de 
que a informagáo fornecida pelos centros constituí um 
valor acrescentado para as empresas.
Todas as acgóes levadas a cabo com as utentes (in- 
formagáo, orientagáo, etc.) devem também implicar 
as empresas. É preciso valorizar e dignificar a ima- 
gem que os empresários tém dos centros. Estes dis- 
póem de estudos constantemente actualizados sobre 
as competencias das mulheres face as mudangas 
continuas da organizagáo do trabalho, o que constituí 
um recurso para as empresas, especialmente aque- 
las que nao possuem departamentos de recursos hu­
manos, como é o caso das pequeñas empresas e das 
empresas individuáis.

Pontos 
críticos

1. Estereotipos mútuos.
2. Invisibilidade das potencialidades das mulheres tra­

balhadoras por parte dos empresários.
3. Dificuldades dos centros em serem considerados 

como interlocutores válidos.
4. Definigáo e desenvolvimento insuficientes dos inte- 

resses comuns partilhados pelos centros e as em­
presas.

5. Dificuldade em prever as mudangas do sector em­
presarial e de adaptar as competencias profissionais 
das mulheres a essas mudangas (observatorio).

Sugestóes 1. Melhorar o conceito que o pessoal do centro tem 
do seu próprio trabalho (auto-estima).

2. Divulgar as actividades e os servigos realizados e 
prestados pelos centros, bem como toda a informa- 
gao útil para as empresas (subsidios, ajudas á cria- 
gao e ao desenvolvimento de empresas, etc.) e os 
resultados obtidos.

3. Aumentar os conhecimentos sobre a realidade do 
mundo empresarial: obstáculos e oportunidades, 
necessidades das empresas, atitudes em relagáo á 
contratagáo, critérios de selecgáo, dificuldades, 
pontos de vista, linguagem empresarial, etc..
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4. Desenvolver a possibilidade de encontros entre a 
oferta e a procura, que sejam propicios á obtengáo 
de objectivos comuns: directos (por exemplo asso- 
ciagóes de empresas) ou indirectos.

5. Manter contactos flexíveis e permanentes com os 
observatorios do emprego.

Ferramentas Ferramentas: 1.3/. 1.2
Formagáo e sensibilizagáo: 6.1
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Ficha 4: CONHECER MELHOR OS ACTORES 
SOCIO-ECONÓMICOS

Justificado Os servidos de acompanhamento das mulheres á 
procura de emprego devem incluir ñas suas activida­
des tudo o que possa ajudar a melhorar o conheci- 
mento sobre os actores socio-económicos do local. 
É um trabalho que deve facilitar o posicionamento 
do servigo no meio envolvente, e ser permanente; 
as informagóes devem ser constantemente actuali­
zadas.
Os objectivos operacionais sao os seguintes:
1. detecgao de todos os actores que intervém no mer­

cado de trabalho local;
2. identificar as estratégias adoptadas pelos actores 

socio-económicos (expectativas, projectos, parce- 
rías, meios disponíveis) e as suas lógicas de funcio- 
namento;

3. identificar os «espagos» de concertagáo formáis e 
informáis disponíveis, e detectar os actores que li- 
deram os processos;

4. detectar os actores que incorporaram temas sobre 
a mulher na sua própria estratégia.

Pontos 
críticos

1. A realidade sempre em mutagáo a nivel local difi­
culta a actualizagáo das informagóes disponíveis 
sobre cada actor socio-económico;

2. A abundancia de informagáo torna difícil limitar a 
procura;

3. Dificuldade em avaliar o interesse real dos actores 
socio-económicos pelas questóes ligadas á situagáo 
profissional e á produtividade da mulher (interesse 
pessoal, interesse político, interesse empresarial);

4. Falsos consensos e variedade de poderes e inte- 
resses locáis.

Sugestóes Elaborar urna base de dados sobre os actores socio- 
-económicos:
-1.a nivel: catalogar o conjunto de actores: Estado, 

colectividades locáis, entidades de desenvolvimiento 
económico, sindicatos, associagóes de emprega­
dos, entidades de orientagáo e formagáo, entidades 
de apoio á procura de emprego;
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- 2.° nivel: identificar os interlocutores e pessoas-re- 
curso e realizar um inquérito aprofundado sobre os 
actores que parecerem mais pertinentes.

Nao esquecer de identificar as alianzas e antagonis­
mos locáis entre os actores socio-económicos.

Ferramentas Campanhas: 1.3/1.2
Base de dados: 2.1
Recolha de documentos: 4.2/4.3
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Ficha 5: PERFIS SOCIO-ECONÓMICOS 
ESPECÍFICOS DAS MULHERES

Justificado As acgóes que visam melhorar a posigáo das mulhe­
res no mercado de trabalho, as suas possibilidades 
de resposta á oferta existente e o seu nivel ocupacio- 
nal, nao podem ser empreendidas sem ter em conta a 
existencia de factores estruturais que tendem a man- 
ter o desequilibrio entre homens e mulheres no mer­
cado de trabalho. Apesar de alguns progressos re­
centes, a divisáo entre as tarefas «masculinas» e 
«femininas» evidencia a persistencia de modelos e 
imagens que denunciam a persistencia de ideias es­
tereotipadas do patronato em relagáo as mulheres, 
que nem sequer consideram o seu nivel de qualifica- 
góes e/ou respectivo percurso profissional.
Todos os servigos de acompanhamento da mulher na 
procura de emprego tém que desenvolver estratégias 
que convengam os responsáveis pelos sectores da 
oferta de emprego que as opinióes pré-concebidas 
sobre as capacidades profissionais das mulheres sáo 
inadequadas e pouco actuáis.
É prioritário:
- melhorar as estratégias de marketing dos centros, a 

fim de os tornar aptos a "vender" as competencias 
das mulheres ás empresas;

- a estratégia de marketing dos centros deve promo­
ver a igualdade de oportunidades como um elemen­
to fundamental de qualidade total;

- ter um conhecimento prospectivo dos perfis profissio­
nais requeridos para cobrir as ofertas de emprego;

- identificar e desenvolver estratégias destinadas a 
alterar os estereotipos e os preconceitos dos em­
presários quanto á contratagáo de mulheres em 
condigóes idénticas ás dos homens, sobretudo 
ñas profissóes onde estas estáo sub-representa­
das.

Pontos 
críticos

1. Dificuldade em conseguir contactos eficazes e 
oportunos com os empresários;

2. Persistencia de estereotipos sobre as mulheres 
que trabalham («absentismo, torga física, ambigáo 
profissional, capacidade de comando»);
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3. Desconfianza ou desconhecimento por parte dos 
sectores empresariais sobre novas formas de ges- 
táo e de organizagáo de recursos humanos;

4. Desconhecimento das vantagens objectivas e sub- 
jectivas ligadas á contratagáo de mulheres;

5. Falta de contacto e de colaboragáo com as organi- 
zagóes de empresários/as;

6. Ausencia de campanhas institucionais de sensibili- 
zagáo;

7. Desconhecimento dos perfis de atitudes aprecia­
das pelos empresários;

8. Falta de argumentos elaborados a favor da contra- 
tagáo de mulheres.

Sugestóes 1. Sensibilizagáo conjunta das empresas privadas 
e/ou da administagáo pública.

2. Manter contactos com os sindicatos e as comis- 
sóes de trabalhadores para conhecer a cultura da 
empresa e os seus mecanismos de selecgáo e pro- 
mogáo, bem como os mecanismos de negociagáo 
de convengoes.

3. Realizar campanhas de difusáo da legislagáo que 
favorece a contratagáo de mulheres.

4. Fazer evoluir os conceitos estereotipados do patro­
nato sobre o trabalho das mulheres.

5. Recolher dados estatísticos e relatónos que pro- 
vem a falsidade do preconceito sobre o absentismo 
feminino.

Ferramentas Campanhas: 1.2
Base de dados: 3.1/3.2/3.3 
Recolha de documentos: 4.1
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Ficha 6: PERFIS SOCIO-PROFISSIONAIS 
PROCURADOS PELAS EMPRESAS

Justificado 0 papel dos servigos de informagáo, de assisténcia e 
de orientagáo profissional específicamente destinados 
as mulheres consiste em acompanhá-las durante 
todo o processo de integragáo no mercado de traba­
lho e em colocar á sua disposigáo os conhecimentos 
que os profissionais desses centros possuem sobre o 
mercado. 0 funcionamento do mercado de trabalho 
nao é nem neutro, nem «assexuado». 0 acompanha- 
mento deve incluir a dimensáo de género.
Sabe-se hoje que as teorías económicas nao expli- 
cam as diferengas ligadas ao género que afectam o 
mercado de trabalho, e que a marginalizagáo sofrida 
pelas mulheres resulta de urna discriminado basea- 
da em preconceitos sociais. 0 modelo dominante 
para as mulheres nos países desenvolvidos já nao é 
o da opgáo entre trabalhar ou educar os filhos, nem 
mesmo o da alternancia (trabalhar, parar, voltar a tra­
balhar), mas sim o da acumulado: trabalhar e ao 
mesmo tempo ter filhos, inserir-se profissionalmente e 
construir urna familia.

