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Por FATIMA GRACIO

O presente Caderno de Trabalho foi elaborado no ambito do projeto Literacia para a Igualdade de Género

e a Qualidade de Vida: Liderancas Partilhadas promovido pela Fundacao Cuidar O Futuro (FCF).

Fui convidada pelas autoras a escrever este prefacio ndo sé por ter acompanhado, enquanto presidente

da FCF (2004-2011), o processo que conduziu a este Projeto, como também o primeiro ano da sua execucéo.

Neste prefacio, e dado haver uma introducdo que apresenta o contetdo do projeto, vou limitar-me a
apresentar alguns tdpicos sobre Maria de Lourdes Pintasilgo, sobre a histéria da Fundag¢&o Cuidar O

Futuro e sobre o Graal, sua fundadora, que permitem enquadrar o projeto.

No sitio http://www.arquivopintasilgo.pt, organizado pela FCF, é possivel seguir o percurso de vida de
Maria de Lourdes Pintasilgo (1930 - 2004), facto que torna desnecessario fazé-lo agora aqui, e ter
acesso a uma parte do seu arquivo pessoal, por ela doado a FCF, que o tratou e colocou em linha. A
criacdo da fundacdo foi um dos projetos que a ocupou nos ultimos anos da sua vida, tendo sido a sua
primeira presidente. Vou apenas deixar dois apontamentos sobre esta mulher para quem o primado da

pessoa, da cultura e da educagéo eram, entre outras, causas que percorreram o empenhamento da sua vida.

O tratamento do seu arquivo permitiu que em fevereiro de 2012, fosse publicada uma antologia,
organizada pela fundagdo, com textos seus, intitulada Para um novo paradigma: um mundo assente no
cuidado. Nesta obra estdo reunidos documentos que abordam uma multiplicidade de temas, e que
correspondem a comunicagles, conferéncias, discursos e artigos, apresentados em contextos
diversificados, quer em Portugal, quer no estrangeiro, onde a originalidade e o pioneirismo do seu
pensamento, como é dito na nota prévia, estdo bem patentes. Nestes escritos encontra-se aquilo a que
Marcelo Rebelo de Sousa tdo bem disse no prefacio do livro “qualquer coisa de ressonancia profética, de

antevisado, de denuncia, de voz da consciéncia que muitos ndo entendem” (p.14).

Maria de Lourdes Pintasilgo deixou também a marca do seu pensamento no livro Palavras Dadas,
publicado postumamente em 2005, onde a autora “entrou em conversa” com os varios cidaddos e cidadas

gue, em 2000, em Mulher das Cidades Futuras, a quiseram homenagear quando completou 70 anos.
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A Fundagéo Cuidar O Futuro (FCF) foi instituida a 13 de julho de 2001 pela Associagdo Graal, por
iniciativa de Maria de Lourdes Pintasilgo, a qual presidiu até 2004, ano da sua morte. O nome que deu a
Fundagédo — “Cuidar O Futuro” — corresponde ao titulo do relatério produzido pela Comisséo Independente
sobre a Populagédo e Qualidade de Vida, a que ela presidiu entre 1992 e 1997, sob a égide das Nagdes
Unidas. Este relatério, sendo resultado de visitas de trabalho que a Comissédo fez a sete regides do

mundo, apresentou um “programa radical” para fazer face as crises econdémicas e ecoldgicas da humanidade.

No sitio http://www.fcuidarofuturo.com/ foi-se, ao longo dos anos, partilhando informacgéo sobre o trabalho

realizado no ambito do FCF, nomeadamente no Centro de Documentacdo, nos Programas de

Investigacao e Intervencdo e através de iniciativas publicas diversas.

O Graal, fundadora da FCF, foi oficialmente criado a 1 de novembro de 1921, por iniciativa de um grupo
de jovens mulheres, estudantes da Universidade Catdlica de Nimegue, que intuiram a importancia do
papel e contributo que as mulheres podem trazer para o desenvolvimento da sociedade. Rapidamente
esta intuicdo alcangou os quatro cantos do mundo, tornando-se hum movimento transnacional, de raiz

cristd, espalhado hoje pelos 5 continentes.

Foi por iniciativa de Maria de Lourdes Pintasilgo e de Teresa Santa Clara que em 1957 o Graal comecou a

sua agdo em Portugal. Constituiu-se como Associacdo de Caracter Social e Cultural em 1977.

No sitio http://www.graal.org.pt/ o Graal € descrito como “um movimento internacional de mulheres

motivadas pela procura espiritual e empenhadas na transformagéo do mundo numa comunidade global de

justica e paz, conforme o sentido simbodlico da lenda que deu origem ao nome do movimento”.

No mesmo sentido da transformag&o social, o projeto Literacia para a Igualdade de Género e a Qualidade de
Vida: Liderancas Partilhadas foi concebido em 2009 num entrecruzar de dois programas de Investigacéo e
Intervencdo da FCF: o Programa Literacia-Mulheres-Lideranga (LML) e o Programa Desenvolvimento e

Qualidade de Vida: Novas Abordagens.
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Na primeira fase do Programa LML (2004—2008), optou-se por trabalhar com grupos de mulheres, profissionais
e académicas, enquanto que na segunda fase (2009-2012) — e nomeadamente no projeto que deu origem ao
presente Caderno — se alargou o trabalho, constituindo-se grupos de mulheres e homens, profissionais,
investigadoras e investigadores, estudantes, cidadds e cidaddos em geral, para se questionar as liderancas

dominantes.

Saliento ainda que o projeto Liderancas Partilhadas resultou do trabalho de um grupo que se formou a partir do
Simposio Internacional (Re)lnventando Liderangas: Género, Educagéo e Poder, realizado em janeiro 2008 no
ambito do Programa LML da FCF. Este simpésio constituiu-se como um espaco de reflexdo e de andlise plural
de liderangas emergentes: questionou-se a visdo hegemonica e pretensamente universal da lideranca. Este
simpésio deu origem a uma publicagdo, coordenada por Eunice Macedo e Marijke de Koning, com o mesmo

titulo, que serviu de material de apoio no projeto.