Pontos 
críticos

As grandes mudanzas que se seguiram á entrada da 
mulher no mercado de trabalho nao conseguiram di­
minuir a importancia das suas responsabilidades no 
lar e na familia, nem táo pouco reduziram o conflito 
entre essas duas fundes.
- A orientado da mulher para o trabalho parece estar 

ligada a factores individuáis (maturidade da voca- 
gao, auto-eficácia, personalidade, atitudes, religiáo).

- A escolha da profissáo parece fazer-se em fungáo 
de factores socio-culturáis (profissóes tradicional­
mente femininas ou masculinas).

- Conflito entre a escolha de urna ocupagáo nao tra­
dicional e um forte empenhamento no lar e ñas ta- 
refas vitáis tradicionais.

Sugestóes - Desenvolver programas de sensibilizagáo e dinami- 
zagáo, centrados no emprego numa perspectiva de 
género.

- Formar profissionais responsáveis pela execugáo 
desses programas, ou seja, com urna sólida forma-

19



gao sobre as políticas da igualdade (actores da 
igualdade, conselheiras para a igualdade, técni- 
cas/os para a igualdade, etc.).

- Incentivar a concertagáo e o debate sobre a utiliza- 
gao do tempo de modo a encontrar forma de concili­
ar os deveres profissionais com as tarefas domésti­
cas, tanto para os homens como para as mulheres.

- Desenvolver de forma sistemática campanhas des­
tinadas as empresas:
1. Qualidade do servigo/trabalho em equipa (as mu­

lheres tém competencias de género em matéria 
de qualidade total),

2. Marketing e vendas,
3. Ornamento.

Nota: Considera-se tempo doméstico o que é empregue em todas 
as esferas da vida quotidiana em que as mulheres estáo implica­
das: tarefas familiares, relacionáis e associativas.

Organismos de igualdade e instituigóes públicas ou pri­
vadas cujo papel seja incentivar e langar acgóes desti­
nadas a analisar a desigualdade ligada ao género.
- Fomentar, através destas instituigóes públicas, os 

incentivos as empresas no ámbito dos programas 
da igualdade, tanto em matéria de acesso ao posto 
de trabalho como de permanencia e de promogáo 
profissional.

Ferramentas Campanhas: 1.1
Estudos, elaboragáo de documentos: 5.1/5.2
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Ficha 7: ENCONTRO ENTRE A OFERTA E A PROCURA

Justificagáo Este encontró entre a oferta e a procura levanta um 
problema complexo e novo para os servidos de em­
prego dos sectores público e privado. Conforme ficou 
claro nos documentos elaborados pela Comissáo 
Europeia para definir os eixos para a elaboragáo dos 
programas nacionais de emprego para 1999, a eficá- 
cia dos sistemas de emprego é fundamental para au­
mentar as possibilidades de insergáo profissional 
para todos/as e para avaliar com exactidáo os recur­
sos humanos disponíveis.
A experiencia adquirida pelos servigos de acompa­
nhamento das mulheres á procura de emprego, mos- 
trou que existe a possibilidade de melhorar a comuni- 
cagáo entre a empresa e as pessoas á procura de 
trabalho, através de acgóes susceptíveis de ultrapas- 
sar os estereotipos e preconceitos, e de valorizar as 
potencialidades profissionais das mulheres.

Pontos 
críticos

NA EMPRESA:

1. dificuldade em conhecer as características reais da 
oferta de trabalho feminino no mercado local;

2. tendencia para sobrevalorizar ou subvalorizar as 
características da oferta de trabalho feminino;

3. pouca confianga nos servigos públicos de emprego;
4. tendencia para sobrevaiorizar o impacto das res­

ponsabilidades familiares (maternidade, encargos 
familiares vários, etc.) sobre o emprego;

5. formagáo inadequada dos responsáveis pelos re­
cursos humanos;

6. descrigáo estereotipada das fungóes, capacidades 
e competencias;

7. dificuldade na gestáo dos recursos humanos femi- 
ninos em tarefas atípicas.

NA MULHER:

1. dificuldade em conhecer o mercado local de traba­
lho;

2. dificuldade em conhecer a organizagáo das empre­
sas;
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3. pouca participagáo e aproveitamento dos circuitos 
informáis (conhecimentos e relagóes) que facilitara 
o encontró entre a oferta e a procura;

4. dificuldade em apresentar com realismo as suas 
competencias e o seu projecto profissional/tendén- 
cia para se desvalorizar ou sobrevalorizar;

5. dificuldade em compatibilizar de forma realista o 
seu projecto profissional com as suas responsabili­
dades familiares e pessoais;

6. dificuldade em superar os preconceitos e estereoti­
pos que surgem na fase de selecgáo e admissáo 
na empresa;

7. risco de ser objecto de assédio sexual.

NOS SER VICOS:

1. tendencia para projectar demasiados servigos des­
tinados á oferta das mulheres e pouco para a pro­
cura das empresas;

2. dificuldade em definir o «PERFIL» das mulheres de- 
sempregadas a quem se pretende oferecer os ser­
vidos (médio, baixo, alto, misto, escolarizado, etc.);

3. dificuldade de relacionamento com outros servigos 
públicos e privados igualmente vocacionados para 
o encontró entre a oferta e a procura;

4. dificuldade em apresentar de forma realista as ca­
racterísticas da procura das empresas e da oferta 
das mulheres (sobrevalorizagáo/sub-valorizagáo);

5. conhecimento insuficiente das organizagóes em- 
presaríais e desenvolvimento insuficiente de rela­
góes informáis com os responsáveis pelos recursos 
humanos;

6. tendencia para delegar as relagóes com empresas 
noutros servigos;

7. pouca capacidade na determinagáo do ponto de 
encontró entre a oferta e a procura nos casos de 
novas modalidades de emprego.

Sugestoes 1. Desenvolver a nivel local servigos de acompanha- 
mento das mulheres á procura de emprego.

2. Estabelecer redes locáis entre as empresas e os 
servigos para desenvolver/partilhar bancos de da­
dos ¡novadores susceptíveis de fazer coincidir a 
oferta com a procura.
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3. Elaborar novas definigóes de perfil profissional, 
orientadas para a valorizagáo das competencias.

4. Desenvolver itinerários formativos que levem á in­
sergáo profissional ñas empresas.

5. Formagáo conjunta dos responsáveis pelos servi­
dos de acompanhamento das mulheres, pelos 
servidos de emprego e de recursos humanos.

6. Promover a nivel local (maketing ¡novador) o em­
prego feminino.

7. Apoiar, através de instrumentos específicos, o en­
contró entre a oferta e a procura no ámbito das 
novas formas de organizagáo do trabalho e das 
novas modalidades de emprego.