As tematicas trabalhadas no Projeto, que a FCF e o Graal sempre privilegiaram nos seus programas de
reflexdo e acdo, sdo apresentadas e desenvolvidas no capitulo “Conceitos em construgéo”, podendo os
seus contetdos contribuir para futuros workshops de sensibilizacdo e para uma maior conscientizagéo
num trabalho mais continuado. Os capitulos “Aprendizagem pela conversa” e “Operacionalizagdo da
metodologia” dao pistas concretas que ajudam a aprofundar a reflexdo sobre metodologias mais adequadas em

novas agoes de sensibilizag&o e conscientizacéo.

Resta por fim evocar um especial reconhecimento junto de todas as pessoas que estiveram ligadas ao Projeto
que deu origem ao presente Caderno, nomeadamente, organizadores/as, pessoas participantes e

dinamizadoras e também aos responséaveis das varias instituicdes parceiras.

Assim o primeiro destaque vai para a equipa que concebeu e preparou o Projeto: Ana Maria Braga da Cruz e
Marijke de Koning, na altura membros do Conselho de Curadores da FCF e coordenadoras de dois dos seus
programas de investigacdo e intervencéo; Claudia Mdrias e Liliana Lopes que participaram voluntariamente
noutras iniciativas da FCF e que durante mais de um ano se reuniram para gerar o Projeto. Com muita raz&o os

membros desta equipa foram intitulados por Liliana “Maes do projeto”.
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Logo a seguir um grande reconhecimento a equipa do projeto que quotidianamente o desenvolveu:

Claudia Murias, Raquel Ribeiro, Alexandra Carvalho e Marijke de Koning.

De todas as instituicdes com as quais se constituiram parcerias nacionais um agradecimento especial a
Diretora do Centro de Investigacdo e Intervencdes Educativas (CIIE) da Faculdade de Psicologia e de
Ciéncias da Educacg8o da Universidade do Porto, Helena Costa Araujo, colaboradora assidua em diversas
iniciativas da FCF ao longo dos anos. Igualmente a Presidente do Instituto Paulo Freire de Portugal

(IPFP), Luiza Corteséo e sua equipa de avaliacdo externa do Projeto: Amélia Macedo e Eunice Macedo.

De referir também as colabora¢des imprescindiveis de outras pessoas representantes de entidades que
colaboraram no ambito de parcerias nacionais: Escola Superior de Educagdo do Instituto Politécnico do
Porto (ESE.IPP); Instituto de Sociologia da Faculdade de Letras da Universidade do Porto (IS.FLUP);
Orientaris, Consultoria de Gestdo; Rede Europeia Anti-Pobreza Portugal (EAPN Portugal); Semente de
Futuro, IPSS e a Universidade Fernando Pessoa (UFP) e todas as outras instituicbes que se cruzaram

com o projeto em varios momentos, principalmente por iniciativa da coordenadora Claudia Mdrias.

Ine van Emmerik, de Extravaleren, Empresa de Formacdo e Consultoria (Utrecht Holanda) e Jeannette

Claessen, de Mosaica (Bayacas, Granada, Espanha), deram forma as nossas parcerias transnacionais.

Um agradecimento também para as autoras e autores do livro Liderancas Partilhadas. Percursos de
Literacia para a Igualdade de Género e Qualidade de Vida, que aparece como o primeiro resultado do
projeto e que constitui sem divida uma referéncia incontornavel para quem pretende utilizar este Caderno

de Trabalho.

Por fim as melhores felicitagbes e votos de bom trabalho para a nova Dire¢do da Associagdo Espacos,
cuja revitalizacdo constitui o terceiro resultado bem visivel do projeto. Pessoalmente desejo que possa
continuar a cuidar o futuro, com outras mulheres e homens que ainda acreditam que outro mundo justo e fraterno
€é possivel.

Lisboa, Margo de 2012
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O projeto

O projeto Literacia para a Igualdade de Género e Qualidade de Vida: Liderancas Partilhadas, desenvolvido
entre mar¢co de 2010 e marco de 2012, teve como finalidade mobilizar a sociedade civil no
empoderamento de comunidades, introduzindo a perspetiva da igualdade de género na abordagem ao

desenvolvimento e & qualidade de vida das populagoes.

Através da metodologia de aprendizagem pela conversa, desenvolvida por Ann Baker, Patricia Jensen e
David Kolb, e a partir das representacdes de participacéo e de responsabilidade partilhadas entre homens
e mulheres nos espacgos publico e privado, tentdmos, com profissionais de intervencdo socioeducativa,
lideres locais, profissionais em lugares de tomada de decisdo e cidaddos e cidadas em geral, desenvolver
um olhar critico na reformulagdo de liderangas. Designamos estes processos de reflexdo e acéao,

potencialmente questionadores do status quo, como percursos de literacia.

Sendo literacia comummente definida como capacidade de ler ou escrever, como capacidade de perceber
e interpretar o que € lido, implica um processo de aprendizagem. Neste projeto, literacia foi abordada num
sentido mais lato, segundo inspiracdo de Paulo Freire, enquanto capacidade de leitura do mundo, de
intervencéo ou agéo na polis, implicando o desenvolvimento de competéncias de falar, de agir e de pensar

com as outras pessoas.

Para estimular o iniciar dos percursos de literacia, foram promovidos 15 workshops de sensibilizag&o, em
contextos diversificados e segundo trés tipologias: Promover a Qualidade de Vida pela Igualdade de
Género; Introduzir a Igualdade de Género no Reinventar de Liderangas; e Partilhar Liderangas nos

Espacos Publico e Privado.

Na construcéo destes percursos de literacia, contdmos com a colaboracéo de varias instituicdes parceiras,
nomeadamente através da constituigdo de uma equipa de dinamizagdo que nos acompanhou em sessdes
de trabalho, nos workshops de sensibilizacdo e na posterior transicdo dos processos de reflexdo-acao
para o contexto de vida profissional e/ou pessoal das pessoas participantes. O carater aberto e flexivel do

projeto exigiu processos de reflexdo, avaliagdo e redefinicdo continuos em torno das estratégias, dos
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materiais e das concegfes dos percursos de literacia propostos. Nestes processos contamos com a
colaboracao, para além da equipa de dinamizacao, de consultoras e da equipa de avaliacdo externa de
acompanhamento do projeto, constituindo-se assim um grupo alargado e diverso de sustentacdo de

percursos de literacia das pessoas intervenientes.

Este trabalho em rede foi priorizado a priori, numa perspetiva de disseminacéo e territorializacdo do
projeto, tendo incluido também a participacdo em diversas iniciativas promovidas por instituicdes locais ou
organizadas em parceria, como debates, tertllias, comunicagfes orais, sessdes de informacdo e
sensibiliza¢&o. O registo de todo o trabalho realizado ao longo destes dois anos encontra-se disponivel no

blogue http://www.liderancaspartilhadas.blogspot.com

Porqué este Caderno?

Numa sociedade que se quer de conhecimento e de aprendizagem continua, faz-nos sentido a partilha
sistematizada da experiéncia vivida, de modo que possa ser questionada por outras pessoas. Dai a

ousadia de apresentar aqui algumas sugestdes de trabalho.

Assim, tal como afirmamos inicialmente,
ndo pretendemos “formar” ninguém, este caderno ndo € um manual de instrugdo, onde conceitos e textos
tedricos, aplicagbes praticas e exercicios conduziriam o/a leitor/a a aperfeicoar as suas capacidades e
competéncias no dominio da lideranca. Este caderno serve antes como proposta de Percursos de Literacia para
serem conduzidos e co construidos pelos/as préprios/as participantes (Mdrias, Koning, & Ribeiro, 2010: 6).
A nossa proposta, revisitando a inicial, € que o Caderno possa constituir um desafio para a realizacdo de
Percursos de Literacia com diversos grupos sociais. Assim, desejamos que este Caderno possa ser uma
ferramenta til e contribuir para a construgcdo de espagos de sensibilizagdo e conscientizagdo capazes de

enformar novas praticas, permitindo o envolvimento de um nimero cada vez maior de cidadds e cidaddos com

uma consciéncia critica capaz da emergéncia de feminilidades e masculinidades alternativas em liderancga.
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“Tivemos cinquenta anos de fascismo. Portanto, nés habituamo-nos a reconhecer como lider aquele que é
autoritario, aquele que manda, aquele que pode, aquele que exerce autoritariamente o seu poder”, afirmou
uma participante num dos workshops realizados no contexto da Fundacdo Cuidar O Futuro. Sera que
vamos conseguir vencer a reproducdo destes estereétipos e habitos? Ou ser4 que a proposta de
reinventar liderancas e de transformar as formas dominantes de lideranca em formas de lideranga

partilhada constitui uma utopia?

O contelido do Caderno

Acreditamos que é preciso traduzir os horizontes das dimensdes utdpicas em projetos concretos de intervencéo
em que problematizamos 0 nosso agir. E importante abrandar e conversar. Foi essa a proposta do projeto
Liderancas Partilhadas: proporcionar espagos e momentos de conversa, reflexdo e partiha. E esse o desafio

que, no termo do projeto, apresentamos neste Caderno a outras pessoas e grupos.

No Capitulo Aprendizagem pela conversa tentamos fundamentar a proposta de uma metodologia de

aprendizagem narrativa e existencial.

No Capitulo Conceitos em construgédo apresentamos contributos para a concetualizacdo dos elementos
centrais dos percursos de literacia que se propuseram neste projeto — igualdade de género, qualidade de

vida, liderangas partilhadas — assumindo o nosso posicionamento.

O Capitulo Operacionalizagdo da metodologia: guias de ac&o e tipologias de workshops inclui
propostas concretas para a dinamizagdo dos workshops de Aprendizagem pela conversa segundo as
tipologias que estruturaram o projeto, com potencial para ser apropriado e recontextualizado em torno de

tépicos e espacos distintos.
No sentido de que este Caderno passe a ser vosso, resta-nos desejar-vos bom trabalho.
Boas conversas!

Marijke, Claudia, Raquel, Alexandra e Liliana
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Aprendizagem
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Aprendizagem pela conversa

Estaremos a humanizarmo-nos? E a tornarmo-nos assim narradores?
(Pintasilgo, 2005: 179).

Neste Caderno apresentamos uma proposta para um trabalho de sensibilizacéo, através da metodologia
da aprendizagem pela conversa, para podermos desenvolver um olhar critico sobre as questées de

género, qualidade de vida e lideranca.

O presente capitulo tem um duplo objetivo:

. Fundamentar teoricamente a aprendizagem pela conversa, como metodologia que propomos
para o trabalho de sensibilizagdo as tematicas da igualdade de género, qualidade de vida e

liderancga.

. Sugerir pistas para um trabalho mais continuado numa perspetiva de conscientizacgao.

O que € um espaco formativo?

O espago formativo com grupos de gente adulta ou jovem pode ser visto como um continuum cujos pélos

séo a sensibilizacao/reflexdo e a reflexdo/agéo.

Tanto a metodologia da aprendizagem pela conversa de Baker, Jensen e Kolb (2002), como a
metodologia da conscientizacdo de Paulo Freire podem ser situadas neste continuum: a aprendizagem
pela conversa mais do lado da sensibilizacdo/reflexdo de individuos que se encontram em processos de
aprendizagem de “curta duragédo”; a metodologia da conscientizagdo mais do lado da acao/reflexdo em
grupos que partilham uma parte da realidade (nos espagos onde vivem ou trabalham) que querem
problematizar e transformar. Sem uma primeira sensibilizacdo ndo ha condi¢cBes para iniciar um
processo mais continuado de conscientizagdo, capaz de conduzir o grupo a agbes transformadoras.

Sensibilizagdo e formag&o surgem assim como fortemente relacionadas, como explicitamos adiante.
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O trabalho de sensibilizacdo € também trabalho de formacéao

De que falamos quando falamos de trabalho de formacgé&o?

E importante distinguir formag&o do trabalho de formacg&o. Formag&o é “aquilo que aponta para um tipo
de desenvolvimento humano, nomeadamente de valores e atitudes” (Tenwolde, 1986: 9). Por sua vez, o
trabalho de formacgé&o tem como objetivo contribuir para este desenvolvimento de valores e atitudes. A

sensibilizac&o pretende provocar uma tomada de consciéncia de algo.
No Novo Dicionario Aurélio da
O ato de sensibilizar(-se) implica um trabalho sobre a consciéncia de Lingua Portuguesa a

outras pessoas e/ou sobre a propria consciéncia. sensibilizagao refere o “ato ou
efeito de sensibilizar(-se)”.