8. Aproximar o mais possível a formagáo das exi­
gencias da oferta e da procura.

9. Sensibilizar as empresas para a conciliagáo das 
responsabilidades familiares e profissionais.

10. Encontrar um equilibrio entre emprego e trabalho 
autónomo.

Ferramentas Campanhas: 1.7
Base de dados: 2.2
Formagáo e sensibilizagáo: 6.2
Metodología: 7.1/7.2/7.3/7.4
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Ficha 8: TRABALHAR EM REDE

Justificado A rede local constituí um dos pontos fortes dos 
Centros.
Esta rede de relagóes locáis deve integrar instituigóes 
públicas, associagóes privadas e outras entidades de 
formagáo, orientagáo e informagáo. Quanto maior for 
o conhecimento do meio, maior será a torga da rede. 
Para se estar no centro desta, é preciso elaborar um 
programa de acgáo, seleccionando os locáis onde se 
quer estar presente, e procurando os recursos neces- 
sários para a construgáo e manutengáo da parceria. 
A torga da rede é:
1. a sua imagem,
2. socio-económica e cultural,
3. financeira.
Explicagáo:
- estar no centro de urna rede confere-nos urna iden- 

tidade forte no meio envolvente;
- a troca de informagóes e de experiencias no interior 

da rede implica a transferencia de conhecimentos;
- no interior da rede, geram-se possibilidades de cria­

gáo e de desenvolvimiento de novos projectos;
-a rede confere visibilidade e possibilidade multipli- 

cadora para os resultados dos centros.
Pontos 
críticos

Dificuldades na criagáo da rede:
1. desconfianga em relagáo á mulher e em relagáo a 

urna actividade náo produtiva;
2. urna imagem do centro que dificulte o seu posicio- 

namento no contexto produtivo;
3. ausencia de urna atitude positiva em relagáo aos 

compromissos assumidos pelas mulheres;
4. conhecimento insuficiente de técnicas de relagóes 

públicas por parte dos profissionais dos centros e 
falta de dinheiro para outro grupo técnico especiali­
zado;

5. a construgáo e manutengáo da rede requer muito 
tempo e muitos recursos humanos;

6. qualquer mudanga de interlocutor ou de política 
(que pode ocorrer em qualquer altura a seguir a 
urna eleigáo) pode obrigar a refazer um caminho já 
percorrido;
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7. a rede tem que se distanciar do sector informal;
8. a competencia face a outros actores: criaqáo de 

antagonismos devido a um insuficiente desenvolvi­
miento das competencias para trabalhar em rede.

Sugestóes 1. Dar coeréncia á rede através da sua organizaqáo 
(trabalho corporativo).

2. Identificar os actores locáis que possam ter interes- 
se, mais numa perspectiva de variedade e qualida- 
de, e nao de quantidade.

3. Toda a gente deve ter urna percepqáo clara da 
identidade e competencias dos servidos de acom- 
panhamento das mulheres á procura de emprego.

4. Tentar encontrar no seio de cada organismo da 
rede, pelo menos um/a técnico/a capaz de se en­
volver pessoalmente na iniciativa.

5. Aproveitar ao máximo os contactos pessoais e tentar 
personalizar tanto quanto possível essas relaqóes.

6. Simultáneamente, é preciso fazer com que a ten­
dencia vá claramente no sentido da formalizapáo 
da rede.

7. Detectar as diferencias de identidade, de funciona­
miento e de filosofía entre os membros da rede.

Ferramentas Campanhas: 1.6
Estudos, elaboraqáo de documentos: 5.3/5.4
Metodología: 7.5/7.6
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Ficha 9: PROMOQÁO E VISIBILIDADE DOS CENTROS

Justificado Os centros tém por vezes dificuldade em ser reconhe- 
cidos como centros fornecedores de servidos de qua- 
lidade. 0 seu trabalho nao é suficientemente conheci- 
do e sao ignorados pela maioria dos servidos que se 
ocupam da mulher. Também tém dificuldade em enta­
bular um diálogo aberto e franco com os actores lo­
cáis. Falta-lhes urna estratégia que os ajude a mudar 
as atitudes e os comportamentos, num sentido mais 
favorável ao emprego das mulheres e á igualdade de 
oportunidades.

Pontos 
críticos

1. A imagem do centro de emprego enquanto organis­
mo de ajuda social, e nao como fornecedor de ser­
vidos de qualidade para as empresas e outros em- 
pregadores.

2. As nogóes negativas sobre o trabalho das mulhe­
res, como por exemplo o absentismo, a falta de 
disponibilidade profissional, a existencia de carrei- 
ras «masculinas» ou «femininas».

3. A tendencia generalizada em considerar os temas 
ligados as mulheres (incluindo o emprego) como 
margináis e complementares, e o seu trabalho 
como urna parte nao essencial do mercado de tra­
balho.

4. Invisibilidade dos casos de sucesso profissional 
das mulheres.

5. Desconhecimento da importancia do papel desem- 
penhado pelas mulheres na economía em geral.

6. Desconhecimento das vantagens que representam 
para as empresas trabalhadores diversificados e 
um ambiente de trabalho misto.

Sugestóes 1. Garantir servigos de qualidade e criar um ambiente 
favorável ao emprego das mulheres.

2. Conhecer bem o meio socio-económico, as tradi- 
góes locáis e os/as líderes locáis.

3. Criar urna rede informal de pessoas influentes fa- 
voráveis ao emprego das mulheres.

4. Manter contactos regulares com os/as líderes locáis, 
nao só no seio das empresas, mas também noutros 
dominios: cultura, média, administragáo, etc..
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5. Tentar, na medida do possível, dispor no seio das 
instituigóes de contactos pessoais fiáveis e contar 
com aliados seguros.

6. Utilizar todos os meios de comunicagáo locáis : rá- 
dio, televisáo e imprensa (particularmente a im­
prensa especializada) para dar a conhecer o traba­
lho dos centros e as experiencias bem sucedidas.

7. Ter um conhecimento profundo dos actores socio- 
-económicos locáis, dos seus interesses, dos seus 
éxitos, das suas dificuldades.

Ferramentas Campanhas: 1.7
Base de dados: 2.3
Fora mistos: 3.4/3.5
Estudos, elaboragáo de documentos: 5.5/5.6/5.7
Formagáo: 6.3
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COMPETÉNCIAS DOS/AS PROFISSIONAIS 
NO TRABALHO COM AS EMPRESAS 

E OUTROS ACTORES SOCIO-ECONÓMICOS



COMPETÉNCIAS DOS/AS PROFISSIONAIS PARA TRABALHAR 
COM AS EMPRESAS E OUTROS ACTORES SOCIO-ECONÓMICOS

Na detecgáo das competencias necessárias á realizagáo de activida­
des de orientagáo e acompanhamento, a atengáo tem-se centrado, até 
agora, em dois dominios principáis e indispensáveis á concepgáo e 
gestáo de servigos eficazes:

- o primeiro, em relagáo as pessoas, dando urna atengáo especial as 
características e exigencias das mulheres, ao conhecimento dos mé­
todos e instrumentos que permitem urna análise correcta das neces- 
sidades, bem como á realizagáo do balango de competencias e de 
um projecto profissional realista,

- o segundo, na área socio-económico e na capacidade de análise do 
mercado de trabalho, dos grupos profissionais, da identificagáo das 
necessidades de pessoal e na evolugáo das tendencias.

Pensamos, no entanto, que há urna fase posterior com urna importan­
cia crescente, quando os centros, ao reorganizar as suas actividades e 
métodos de trabalho, centram a acgáo no relacionamento concreto e 
operacional com as empresas para as quais é preciso encaminhar as 
mulheres que a eles recorrem, ou seja :

1. quando se propóem utilizar todos os instrumentos que a legislagáo 
Ihes confere (por exemplo, os estágios, em Itália) para favorecerem 
um verdadeiro encontró entre a oferta e a procura de emprego,

2. quando percebem a necessidade de estabelecer um acordo mais 
sistemático com os outros actores socio-económicos com vista á rea­
lizagáo de acgóes comuns, colocando o centro no ámago da rede 
formal e informal,

3. quando estes centros decidem dar a conhecer os seus servigos 
para além da esfera dos associados, através de acgóes de sensibili- 
zagáo e de comunicagáo.

Ai, a atengáo desloca-se das competencias centradas na actividade 
dos centros, como os métodos, os instrumentos de análise e a com- 
preensáo das pessoas e do meio (e que continuam a ser importantes), 
para as competencias ligadas á evolugáo, ao encontró, á negociagáo, 
á rede de relagóes, á ligagáo entre mundos e culturas diferentes mas 
náo opostos.
Alguns indicadores, comuns aos vários países europeus, mostram mu- 
dangas na cultura organizacional e de gestáo, resultantes da globaliza- 
gáo dos mercados, de urna maior instabilidade do meio (mercados, es- 
truturas organizacionais), da intensificagáo da concorréncia, 
aceleragáo da inovagáo tecnológica, aumento da produtividade e redu- 
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gao de custos. Reconhece-se importancia da gestáo por objectivos, da 
rapidez, da sociabilidade, do trabalho em equipa e das capacidades de 
comunicagáo, de motivagáo, de decisáo, de gestáo dos conflitos, de 
planeamento, de delegagáo, de negociagáo, etc.. Todos estes elemen­
tos actuam sobre as características da oferta de emprego feminino e 
podem facilitar a incorporagao das mulheres no mundo do trabalho, 
sobretudo se essa oferta passar por servidos eficazes e competentes.