Nos workshops de sensibilizacdo realizados tentamos fazer este
No Dicionario Priberam da

trabalho, que implica um ‘“ultrapassar de contradi¢cbes, passo por Lingua Portuguesa  online

passo” (Tenwolde, 1986: 23), trabalho que se encontra na interface podemos ler que sensibilizar

. - . . significa, entre outras coisas,
entre a emancipagdo de pessoas e grupos (direcionado para o

“tornar sensivel; abrandar o

exterior) e a “libertacdo de for¢cas e potencialidades humanas” = .
coragéo de (...)".

(trabalho direcionado para o interior) (lbid.: 12).

Tentdmos conversar sobre percursos de vida que sdo percursos de aprendizagem, com o objetivo de

ultrapassar fronteiras e descobrir novos horizontes, tanto interiormente como exteriormente.

Com Tenwolde (Ibid.) podemos definir este trabalho de sensibilizagdo como trabalho de formagéo.

Podem ser consideradas como trabalho de formagéo tanto a sensibilizacdo, como a conscientizagéo.
» A sensibilizagcdo pretende provocar uma tomada de consciéncia de algo.

» A conscientizagdo pretende contribuir para a passagem de uma consciéncia mais “ingénua” para uma
consciéncia mais critica (e para um agir de acordo com esta consciéncia). A conscientizagdo exige um

tempo mais longo de dinamizag&o de processos de aprendizagem do que a sensibilizacéo.

No trabalho de formacgdo podemos distinguir a hétero formacéo, a co formacéo e a auto formagéo, de

acordo com as dinamicas pedagoégicas privilegiadas nos espacos de aprendizagem.

Se inicialmente afirmamos que ndo queriamos “formar” ninguém, é evidente que apostamos mais nas
dindmicas pedagogicas de co formacao, centrada no grupo, e menos na hétero formacao, centrada na
pessoa que tem como tarefa dinamizar o processo de sensibilizagdo nos grupos. A auto formagéo
pressupde a vontade e a capacidade de aprender de cada pessoa e é tanto constitutiva como resultado

das outras duas dinamicas.
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Valorizar a experiéncia

Berk (1999) mobiliza a aprendizagem socratica para lembrar que “aprender é 0 processo em que quem
aprende adquire experiéncias significativas. (...) Estar aberto para algo depende da questdo se uma

pessoa esta, sim ou nao, gravida deste algo” (149 -151).

O que é determinante para a aprendizagem n&do depende do valor do contetdo, mas da atitude da
pessoa: estar, ou ndo, aberta para o contelido, para a novidade do conteddo. Isto acontece quando se
consegue descobrir o sentido de uma informacgéo recebida, quando se é capaz de formular um juizo de

”

valor. “O ‘novo’ € sempre ‘o0 novo para mim”. Por isso é importante nunca fazer uma abstracéo de experiéncias

concretas das pessoas, porque quando isso acontece, afirma Berk, “‘ja ndo estamos a falar de nada” (lbid.: 151).

Aprendizagem baseada na experiéncia

Num mundo de manuais e guias sobre “como fazer” é importante refletir em primeiro lugar sobre “porque

fazer”. Porqué usar a metodologia de aprendizagem pela conversa?

A metodologia de aprendizagem pela conversa (Baker, Jensen, & Kolb, 2002) baseia-se no modelo de
aprendizagem a partir da experiéncia de David Kolb, desenvolvido nos anos 70 do século XX. O modelo
foi publicado em 1984. Kolb considera a aprendizagem como um processo pelo qual & criado
conhecimento através da transformacédo da experiéncia.

O modelo consiste em quatro fases:
1. Experiéncia concreta
2. Observacéo e reflexédo
3. Concetualizagao abstrata

4. Experimentacdo em novas situagdes

E possivel comecar o processo de aprendizagem em qualquer uma das fases, mas é importante respeitar

a direcao do movimento ciclico:

Experiéncia
concreta

(1)

Experimentagdo

Ciclode

Observagdo e

:;1“::;:: Aprendizagem' reflexdo
Experiencial de’ (2)

Concetualizagdo
abstrata

(3)

1 http://www.learning-theories.com/experiential-learning-kolb.html retirado no dia 7 de margo de 2012.
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O “porqué” do processo de aprendizagem a partir da experiéncia prende-se com o desejo de
proporcionar aprendizagens mais completas, em que ha espago tanto para aprender através da
inventariacdo da experiéncia concreta, como para o trabalho mais abstrato de formulacéo de conceitos,
de partilha de informacao e da experimentacdo em novas praticas, para de novo entrar num tempo de

reflexao sobre elas.

O modelo convida a dar voltas em espiral que permitam que a experiéncia, através da reflexdo, seja
traduzida em conceitos que, por sua vez, podem funcionar como bulssolas na aquisicdo de novas
formas (de pensar) e agir através da experimentacdo ativa. O objetivo € chegar a experiéncias mais
adequadas e satisfatdrias, que por sua vez poderdo ser objetivadas e analisadas numa préxima volta,

sempre numa perspetiva de melhorar a qualidade de vida.

Helena Costa Araujo sublinha “a metafora de inspiracdo em Maria de Lourdes Pintasilgo na ‘subida ao
zigurate’, para sugerir o prosseguir de um envolvimento e atividade que ndo é linear, mas que se vai

desenvolvendo segundo circulos que se prosseguem na procura” (Araljo, 2012: 323).

Neste processo ciclico, aprender ndo é apenas uma atividade recetiva e reflexiva, mas também uma
atividade experimental, em que observacéo e reflexdo formam uma unidade com a acdo. Paulo Freire

define esta praxis como uma unidade indissoluvel de acéo e reflexao.