As competencias transversais dos/as profissionais dos centros

Grande parte das competencias que sao objecto de formagáo ou in- 
vestigagáo, fazem parte das competencias ditas «transversais» (urna 
combinagáo de conhecimentos e de capacidades que se exprimem 
nos comportamentos e em alguns contextos técnicos e profissionais, 
sem que haja necessariamente urna relagáo entre eles, e que sao fá­
cilmente transferíveis para outros contextos) e que podem ser classifi- 
cadas do seguinte modo:

Os sectores de formagáo das/os profissionais

Detectar as situagoes normáis, as situagóes anormais, os con­
flitos, os problemas, as necessidades, as expectativas.

Diagnosticar a situagáo, os efeitos, os resultados potenciáis; ava­
liar as alternativas.

Conceber 
urna acgáo, 
um projecto

decidir em fungáo das suas próprias competencias e 
das do meio, criar, inovar, projectar os procedimien­
tos e os prazos, avaliar os resultados.

Conduzir um 
projecto, urna 
actividade, 
gerir

analisar, planear actividades, processos, prazos, ava­
liar resultados.

Dirigir tomar iniciativas, assumir responsabilidades, delegar 
poderes e responsabilidades, ser mediador/a, apoiar 
a participagáo dos actores.

Comunicar ouvir, expor, sintetizar, formalizar, dar visibilidade.

As competencias podem ser agrupadas em sectores, de acordo com o 
seguinte esquema:

A. projectar e avaliar (intervengóes de insergáo profissional conjuntas 
centro-empresas)

B. marketing (promogáo dos servigos e das actividades do centro)
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C. trabalhar no seio da rede e negociar (criagáo, manutengáo e desen- 
volvimento de contactos e relagóes com as empresas e os actores 
socio-económicos).

SECTOR A
Projectar e avaliar (intervengóes de insergáo profissional conjuntas 
centro-empresas)

Saber-fazer para projectar:
• Formalizar protocolos concretos e adaptados as exigencias das pes- 

soas e da empresa;
• Identificar com precisáo as pessoas responsáveis pela intervengáo 

tanto na empresa como no centro;
• Por em marcha um percurso de insergáo personalizado e por etapas;
• Favorecer o envolvimento de todos os actores da empresa determi­

nantes para a insergáo;
• Facilitar a transferencia para a empresa de informagóes sobre atitudes, 

modalidades de trabalho, interesses, motivagóes, capacidades, com­
petencias (incluindo as competencias relacionáis), e orientagóes em 
matéria de perspectivas de desenvolvimiento profissional das pessoas;

• Facilitar a transferencia de informagáo para as pessoas, dando-lhe 
urna visao de conjunto da empresa, da organizando das tarefas e dos 
resultados esperados, das regras de jogo formáis e informáis, dos 
conhecimentos éticos e sociais e dos hábitos úteis ou em vigor na 
estrutura;

• Garantir a criagáo de ligagóes estáveis e seguras, favorecendo os 
encontros sistemáticos e as reunióes sobre o estado de andamento 
dos trabalhos;

• Salientar as vantagens da insergáo das mulheres enquanto parte da 
cultura organizacional da empresa: a possibilidade de recrutar boas 
candidatas se a insergáo for caracterizada pela qualidade, dispor de 
referentes para poder manter os recursos humanos, melhorar o funcio­
namiento dos processos de insergáo e adaptagáo.

Saber-fazer para avaliar:

• Elaborar instrumentos que também levem em conta o ponto de vista 
da empresa;

• Facilitar a identificagáo de objectivos a curto prazo e de estratégias;
• Implicar várias pessoas na avaliagáo do trabalho e da experiencia 

com instrumentos que possam ser comparados;
• Sincronizar as várias expectativas (mulher-empresa);
• Facilitar a avaliagáo dos resultados esperados e o reconhecimento 

das acgóes realizadas conjuntamente;
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• Avaliar, numa situagáo de aprendizagem, a distancia entre os resul­
tados esperados e os resultados obtidos, de forma a poder melhorar 
os resultados para futuro.

SECTOR B
Marketing (promogáo dos servigos e das actividades do centro)

Saber-fazer:

• Elaborar planos de promogáo;
• Comunicar: saber chegar ao cerne dos problemas;
• Estabelecer contactos com o exterior, com interlocutores diferentes, 

utilizando a comunicagáo verbal e escrita;
• Estabelecer contactos com os média;
• Utilizar técnicas e instrumentos da publicidade.

SECTOR C
Trabalho em rede e negocial (criagáo, manutengáo e desenvolvimiento 
dos contactos com as empresas e os actores socio-económicos)

Saber-fazer:
• Identificar os parceiros que correspondem aos vários objectivos da 

actividade do Centro;
• Organizar as parcerias com objectivos específicos;
• Definir e partilhar as estratégias;
• Mobilizar recursos colectivos para resolver problemas ;
• Redigir acordos para o arranque das redes;
• Gerir os grupos de trabalho e o trabalho colectivo;
• Elaborar um projecto de rede específica: quem, o qué, porqué, quan- 

do, com que fim, com quem, com que meios, para que resultados.

Métodos:

A experiéncia amplamente confirmada da formagáo de formadores e 
formadoras, mostra que os métodos mais eficazes sáo os que permi- 
tem experimentar directamente as capacidades que devem ser de­
senvolvidas e exercidas. Daí a proposta de modalidades de aprendi­
zagem no terreno, alternando as fases de formagáo teórica com os 
exercícios práticos, que seráo comentados e supervisionados pelos 
formadores.
Também se deve utilizar a aprendizagem «por analogía». Assim, no 
ámbito da formagáo, os/as formandas deveráo confrontar, no plano 
dos conteúdos e das metodologías, alguns problemas que iráo encon­
trar em situagóes concretas.
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Destinando-se a formagáo a desenvolver competencias que permitam 
facilitar o relacionamento entre os centros e as empresas, é preciso 
que o ponto de vista das empresas esteja presente, quer através de 
«testemunhos» que descrevam as expectativas e as exigencias da 
empresa, quer através da imagem que as empresas tém dos centros 
de emprego femininos. Para certos temas, talvez seja preferível ter 
dois formadores, de entre os quais um proveniente da empresa.
O método de estudo de caso, que prevé a construgáo em modelo de 
experiencias concretas, permite conhecer rápidamente os problemas e 
os pontos fortes e traeos de certas actividades importantes (planifica- 
gao de urna insergáo profissional, modalidades de construgáo de urna 
rede de parceiros, etc,).

35



FERRAMENTAS



As ferramentas sao um conjunto de instrumentos que permitem 
apoiar as acqóes dos Centros de acompanhamento das mulheres á 
procura de emprego e, mais específicamente, as acqóes ligadas ao 
meio socio-económico e aos actores locáis. Estas ferramentas estáo 
divididas em 7 categorías. Cada ficha faz referencia áquelas que en­
tendemos serem as mais adequadas.
1. CAMPANHAS 1.1. Apoiar as campanhas realizadas pelas 

instituigóes públicas para incentivar as 
empresas a implementarem programas de 
igualdade de oportunidades no acesso ao 
emprego e á promogáo profissional (6).

1.2. Realizar campanhas de publicidade, de 
sensibilizaqáo e de difusáo (6).

1.3. Realizar campanhas de informagáo e 
sensibilizaqáo na imprensa e através dos 
média (3) (4).

1.4. Difusáo do Centro através de todos os 
meios de comunicagáo, dirigidos ao pú­
blico em geral e, em particular, as mu­
lheres e as empresas (2).

1.5. Sensibilizar a sociedade e as organiza­
res sindicáis (7).

1.6. Iniciativas públicas pelo menos urna vez 
por ano (8).

1.7. Campanhas mediáticas sobre as necessi- 
dades já detectadas pelos estudos realiza­
dos, utilizando exemplos de sucesso (9).

2. BASES 
DE 
DADOS

2.1. Elaborar várias bases de dados, especí­
ficamente para as utentes, a documenta­
do existente sobre a igualdade, as ofer­
tas de formagáo, as ofertas de emprego, 
o catálogo das empresas (4).

2.2. Desenvolver um banco de dados experi­
mental para o encontró entre a oferta e a 
procura nos casos de trabalhos atípicos (7).

2.3. Construir com os actores locáis urna 
base de dados que abranja toda a infor- 
magáo disponível, em especial nomes e 
informagáo sobre dirigentes (9).

3. FORUM MISTOS 
E EVENTOS

3.1. Sindicatos e comissóes de trabalhadores 
para a negociagáo da igualdade de opor­
tunidades (5).
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3.2. Forum mistos (3) (5).
3.3. Participagáo ñas associagóes e nos fo­

rum mistos.
3.4. Convidar as pessoas mais importantes a 

participarem ñas realizagóes do centro, 
em seminários ou noutros actos apro­
piados, dando-lhes a palavra (9).

3.5. Intervir ñas realizaqóes locáis mais popu­
lares: feiras ou outras manifestaqóes (9).

4. RECOLHA DE 
DOCUMENTAQÁO, 
TRATAMENTO 
E UTILIZAQÁO

4.1. Bases de dados municipais, de associa- 
góes profissionais ou patronais, páginas 
amarelas (5).

4.2. Informagóes sobre actividades, folhetos, 
trípticos, organigramas de estruturas (4).

4.3. Anuários, ficheiros de actores socio-eco­
nómicos (4).

4.4. Conhecer e utilizar manuais, guias e as 
experiencias dos outros servidos (5).

5. ESTUDOS, 
ELABORAQÁO 
DE 
DOCUMENTAQÁO

5.1. Organismos de igualdade e instituigóes 
públicas ou privadas cuja missáo seja in­
centivar e implementar acgóes destina­
das a analisar a desigualdade ligada ao 
género (6).

5.2. Acompanhamento e supervisáo da diná­
mica de abordagem da empresa (6).

5.3. Boletim da rede (8).
5.4. Apresentacáo de projectos comuns que 

possam beneficiar toda a gente (utilizando, 
por exemplo, o método da parceria local ou 
da associacáo temporaria de empresas) (8).

5.5. Estudos sobre o meto socio-económico 
local com identificapáo dos líderes de 
opiniáo (9).

5.6. Estudos de pormenor sobre as empre­
sas e outros actores socio-económicos 
locáis, os seus relatónos financeiros, o 
nome dos respectivos chefes de servigo, 
o número de empregados, a qualidade 
dos produtos, os últimos éxitos ou as 
mais recentes dificuldades (9).

5.7. Criar urna lista de respostas as pergun- 
tas mais correntes (9).
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6. FORMAQÁO E 
SENSIBILIZACÁO

6.1. Formagáo conjunta de profissionais dos 
centros e de recursos humanos (3).

6.2. Formagáo conjunta dos responsáveis 
pelos servigos de acompanhamento das 
mulheres á procura de emprego, dos 
servigos de emprego, e de responsáveis 
de recursos humanos (7).

6.3. Formar urna das pessoas do centro nos 
campos da informagáo e das relagóes 
públicas, por forma a que esteja apta a 
dar respostas coerentes aos vários acto­
res e aos média; essa pessoa também 
deverá poder dirigír-se aos actores locáis 
e ser capaz de manter urna conversa, 
utilizando a linguagem dos interlocuto­
res, tanto políticos como económicos (9).

7. METODOLOGIA 7.1. Percursos de acompanhamento de em­
prego que incluam o relacionamento 
com a empresa (7).

7.2. Utilizagáo do passaporte europeu de 
competencias como ponto de referencia 
para a descrigáo do perfil profissional no 
ponto de encontró entre a oferta e a pro­
cura (7).

7.3. Acgóes experimentáis para o encontró 
entre a oferta e a procura para as mulhe­
res com encargos familiares mais pesa­
dos (7).

7.4. Promover instrumentos como o balango 
de competencias como parte da activida- 
de normal da empresa (7).

7.5. Faxes e notas periódicas com informa- 
góes úteis (última convocatoria, resumos 
de artigos de jomáis) (8).

7.6. Tentar fazer participar a rede em acgóes 
conjuntas de lobbying (8).
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BOAS PRÁTICAS



Ficha 2: PAPEL DOS CENTROS FACE ÁS EMPRESAS

Nome do projecto Intervengáo sobre a oferta e a procura - París
Organismo piloto Médiation Entreprises 

2, rué Cave 75018 PARIS 
Tel. 00-33-0149258160 
Contacto: Mme Legandry

Período Desde 1988
Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

Inicialmente criado para a inserpáo profissio­
nal dos jovens delinquentes que perdem a tu­
tela do Estado ao chegar á maioridade, a sua 
aplicaqáo foi alargada aos jovens em geral e 
aos adultos pouco qualificados.

Desenvolvimiento 
da operaqáo 
e carácter ¡novador

O trabalho é efectuado segundo tres eixos 
principáis:
1. É proposta urna entrevista ao candidato a 

emprego, a fim de o orientar para outras 
empresas e aconselhá-lo quanto ao cami- 
nho a seguir;

2. Colaboragáo diária: a equipa mantém-se á 
disposigáo dos candidatos a emprego para 
os ajudar a gerir as suas relaqóes com as 
empresas, usando técnicas que sublinhem 
as suas competencias, procurando solu- 
<?óes e ideias para superar os obstáculos, e 
apoiando-se noutras pessoas;

3. A colaboragáo mantém-se até o emprego 
se tornar estável: as mulheres continuam a 
ser apoiadas até conseguirem prolongar o 
contrato ou obter contratos noutras empre­
sas, bem como na resolugáo dos proble­
mas que se Ihes deparam dentro da em­
presa.

Conteúdos:
I.Tarefas das pessoas responsáveis pelas 

relagóes com as empresas:
- contactar as empresas de todos os sectores 

de actividade que procurem trabalhadores 
pouco qualificados com vista á criagáo de 
urna parceria com essa rede de empresas;
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- recolher as ofertas de trabalho e respon- 
der-lhes em 48 horas;

- negociar com os empresários para que se 
comprometam a entrevistar as candidatas a 
emprego e alterar as suas práticas de con- 
trataqáo e integrapáo no posto de trabalho;

- propor as empresas: entrevistas de selec- 
cáo, entrevistas de ligapáo, mesas redondas;

-fazer o acompanhamento das candidatas a 
emprego até que encontrem um trabalho 
duradouro.

2. Tarefas da pessoa responsável pela re- 
cepgáo:

- receber as candidatas a emprego;
- incentivá-los a participar e a efectuar dili­

gencias;
- identificar e valorizar as suas competencias 

profissionais;
-fazer o acompanhamento e colaborar com 

os vários actores.

Funcionamento: grupo dinamizador e mesa 
redonda de 15 em 15 dias.
Resultados: 78% dos candidatos conseguem 
um emprego que, em 45% dos casos, dura 6 
meses.
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Ficha 3: SERVIQOS, ACTIVIDADES E PROCEDIMENTOS

Nome do projecto Manual de procedimientos para a intermedia- 
gao ñas operagóes com empresas. Getafe 
(MADRID). Ámbito local

Organismo piloto Organismo Autónomo Formagáo e Emprego 
(Conselho Municipal de Getafe. Programa 
NOW)

Período 1999
Contacto Blanca Tomás Manzanares, Directora do 

Organismo Autónomo
c/Leoncio Rojas 17- 28901 GETAFE - Madrid
Tel. ++ 34 91 682 9755

Contexto 
da experiencia e 
objectivos gerais

Responde á necessidade de urna mediagáo 
que favorega o encontró entre a oferta e a 
procura, que sirva de apoio aos itinerários de 
insergáo das mulheres, especificamento do 
colectivo de mulheres que participam no pro­
jecto NOW «Encurtar as distancias» e que 
querem aceder a empregos em que estáo 
sub-representadas.

Desenvolvimiento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

Objectivos:

1. facilitar ás mulheres o acesso ao emprego;
2. consciencializar os empresários das po­

tencialidades das mulheres;
3. promover instancias de encontros entre a 

oferta e a procura;
4. difundir as vantagens objectivas e subjeti­

vas da contratagáo de mulheres ñas pro- 
fissóes onde estáo sub-representadas;

5. eliminar ou reduzir as representagóes es­
tereotipadas dos empresários em relagáo 
ao trabalho das mulheres.