Prein (1988: 15) adaptou o modelo de Kolb, reformulando parcialmente as fases:

1. Experienciar concretamente (sentir)
2. Observar (refletir)
3. Teorizar (pensar)

4. Experimentar ativamente (agir):

Experienciar

concretamente
(sentir)

Experimentar
ativamente
(agir)

Observar
(refletir)

Teorizar
(pensar)

Modelo do processo de aprendizagem experiencial (Prein, 1988, baseado em Kolb, 1984).
Temos utilizado este modelo em trabalhos anteriores, numa adaptagédo que combina o processo ciclico de

aprendizagem a partir da experiéncia com o processo de conscientiza¢éo (cf. Koning, 1999; 2003; 2005),

modelo que apresentaremos mais a frente quando falarmos da conscientizacao.
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Com a metodologia de aprendizagem pela conversa, baseada no modelo de aprendizagem experiencial, a
aprendizagem em contexto de grupo torna-se mais completa e complexa, ndo sé devido as diferencas de
pontos de vista e saberes, mas também devido a diversidade nos estilos de aprender e nas “fontes” de

informac&o mobilizadas: experiéncia vivida; observacao e reflexdo; teorizagdo e acéo.

Kolb identifica ainda quatro estilos de aprendizagem (Batista & Silva, s.d.: 3), que correspondem as
fases do seu modelo. Segundo Kolb, cada pessoa combina dois destes quatro estilos, através dos quais

aprende “melhor”:
1. Divergéncia (aprender observando a experiéncia vivida);
2. Assimilac@o (aprender através da reflexdo, conceitualizacéo e teorizagéo);
3. Convergéncia (aprender através da agdo, aplicando conceitos e teorias);

4. Acomodacdao (aprender através da experiéncia vivida na acao).

Os workshops propostos neste Caderno criam espacgos de conversagéo, onde a conversa pode fluir num
ambiente “seguro” ou “de conforto”, porque mantido dentro das “fronteiras” que delimitam este espaco.
Com essas conversas pretende-se inventariar diferentes interpretacdes (no nosso caso sobre as questdes
de lideranca numa perspetiva de igualdade de género e qualidade de vida) e desenvolver novas
perspetivas e novas literacias. Para isto poder acontecer é importante ser sensivel as diferencas entre as

pessoas, diferengas entre contextos onde se movimentam, diferencas em atitudes e crencas.

A CONVERSA é um meio poderoso para detetar e objetivar sistemas de crencas

conflituantes como, por exemplo, as ideias que as pessoas tém sobre os papéis de
género. Apesar dos desacordos entre as pessoas, € possivel aprender em conjunto,
criar novos conhecimentos e desenvolver novas formas de ver o mundo. A prépria
experiéncia de, em conversa, ultrapassar barreiras, tensdes e divisdes, respeitando
as diferencas, € em si uma aprendizagem fundamental, porque transferivel para
outros contextos. Este modo pragmético de aprendizagem pode contribuir para o
bem-estar das pessoas, tanto dentro das organizagcdes onde se movimentam no

espago publico, como nos seus contextos de vida no espago privado.
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VALORIZAR O SABER NARRATIVO

Dufour distingue duas grandes modalidades de discurso, o saber narrativo e o saber demonstrativo.
Este dltimo saber implica a verificagdo, a experimentacdo e a demonstragdo, enquanto o saber
narrativo mobiliza um fundo infinito de lendas, contos e histérias que se renova constantemente “na
medida em que os sujeitos se revezam ao longo do tempo no exercicio da palavra” (Dufour, 1996: 32).
O saber demonstrativo permite produzir saberes sempre validos em todos os lugares, enquanto o

saber narrativo “permite produzir saberes multiplos e unicos” (Ibid.:40).

Uma parte deste fundo infinito do saber narrativo influencia o desenvolvimento de valores e atitudes,
gue por sua vez informam as “histérias” que, nos contextos de aprendizagem, cada participante conta
para exprimir a sua experiéncia e o sentido que da, no caso das tematicas propostas neste caderno,
ao que é ser homem ou ser mulher nos espagos publico e privado. Se cada palavra de alguma
importancia pode ser “uma fonte inesgotavel de incompreensao, de mistificacdo e de manipulagao”
(Nijk, 1978, citado em Koning, 2006: 23), € de esperar que um trabalho de formacao, na literacia de

igualdade de género e liderangas partilhadas, possa ser de uma grande complexidade.

Valorizar a aprendizagem narrativa

Na metodologia de aprendizagem pela conversa, € possivel manter e explorar a tensdo entre os dois
saberes através da participagdo de todas as pessoas no exercicio da palavra. Permite mobilizar o fundo
das suas “histérias”, pb-las ao servico de um ato de maior conhecimento quando vao revelando
gradualmente a realidade em confronto com outras formas de pensar, agir e intervir no mundo, nos
espacos privado e publico. A aprendizagem pela conversa permite confrontar este saberes multiplos e

Unicos e reformular conceitos, na procura de construir saberes mais validos em todos os lugares.

Nesta metodologia de aprendizagem narrativa € importante distinguir os seguintes aspetos subjacentes:
um aspeto hermenéutico quando se trata de contar, formular e reconhecer intengdes, objetivos e
resultados; “um aspeto criticoanalitico quando se trata de problematizar a histéria contada para analisar o
seu contexto politicocultural ‘regulador ou ‘emancipador’; um aspeto pragmatico que consiste na

formulacgéo de alternativas para perspetivar a agado” (Nijk, 1978, citado em Koning, 2006, p. 35).

Para os workshops a realizar com o apoio deste Caderno, propomos a subordinacdo das aprendizagens
tedricas e técnicas ao espaco fluido da aprendizagem narrativa que se pretende conseguir com a

metodologia de aprendizagem pela conversa.
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Criar espacos em branco

Criar espagos em branco em contextos de aprendizagem significa...

... deixar as coisas indefinidas durante o tempo necessario e esperar pelo que ira emergir;

. colocar temporariamente em segundo plano os modos de aprendizagem em contextos académico e

profissional e valorizar o saber de fundo, existencial.

Implica abrandar a “producédo” de conhecimento cientifico e técnico e parar para conversar sobre o que

nos move no mundo de hoje. O resultado podera ser a mobilizagdo de “algumas fontes morais da nossa

civilizagao” (Taylor, 2009: 106).

Para podermos objetivar e problematizar as nossas proprias
“histérias”, produzidas a luz e a sombra do, acima referido, fundo
infinito de “textos”, é preciso sensibilizarmo-nos, no sentido de
“abrandar os nossos coragbes” e de libertarmo-nos de
preconceitos, de imagens estereotipadas e de juizos de valor
impostos, fabricados neste fundo e transmitidos ao longo do

tempo, através de geracoes, até a nos.