Fungóes do observatorio:
1. melhorar o conhecimento da situagáo do 

emprego em cada empresa;
2. conhecer as necessidades das empresas 

para Ihes responder com eficácia;
3. criar urna rede de empresas com as quais 

seja possível manter contactos.
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Metodología:
1. fase de preparagáo:

1.1. análise e definigáo dos perfis profissio- 
nais das mulheres

1.2. prospecgáo e análise do tecido em­
presarial existente

1.3. escolha das empresas em que se 
quer intervir

1.4. campanha publicitária;
2. fase: abordagem ou mediagáo:

2.1. estabelecer contactos com o patrona­
to e apresentar perfis para promover 
encontros entre a oferta e a procura
2.1.1. organizar o sistema de comuni- 

cagáo, fomentando a participa- 
gao das utentes nos processos 
de selecgáo,

2.1.2. fazer o acompanhamento do re­
ferido processo, das entrevistas, 
das provas profissionais,

2.2. acompanhamento da insergáo, com 
apoio técnico no processo de adapta­
gáo entre as trabalhadoras e as em­
presas.
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Ficha 4: MELHORAR O CONHECIMENTO 
DOS ACTORES SOCIO-ECONÓMICOS

Nome do projecto «Abrir as portas da industria ao público femi- 
nino na bolsa de Ancenis»

Organismo piloto Coordenagáo emprego-formagáo de Ancenis, 
DDTEFP

Período A partir de 1996
Contacto Marie Madeleine Castex, do CIFF de Loire 

Atlantique
Tel. 00 33 2 40 12 35 68

Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

Os servigos de emprego verificaram que a 
percentagem de mulheres candidatas a um 
emprego em Ancenis é superior á média do 
distrito, devido á falta de adequagáo entre as 
qualificagóes profissionais das mulheres e os 
empregos oferecidos pelas empresas agríco­
las e industriáis das redondezas (que tém d¡- 
ficuldades de recrutamento).
Assim, houve urna reuniáo de todos os asso- 
ciados locáis (comité de bolsa de emprego, 
distrito, freguesias, ANPE, PAIO, ADIRA- 
-Associagáo de empresas da bolsa de em­
prego de Ancenis) com a DRDF e o CIFF, 
para reflectir sobre formas de acgáo suscep- 
tíveis de incentivar as empresas locáis a con- 
tratarem mulheres para fungóes tradicional­
mente exercidas por homens.
Os objectivos sao:
-sensibilizar as mulheres e as empresas 

para o alargamento de possibilidades,
- inserir as mulheres em empregos industriáis,
- propor as mulheres urna formagáo adapta­

da as necessidades das empresas industri­
áis locáis.

Desenvolvimento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

Foram levadas a cabo várias acgóes:
1. Fase de sensibilizagáo do público e das 
empresas:
-actividades sobre o tema do alargamento 

das opgóes profissionais em meio escolar,
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- reunióes/debates públicos para todos/as 
candidatas a emprego e todas as pessoas 
interessadas pelo tema da diversificagáo 
das profissóes,

- inquérito sobre as empresas locáis por in- 
termédio da ADIRA (questionário enviado a 
200 empresas sobre a sua política de con- 
tratagáo de mulheres e o seu desejo ou ca- 
pacidade de recrutar mulheres para postos 
tradicionalmente ocupados por homens),

- um dia de fórum sobre a diversificagáo das 
profissóes; síntese e encerramento por es­
pecialistas e personalidades locáis.

2. Fase de insergáo das mulheres em tarefas 
industriáis (tentando urna associagáo acti­
va de empresas locáis, as quais se propóe 
que inscrevam na sua formagáo mulheres 
interessadas em trabalhar no sector indus­
trial),

-acgóes de formagáo (2 módulos): um pri- 
meiro módulo sobre as profissóes indus­
triáis, e depois um segundo módulo desti­
nado as 15 mulheres que as empresas se 
comprometeram a admitir para determina­
do posto específico.

A implementagáo de urna parceria envolven- 
do o Estado, as colectividades locáis, as es- 
truturas de ajuda ao emprego e de desenvol­
vimiento locáis, bem como as empresas do 
sector, constituí urna inovagáo do maior inte- 
resse.
Os/as participantes tiveram que reflectir so­
bre as condigóes necessárias á obtengáo 
dos objectivos, e elaboraram um esquema 
«tipo» de acgáo para integrar na parceria as 
empresas e os servigos de acompanhamento 
das mulheres.
Este trabalho encontrou o seu campo de apli- 
cagáo no «buraco» de emprego de Ancenis e 
contou com a participagáo de associados al­
tamente sensibilizados e com urna conjuntu­
ra socio-económica favorável.
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Ficha 5 (I): TRABALHO SOBRE A OFERTA DAS MULHERES

Nome do projecto «Acgáo RH+, Acgóes positivas ñas políticas 
de recursos humanos».
Conselho Municipal de Avilés.

Organismo piloto Secretariado da Mulher do Principado das 
Astúrias.
Entidade gestora: Fundagáo Universidade de 
Oviedo.
Entidades colaboradoras: UGT, CC.OO, 
Valnalón, Conselho da Mulher do Conselho 
Municipal de Avilés ñas Asturias: 00 34 985 
10617 e 985 10 6718

Período Novembro 1998 - Dezembro 1999
Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

As capacidades das mulheres sao fundamen­
táis no processo de mudanga organizacional 
que se vive no mundo das empresas. 
Equilibrar qualitativa e quantitativamente a 
presenga das mulheres ñas empresas, é um 
aspecto incontornável da adaptagáo as no­
vas formas de organizagáo empresarial e na 
melhoria da competitividade.
0 projecto visa desenvolver planos de acgáo 
positiva no contexto profissional para que a 
igualdade de oportunidades seja um modelo 
a seguir por todos os empresários.

Desenvolvimiento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

Trata-se de fazer um diagnóstico da situagáo 
das mulheres ñas empresas para, posterior­
mente, propor a aplicagáo de um plano de 
igualdade de oportunidades.
Fases:
1. Estabelecer contacto com a empresa (or- 

gáos directivos, departamento de pessoal) 
para apresentagáo do projecto, insistindo 
na sua importancia e ñas vantagens que 
pode trazer á empresa.
As principáis vantagens que se propóem 
ao empresariado sao:
a) eventual publicidade gratuita pela difu- 

sáo do programa nos meios de comuni-
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cagáo, associaqóes de comércio, asso- 
ciagóes patronais, associagóes de con­
sumidores, associaqóes de mulheres, 
etc.);

b) aquisigáo de imagem de empresa euro- 
peía, moderna e na vanguarda do pro- 
gresso social, as mulheres, enquanto 
consumidoras, podem ser fortes aliadas 
da empresa;

c) possibilidade de realizar urna análise e 
um diagnóstico da política de recursos 
humanos da empresa, de conhecer o 
potencial existente, sobretudo aquele 
que é acrescentado pelas trabalhadoras 
e que terá repercussóes no aumento da 
motivagáo, na tomada de decisóes e no 
ambiente de trabalho.

2. Assinatura de um acordo entre a empresa 
e a Fundagáo Universidade de Oviedo.

3. Recolha de dados gerais sobre a empresa: 
principáis actividades, infraestruturas de 
gestáo de pessoal, tipos de contratos, ho­
rarios de trabalho, ferias e licengas, planos 
de formagáo, organizagáo departamental e 
processo de selecgáo.

4. Entrevista em profundidade com o direc- 
tor/a do departamento de pessoal.

5. Recolha de informagáo junto do pessoal 
da empresa sob a forma de inquérito a 
cada um/a dos/as trabalhadoras. Recorre- 
-se a um questionário em áreas diferentes, 
principalmente a área do trabalho, em que 
se inquere sobre a trajectória profissional, 
as condiqóes de acesso, as suas fungóes 
e categoría profissional, as tarefas, o título, 
a formagáo para o posto de trabalho, o 
contrato, o horário de trabalho, etc..

6. Entrevistas com delegados do pessoal e 
sindicatos.

7. Elaboragáo de um plano de igualdade de 
oportunidades.
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Ficha 5 (II): TRABALHO SOBRE A OFERTA DAS MULHERES

Nome do projecto «Guia de acgóes positivas e de recomenda- 
qoes para alcanzar a igualdade de oportuni­
dades no sector da construgáo.»
Principado das Astúrias. Municipalidade de 
Córdoba.