Cada pessoa podera tornar-se sujeito através do exercicio
da palavra. As suas palavras podem contribuir para a
manutengdo de formas de pensar e agir, para a manutencgao do
status quo, ou entdo podem contribuir para formas mais criticas
de pensar e agir, de modo a introduzir alguma mudanga nos

contextos onde vive e trabalha.

A metodologia de aprendizagem pela conversa permite criar
contextos para que vozes mais criticas se possam fazer
ouvir, vozes tantas vezes “perdidas” ou abafadas nas tramas dos
textos das ‘“histérias” dominantes. Pode abrir caminho a

desocultagdo do nao-dito.

ESTEREOTIPOS

Definidos enguanto conjunto
estruturado de crengas acerca de
um grupo social determinado, ou a
atribuicéo de tragos psicolégicos de
carater geral a um grupo humano
extenso (Tajfel, 1983),
desempenham um papel
importante na criacdo e
preservagdo de diferenciagdes,
positivamente valorizadas, dum
grupo em relacdo a outros grupos
sociais (Tajfel, 1982).

PRECONCEITOS

Os preconceitos, enquanto juizos
prévios ou a priori sobre um
coletivo humano, implicam nédo s6
um juizo relativo aos factos (um
juizo acerca de "o que é"), como
também um juizo de valor acerca
do que “"deve ser"; significam, em
suma, uma avaliagdo (positiva ou
negativa, dependendo dos casos)
que o sujeito que utiliza os
esteredtipos assume como crengas
verdadeiras (DGM, 2003).

LIDERANCAS

241 PARTILHADAS




Saber escutar ativamente,

incluir a outra pessoa num registo de afeto

Na conversa que pretende proporcionar a aprendizagem é indispensavel que a escuta seja ativa. E uma
competéncia que precisa de ser mobilizada para impedir que apenas haja uma “apreensdo passiva” de
guem espera pacientemente até que quem fala acabe, enquanto entretanto prepara a “resposta” (Prein,
1988: 82-83). Implica verificar que “apanhamos” as ideias e os sentimentos de quem falou, que
verificamos se apanhamos a mensagem de uma forma correta, e implica ainda que possiveis nao

entendimentos sejam corrigidos antes de continuar a conversa.

Implica também aceitar a pessoa que falou, no sentido de a incluir num registo de afeto, sem
imediatamente emitir juizos de valor sobre o certo/errado, bom/mau, etc. O par conceptual afeto inclusivo
sublinha a necessidade de considerar o afeto numa dimensdo do agir, j& que ndo gostamos sempre
espontaneamente da outra pessoa. Dai poder ser Util mobilizar este par conceptual em espagos de
aprendizagem pela conversa, de modo a criar um “bom ambiente” como condi¢cdo necessaria para uma
crescente pluralidade. “O afeto inclusivo é constituido por um movimento de expanséo de afeicdes em que
nos deixamos aspirar por desejo e decisdo nossa, para circulos cada vez maiores de afeto, por

necessidade do nosso proprio ser-em-devir e o de outros seres humanos a nossa volta” (Koning, 2010: 7).

Paulo Freire fala em AMOROSIDADE, “um E importante que quem dinamiza a sess&o
ato de abertura a aceitagdo e esteja atento/a para promover ndo s6 a
compreensdo do outro e do mundo, expressado oral, mas também a escuta. Tentara

valorizando essa relagdo por si e néo repetir por outras palavras o que n&o ficou claro.

apelas COIY facilitadora da Tentara mostrar as implicacées do que foi dito e

aprendizagem” (Macedo et al., 2001: 136). devolver, de uma forma empética, oS

A amorosidade revela ser um ponto forte .
sentimentos e valores que possam estar

dos espagos da conversa criados no

subjacentes e podera convidar a pessoa que
ambito do projeto Liderangas Partilhadas,

falou a dizer algo mais para clarificar o que
“que potenciaram a reflexdo critica sobre

disse, no caso de assim o desejar.

a realidade individual e coletiva,

indiciando uma gestdo positiva de O papel de quem dinamiza implica também
diferentes estilos, atitudes e modos de convidar a pessoa que fala demasiado tempo a
verbalizagdo bem como de potenciais deixar espaco para as outras pessoas que
conflitos entre participantes” (Macedo & ainda nao tiveram a oportunidade de se fazerem

Macedo, 2012: 235). BT,
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Emmerik refere a importancia de um processo de aprendizagem de compreensado ndo linear, como proposto
na metodologia de aprendizagem pela conversa, que “tenta fazer justica a pluralidade da vida humana, na
qual o conhecimento € procurado para 0 momento presente, para este caso, para esta pessoa” fazendo
“um apelo ao curriculum vitae oculto (...) onde o conhecimento existencial, em relagdo a moralidade e ao
que significa ser humano, esta velado”. E pergunta: “como podemos explorar esta pratica, como podemos
ler um curriculum vitae oculto? Isto requer a competéncia de ler o branco nas entrelinhas da nossa prépria

vida” (Emmerik, 2012: 92).

As “fronteiras” do espag¢o da conversa

O processo de aprendizagem pela conversa proporciona um espaco educativo fluido, porém estruturado,
um espaco adequado para aprofundar a consciéncia, para desfazer ideias feitas e fazer circular novas
ideias. Um espaco onde as pessoas encontrem a possibilidade de “abrandar”, discutir e refletir
sobre as suas experiéncias. Conversar com 0 objetivo de “encontrar novos sentidos” e “deixar
emergir novos conhecimentos”, e assim desenvolver um olhar critico sobre a realidade, promotor

da construcéo de préticas inovadoras.

Para estruturar melhor o espago da conversa, Baker, Jensen e Kolb (2002) distinguem cinco dimensées
para o delimitar e para definir as suas fronteiras. Cada dimensdo constitui uma tensdo dialética

apresentada num continuum, cujos pdlos séo valorizados de forma nédo hierarquizada.
As tensdes dialéticas no espaco da conversa situam-se nas seguintes dimensdes:
1. Apreensao (experiéncia) e compreensao (saberes);
2. Reflex@o (inteng&o) e acéo (extensao);
3. Discurso epistemoldgico (saberes cognitivos) e o recurso ontolégico (saberes tacitos);
4. O individual e o relacional, para permitir a producdo de Connected knowledge;

5. Necessidade de ter status (ranking) e solidariedade (linking).

Quanto mais diversas forem as perspetivas expressas durante a conversa, mais atencéo deve ser dada a
este espago, para que seja um espaco recetivo que permita criar uma base comum no meio da tenséo
dialética. Os p6los precisam de ser mantidos em equilibrio, de modo a que se possa dar valor aos
contributos diversificados das pessoas que participam na conversa. Para que isso possa acontecer é
preciso abordar a tensdo entre os polos ndo enquanto fendmeno dualista («certo» e «errado» em
oposigdo), mas como recurso integrador, o que permite abordar o leque de possibilidades entre os polos.
A abordagem integradora implica viver com a tensdo ao longo do continuum dialético, e aprender com o
gue surge no espaco entre os extremos dialéticos.
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1. Apreenséo (experiéncia) e compreensao (saberes)

E importante iniciar o processo de aprendizagem com uma conversa sobre a experiéncia, o que implica
“contar” e “registar”. S6 depois deste tempo de apreensdo podemos tomar mais distancia da experiéncia,
observando e refletindo criticamente com o objetivo de promover a compreensdo e chegar a um
conhecimento integrado, um equilibrio “entre a experiéncia do momento presente e o conhecimento

conceptual que se refere ao exterior, ao passado” (Emmerik, 2012: 95).

Como suporte a compreenséo, pode confrontar-se a experiéncia e a reflexdo sobre a experiéncia com
textos de apoio, “textos-desafio”, que permitam problematizar, fundamentar, alargar ou reconstruir as
ideias de quem participa. A reformulacé@o de ideias permite entrar de forma diferente na agéo, iniciar algo
de novo, experimentar, transformar praticas. As novas praticas por sua vez vao-se transformando em
novas experiéncias que podem ser observadas e refletidas, questionadas ou fundamentadas

teoricamente, e assim levar a outras formas de agir.

2. Reflexéo (inteng&o) e acao (extenséo)

Os espagos onde se realiza trabalho de sensibilizacéo ou de formag¢éo em grupo sdo predominantemente
espacgos de reflexdo, tendo como objetivo levar a agdo transformadora. Quando se realiza este trabalho
em acdes pontuais ou de curta duragdo, como em workshops com a duragdo de 6 horas, é preciso
sublinhar que a agéo ou experimentacéo, que é a préxima fase no processo de aprendizagem a partir da
experiéncia, sera da iniciativa de cada pessoa, jA que a préxima “volta” ao modelo em geral ndo sera
realizada no mesmo grupo. A agdo, porém, pode ser realizada por cada participante no seu contexto de
vida e trabalho, o que Ihe fornece uma nova experiéncia que pode ser trazida para um outro espago de
reflexdo, que ndo do grupo inicial. Ou seja, na ultima conversa de um workshop, € importante
estimular as pessoas a inventariar para si proprias pistas de acdo em que algo mude devido aos
insights, conseguidos através da apreenséo e da compreensao. A reflexdo em novos contextos pode

contribuir para o alargamento da reflexdo realizada a outras pessoas interessadas.
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3. Discurso epistemoldégico (saberes cognitivos) e o recurso ontoldgico (saberes tacitos)

O que importa é mobilizar os saberes, tanto cognitivos, como tacitos e pd-los ao servico de um ato de
maior conhecimento gquando, em conversa, se vai revelando gradualmente a “realidade-do-saber” do
grupo, que se manifesta em formas divergentes ou convergentes de pensar, de agir e de intervir no

mundo.

Além da valorizagdo dos contributos de todas as pessoas presentes no exercicio da palavra, € importante
sublinhar a importancia do papel da pessoa dinamizadora que acompanha o grupo no encontrar a “justa
medida” na valorizacdo dos saberes que se apresentam. Para poder equilibrar o discurso epistemolégico
(saberes cognitivos) e o recurso ontolégico (saberes tacitos) é preciso ter em linha de conta os dois
principais riscos na gestdo desta tensdo. O primeiro é o risco de “ficar fechado/a” na partilha da
experiéncia. E preciso trabalhar “com e contra a experiéncia” (Canario, 1997: 1), “contra” no sentido de a
problematizar. O segundo risco é “abafar” a experiéncia com a transmisséo de informagdo e saberes

tedricos, ndo enraizaveis na experiéncia. Quem dinamiza tem o papel de garantir uma ponte que permita a

passagem para maior conhecimento, baseado nos discursos de todas as pessoas presentes na conversa.

4. O individual e o relacional, para permitir a producao de Connected knowledge

E importante haver espago para contributos individuais na apresentacéo das experiéncias, na reflexdo e
na produgcdo de conhecimento. Cada pessoa deve poder participar com os seus saberes, mas &
necessario enquadrar cada contributo num esforgo de produgéo inclusiva do conhecimento, de modo que

nenhuma pessoa fique de fora para ser apenas espetadora do que é dito por outras pessoas no grupo.

Também aqui é crucial a intervencdo adequada, cuidadora, de quem dinamiza a sesséao.
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5. Necessidade de ter estatuto (ranking) e solidariedade (linking)

Cada pessoa precisa de estar num espago com outras pessoas, para que quando falar e agir possa ser
ouvida, possa ser “vista”. Ganha assim “posigdo” no grupo, o que corresponde a uma necessidade. Mas
este “ranking” deve estar em equilibrio com o outro p6lo do continuum, que é o “linking”, o poder conectar-
se com os outros membros do grupo para a producdo de conhecimento. Os interesses individuais néo
devem prejudicar a vinculagdo e a solidariedade entre quem se encontra no espaco da conversa. Esta
necessidade de cada pessoa poder participar no mundo, e assim poder contribuir para a pluralidade
humana, encontra uma base filoséfica fundamental nas palavras de Hannah Arendt, que constituem uma
“justificacdo” mais profunda da metodologia de aprendizagem pela conversa: contribuir para o acontecer

de “segundos nascimentos”:

E com palavras e atos que nos inserimos no mundo humano; e esta inser¢cdo é como um segundo
nascimento, no qual confirmamos e assumimos o facto original e singular do nosso aparecimento fisico
original. Ndo nos é imposta pela necessidade, como o labor, nem se rege pela utilidade, como o trabalho.
Pode ser estimulada, mas nunca condicionada, pela presenca dos outros em cuja companhia desejamos
estar; o seu impeto decorre do comego que vem do mundo quando nascemos, e ao qual respondemos

comecgando algo de novo por nossa prépria iniciativa (Arendt, 2001: 225).