Organismo piloto Principado das Astúrias, Conselho da 
Cultura, Direcgáo Regional da Educagáo, 
Agencia Regional de Formagáo, Instituto da 
Mulher.
Municipalidade de Córdoba, agencia de de­
senvolvimiento local.
FORUM: Rede europeia de mulheres do sec­
tor da construgáo.
FUNDO - Formagáo
NOW: FSE

Período 1996-1998
Contacto No Principado das Astúrias: 00 34 985 106717 

e 985 106718
Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

1. Ultrapassar a segregagáo profissional das 
mulheres.

2. Corrigir a escassa presenga e sub-repre- 
sentagáo feminina ñas profissóes ligadas á 
construgáo e promover a sua insergáo pro­
fissional no sector.

3. Promover a igualdade de oportunidades 
no sector da construgáo para que as mu­
lheres, á partida, se encontrem ñas mes- 
mas condigóes de acesso e promogáo.

Desenvolvimiento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

Conteúdos do guia:
- Apresentagáo do guia.
- Introdugáo: dados estatísticos sobre o tra­

balho da mulher neste sector nos países da 
Uniáo Europeia.

- Resultados do projecto FORUM, no ámbito 
da formagáo, troca de experiencias, sensi- 
bilizagáo e criagáo de estratégias de visibi- 
lidade de mulheres profissionais da cons­
trugáo.
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- Ñas conclusóes destacam-se dados sobre 
as empresas, o papel dos sindicatos e a 
qualificagáo das mulheres.

-A última parte do guia incluí algumas pro­
postas de acgóes positivas para a forma- 
gao, emprego, promogáo, mudanzas de ati- 
tude e incentivos destinados as pessoas 
destinatárias do projecto. Sao 36 propostas 
abarcando um largo espectro de activida­
des. 0 guia reproduz aínda urna entrevista 
com urna mulher que trabalha por conta 
própria no sector da construgáo, como cor­
tadora de pedra, após ter feito formagáo 
numa escola-oficina do Principado das 
Astúrias.

Resultados:
1. Foi possível definir o perfil profissional da 

mulher na construgáo, valorizando deter­
minadas competencias como urna maior 
capacidade de adaptagáo a tarefas dife­
rentes, resistencia as situagóes de tensáo, 
atitudes mais prudentes.

2. Maior sensibilizagáo e conhecimento sobre 
a situagáo das mulheres no sector da 
construgáo.

3. Realizagáo de acgóes de formagáo (pré- 
-formagáo, formagáo profissional, formagáo 
de empresárias, técnicas de procura de 
emprego) adaptadas as novas exigencias 
do sector e as necessidades das mulheres.

4. Criagáo de urna rede europeia de mulhe­
res que trabalham no sector da constru­
gáo.

5. Criagáo de urna base de dados de mulhe­
res que trabalham no sector da construgáo 
e formadas para várias actividades desses 
mesmo sector.

6. Publicagáo de boletins europeus sobre a 
mulher no sector da construgáo.

7. Promogáo de iniciativas empresariais.
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Ficha 6: TRABALHO SOBRE A PROCURA DAS EMPRESAS

Nome do projecto Programa Optima : urna nova gestáo dos re­
cursos humanos 1998-200.
Comunidade Autónoma da Andaluzia.

Organismo piloto Instituto Andaluz da Mulher. Iniciativa 
Comunitária Emprego/NOW. Entidades cola­
boradoras: CC.00 e UGT Andaluzia.

Período 1998-2000
Contacto Rosa Gómez Torralbo, Chefe de Gabinete 

para a Formagáo e o Emprego no IAM.
00 34 952 30 40 00

Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

O objectivo do projecto consiste em actuar a 
favor da igualdade de oportunidades, seguin- 
do urna estratégia de optimizagáo dos recur­
sos humanos ñas empresas. Estas teráo de 
se transformar num exemplo, gerar um efeito 
multiplicador e desencadear um processo fa- 
vorável á incorporagáo, permanencia e pro- 
mogáo das mulheres ñas empresas.
O programa Optima visa:
-aumentar a eficácia: as mulheres consti- 

tuem urna parte cada vez maior da popula- 
gao activa e as empresas tém de saber 
aproveitar este potencial de forma eficaz.

O programa Optima oferece:
- assisténcia técnica especializada para a im- 

plementagáo de políticas de optimizagáo 
dos recursos humanos;

- formagáo sobre as políticas de igualdade de 
oportunidades, ministrada aos representan­
tes sindicáis e aos responsáveis pela ges­
táo dos recursos humanos;

- material de apoio: um guia prático de diag­
nóstico da igualdade de oportunidades ñas 
empresas, um catálogo de acgóes.
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Ficha 7: ENCONTRO ENTRE A OFERTA E A PROCURA

Nome do projecto Projecto territorial para a insergáo no merca­
do de trabalho de mulheres desempregadas 
de longa duragáo

Organismo piloto Concelho de San Donato Milanese/Pari e
Dispari
00 3902 70603112

Período 1994-1998
Contacto Gabriella Achilli (Concelho de San Donato) - 

Anna Catasta e Clara Bassanini (Pari e 
Dispari)

Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

No ámbito deste projecto, cujo financiamento 
foi regulado pela leí 9/91 da Regiáo da 
Lombardia, foram levadas a cabo várias ac- 
góes destinadas a facilitar a insergáo no mer­
cado de trabalho local de um grupo de de­
sempregadas de longa duragáo, activando os 
contactos directos com as empresas existen­
tes no territorio e reforjando o sistema de 
servigos para o emprego.
O modelo experimentado neste projecto já foi 
utilizado por outros concelhos e está actual­
mente a ser utilisado no projecto NOW 
L.O.D.I., em fase de execugáo.

Desenvolvimiento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

As acgóes previstas e realizadas no ámbito 
deste projecto foram as seguintes:

- Estudo sobre as expectativas das desem­
pregadas de longa duragáo residentes na 
zona: através de coloquios e entrevistas 
em profundidade foi possível destacar os 
elementos chave do projecto profissional 
das mulheres á procura de trabalho e, por 
outro lado, identificar os obstáculos á inser- 
gáo ligados a condigóes familiares, cultu­
ráis, etc..

- Investigagáo sobre as exigencias das em­
presas que operam no territorio: comegou- 
-se por construir urna base de dados das 
empresas realmente presentes no territorio
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assim como da distribuigáo dos postos de 
trabalho; em seguida estabeleceram-se 
contactos directos com bastantes empre­
sas para marcar entrevistas com os res- 
ponsáveis pelo pessoal, a fim de os infor­
mar e sensibilizá-los para os objectivos do 
projecto, detectar as exigencias das pes- 
soas a curto e medio prazo, e promover os 
servidos locáis para o emprego.

-Orientapáo dos grupos de mulheres de- 
sempregadas: realizaram-se sessbes de 
orientapáo de 100 a 120 horas para facilitar 
a elaboragáo de projectos profissionais por 
algumas das mulheres envolvidas que ha- 
viam adquirido, entre outras, a capacidade 
de utilizar instrumentos simples de procura 
activa de emprego.

-O Centro Lavoro de la Comuna de San 
Donato utilizou instrumentos ¡novadores 
para facilitar o encontró entre a oferta e a 
procura: criou-se urna base de dados diná­
mica onde foram inseridos tanto os curricula 
vitae das mulheres envolvidas no projecto, 
como os dados das empresas contactadas. 
As ofertas de trabalho das empresas foram 
apresentadas as mulheres com as caracte­
rísticas adequadas, através de urna acpáo 
de comunicaqáo/mediapáo com vista a faci­
litar a insergáo. Foi possível realizar esta 
acpáo grapas aos acordos concluidos com 
a Administrapáo Concelhia, com urna ca- 
deia de albergues existentes na zona e com 
a organizaqáo sindical, de modo a facilitar 
de forma permanente a inserpáo profissio- 
nal das desempregadas da zona. Lanpou- 
se ainda urna acgáo de informapáo e comu- 
nicapáo directa, destinada por um lado as 
empresas para melhor dar a conhecer a 
realidade da procura de emprego feminino 
e, por outro lado, as desempregadas para 
Ihes apresentar as características reais dos 
postos de trabalho disponíveis em termos 
de organizagáo, horário, etc..
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0 projecto, cujo desenrolar foi por nós super- 
visionado, saldou-se pela jnserpáo de 25% 
das mulheres abrangidas. É interessante no­
tar que algumas das mulheres as quais foi 
oferecido um posto de trabalho, o recusaram 
por razóes ligadas a obstáculos e dificulda- 
des familiares.
0 projecto ajudou a sensibilizar a 
Administragáo para a realidade Lombarda, a 
promover os servidos locáis de emprego das 
mulheres e a incentivar a adopgáo de méto­
dos específicos facilitadores do encontró en­
tre a procura de trabalho feminino e a oferta 
por parte das empresas e servigos públicos 
de emprego.
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Ficha 8: TRABALHAR EM REDE

Nome do projecto JOB ROTATION NETWORK (Rede de Rota- 
gao de Trabalho)

Organismo piloto AOF - Dinamarca
Período Desde 1995
Contacto Jens Kruhofer (AOF) - Roberta Messina 

(Arcidonna)
00 39091 34 5799

Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

Criar urna rede europeia para desenvolver 
um objectivo comum, grapas a um trabalho 
de lobbying e de intercambio continuo de in- 
formagóes.
Este projecto inspira-se num modelo que fun- 
cionou muito bem, sobretudo na fase de 
construgáo e manutengáo da rede.
É interessante analisar a gestáo da informa- 
gao e o sistema geral de gestáo.

Desenvolvimiento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

0 Job Rotation é um modelo de formagáo de 
longa duragáo, concebido na Dinamarca no 
final dos anos 80 e que visa fazer coincidir as 
necessidades de formagáo dos/as emprega- 
dos/as com a necessidade dos/as desempre- 
gados/as em náo se afastarem durante muito 
tempo do mercado de trabalho. A desempre- 
gada/o é formada a título de «substituta» e 
ocupa o lugar do/a empregado/a, que pode 
assim abandonar o seu posto de trabalho 
para receber formagáo, sem que a produgáo 
do servigo seja interrompida.
0 projecto Job Rotation, confiado a um se­
cretariado especial, arrancou com um financia- 
mento do ADAPT e com o apoio do ministé- 
rio dinamarqués do trabalho, que fez do Job 
Rotation um ponto forte da sua política de 
emprego.
A rede comegou por ter 15 associados que ti- 
nham pedido o apoio do ADAPT. Os que náo 
o obtiveram, mantiveram-se mesmo assim na 
rede. Gragas á acgáo constante do secreta­
riado da rede (um profissional de relagóes
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públicas), o número de associados subiu 
para 45 em dois anos, incluindo organismos 
públicos que desenvolveram o Job Rotation 
com fundos nacionais ou com entidades cujo 
financiamento está contemplado nos artes 3 
e 4 ou através de fundos regionais.
Todos desenvolveram modelos de Job 
Rotation nos sectores mais diversos.
0 secretariado também viu financiadas parte 
das suas actividades através de fundos da 
DGV para a avaliagáo transnacional e grapas 
ao funcionamento da rede. O secretariado 
exerceu urna importante acgáo de lobbying 
com o ministério dinamarqués, a tal ponto 
que o Job Rotation se tornou um dos pontos 
da nova política EQUAL. O secretariado, a 
partir dos primeiros meses de 1998, come- 
gou a abandonar o seu papel central, em par­
te por falta de meios, em parte porque a sua 
funpáo de «motor» deixou de ser necessária. 
A rede democratizou-se, para que todos 
os/as associados/as pudessem elevar o seu 
nivel de participagáo e, também, para inter­
nacionalizar a rede e o modelo. Os seus 
membros aprovaram um regulamento preciso 
que contempla a possibilidade de aderir 
como membro activo ou passivo e especifica 
os vários montantes das despesas de inscri- 
páo. A rede é dirigida por um comité eleito to­
dos os anos, e apoiada a nivel técnico pelo 
secretariado onde trabalham urna pessoa a 
tempo inteiro e duas a meio tempo publican­
do urna revista mensal e maniendo um servi­
do «First Class», ao qual só os membros tém 
acesso.
Cada membro activo tem a obrigagáo de par­
ticipar pelo menos urna vez por ano, em reu­
nieses chave, conferencias com urna perspec­
tiva política e de difusáo do sistema Job 
Rotation. Os membros do comité director 
reunem de dois em dois meses, e por vezes 
através de video-conferencia.
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Ficha 9: PROMOQÁO E VISIBILIDADE

Nome do projecto SORKUNDE, algo mais que urna campanha
Organismo piloto EMAKUNDE/INSTITUTO VASCO DE LA 

MUJER
Período 1992-1996
Contacto Instituto Vasco de la Mujer

Iradier 36, 01005 Vitoria-Gasteiz Espanha
Tel: 00 34 945 132613 fax: 00 34 945 231891

Contexto 
da experiencia 
e objectivos gerais

Sorkunde nasceu para responder ao objecti- 
vo de transferir para a sociedade basca, com 
algum humor mas profundidade, a necessi- 
dade de modificar comportamentos e atitu- 
des para urna partilha mais igualitária de ta- 
refas e responsabilidades familiares. 
Realizaram-se campanhas de co-responsabi- 
lizagáo e de sensibilizagáo baseadas numa 
personagem, Sorkunde, criada por um dese- 
nhador/humorista espanhol, Forges.
As historias de Sorkunde apresentam situa­
res da vida quotidiana que se referem, tan­
to a donas de casa, como a mulheres que 
também trabalham fora. O objectivo foi sensi­
bilizar a populagáo para a necessidade de 
adequar os comportamentos das pessoas e 
os papéis tradicionais de mulheres e ho- 
mens, assim como as estruturas sociais, 
para urna efectiva igualdade de oportunida­
des.

Desenvolvimiento 
da operagáo 
e carácter ¡novador

No decorrer desta campanha com Sorkunde 
como protagonista e fio condutor das mensa- 
gens, realizaram-se 16 sketches de 40" de 
duragáo, baseados no humor e desenhos 
animados, o que possibilitou as seguintes ac- 
góes posteriores:
1. Emissáo diária de um sketch nos canais de 

televisáo regional (ETB) em horário nobre. 
A emissáo foi gratuita por parte da ETB 
pela sua qualidade de servigo público impli­
cado no Plano de Acqóes Positivas e
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por torga do protocolo assinado com 
Emakunde

2. Emitiram-se igualmente vários sketches 
em espagos de publicidade da maioria dos 
cinemas da comunidade.

3. Realizou-se urna curta metrage, de 10' em 
formato de cinema e video, que serviu de 
material de apoio em outras actividades le­
vadas a cabo por instituigóes, freguesias, 
escolas, associagóes de mulheres, etc..

4. Durante os meses de Veráo de 1992, 1993 
e 1994, a Campanha da Corresponsabili- 
dade chegou também á maioria das praias 
da costa basca, onde foram colocados pai- 
néis de Sorkunde convidando á partilha do 
ocio e das tarefas domésticas homens e 
mulheres.

5. Com Sorkunde como eixo catalisador a 
Emakunde editou calendários durante os 
anos 1992, 1993, 1994 e 1995.
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COLECQÁO “BEM-ME-QUER’

N.° 1 - “A Igualdade de Oportunidades ñas Empresas. Gerir para a 
Competitividade. Gerir para o Futuro”, Isabel Romáo, 1995.

N.° 2 - “O Balango de Competencias. Conhecer-se e Reconhecer-se 
para Gerir os seus Adquiridos Pessoais e Profissionais”, Albertina 
Jordáo, 1995.

N.° 3 - “Guia para a Procura de Emprego na Europa. Bélgica, Franga, 
Grécia e Portugal”, 1995.

N.° 4 - “Criar urna Actividade Económica. Questóes a Considerar”, 
Carla Grijó, 1995.

N.° 5 - “Espagos Informagáo BEM-ME-QUER. Estruturas de Apoio á 
Populagáo e ao Desenvolvimiento Local” - Actas do Seminário, 1995.

N.° 6 - “Guia para o Diálogo: Trabalhar com Empresas e outros 
Actores Socio-Económicos - Estratégias para Alcangar a Igualdade de 
Oportunidades entre Mulheres e Homens 1998-1999, 2000.
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