A metodologia da conscientizacao

A conscientizacdo parte de uma filosofia educativa em que o processo de aprendizagem tem como
objetivo encaminhar as pessoas envolvidas para uma consciéncia mais critica, gerando uma
transformacgé&o social no sentido da libertagdo de situagdes opressoras. Significa seguir um caminho para
tomar consciéncia de uma problematica, de agir e intervir, de mudar (uma parte do) mundo. Esta indicada
para grupos que partilham um mesmo universo tematico e se confrontam com problemas comuns. “A
conscientizagao é, por definicdo ‘método’, no sentido mais geral da palavra: intencionalidade, estar-virado-
para, caminho-por-onde” (Hammen-Poldermans, 1975: 27). S6 ha conscientizagdo quando a reflexdo

critica conduz a acgao transformadora.
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Duas metodologias em comparacao

A filosofia de conscientizacdo de Paulo Freire? constitui uma referéncia incontornavel no trabalho

educativo com jovens e pessoas adultas, e portanto também nos workshops de sensibilizagdo como foram

realizados no ambito do projeto Liderangas Partilhadas.

O que diferencia sobretudo a metodologia da
aprendizagem pela conversa da metodologia da
conscientizagéo, é que a primeira privilegia a “formulagéo
narrativa na primeira pessoa” e ndo diretamente “a
conscientizagdo univoca de um grupo oprimido, que
conjuntamente assumiria a agdo para a transformacao

social” (Macedo & Macedo, 2012: 234).

No projeto Liderangas Partilhadas, a filosofia de
conscientizagdo foi estruturante, mas de uma forma
implicita, subterranea. Na aprendizagem pela conversa
ha “a esperanca de poder desenvolver um olhar critico
em cada participante. Assim, nédo se perde de vista que é
importante ir construindo histérias mais criticas, num
tempo em que ndo ha versdes criticas disponiveis. Desta
forma a conscientizagdo de participantes em processos
educativos, emerge como uma possibilidade (altamente
imprevisivel e portanto ndo programavel)” (Koning,

2009a: 89).

Baker, Jensen e Kolb (2002) fazem
distincdo entre didlogo e conversa. O
didlogo, conceito central na filosofia e
metodologia da conscientizagdo, é
caraterizado pelos autores por “vozes em
oposigdo a procura da verdade”, uma
definicho que enfatiza a fala, a
compreensdo e a troca de ideias
diferentes. No didlogo exploramos todas
as complexidades da reflexdo e da
linguagem. Na conversa o0s aspetos
emocionais sdo mais enfatizados.

Em ambas as metodologias o foco esta
na compreensao humana, na producéo
de conhecimento existencial através de
vozes em oposicdo a procura da
verdade; em ambas as metodologias o
foco estd na emergéncia do sujeito que
objetiva o0 mundo que o rodeia, na
reflexdo que promova uma insercao
critica neste mundo através de uma agao
transformadora.

No projeto Liderancgas Partilhadas, os workshops de aprendizagem pela conversa “constituiram espagos

de maior ou menor assercéo de voz, participacdo e comunicagdo potenciadoras de desenvolvimento de

processos de conscientizacdo (...) requerendo um desenvolvimento com maior continuidade, se

pretendem provocar alteragBes duraveis, nas pessoas participantes e produzir efeitos de transformagéo

social, em rede” (Macedo & Macedo, 2012: 236).

2 paulo Freire (1921-1997), um dos mais importantes educadores do século XX, dedicou-se a causa das classes oprimidas,
especialmente por meio da alfabetizagéo, concebendo-a e aplicando-a como instrumento de conscientizacao e libertagdo. Autor de mais

de 40 livros, traduzidos em mais de 20 idiomas.
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Dois modelos ciclicos sobrepostos

A metodologia de conscientizagdo, desenvolvida por Freire ja nos anos 60, segue um movimento ciclico,
tal como o modelo de aprendizagem a partir da experiéncia em que se baseia a metodologia da

aprendizagem pela conversa, com as seguintes diferengas:

» entre a experiéncia e a observagao coloca-se um objeto: a situagdo-desafio;

entre a observagdo e a teorizagdo é preciso dar espago a problematizagdo, de uma forma

“disciplinada”, através da “descodificagéo”;

entre a teorizagdo e a agdo para transformar uma parte do mundo (a experimentagdo de Kolb),
é preciso criar espaco para formular em grupo, e nao individualmente, pistas de

intervencéao;

entre a acdo de transformacgédo e a experiéncia existe uma nova situagdo que precisa de ser
objetivada e descodificada em conjunto, para poder informar, de uma forma cada vez mais

critica, a préxima “volta”.

Experiencia

(sentir) . N .
Nova situV %o-desaﬂo

Observagao
(registar e refletir)

Anatizagéo

Modelo ciclico de aprendizagem: Integracdo do processo de aprendizagem a partir da experiéncia de Kolb e
do processo da conscientizagdo de Freire (Koning, 1999: 11).

Experimentagdo
(agir)

Formulagéok

Pistas de acao

Teorizacao
(reformular
ideias)

Para dar continuidade a um trabalho de sensibilizagdo ou formagdo com a metodologia da
conscientizagdo, em grupos que possam constituir “comunidades aprendentes”, ou seja, com uma
maior duragdo no tempo, podem consultar-se outros manuais ou recursos, como o Caderno Rede de
Mulheres 25 Anos Depois. Com Maria de Lourdes Pintasilgo (Koning, 2005), onde existe uma descri¢éo de
um trabalho continuado de formag&o com alguns grupos de mulheres, realizado em Portugal, nas décadas

de 80 e 90.
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em construcao






Conceitos em construcao

Este capitulo pretende reunir um conjunto de contributos potenciadores de percursos de literacia, na
medida em que permitem mobilizar as pessoas para iniciar processos de reflexdo e acdo em torno das

tematicas da igualdade de género, da qualidade de vida e das liderangas partilhadas.

Na senda da IV Conferéncia Mundial das Nag8es Unidas sobre as Mulheres — Declaracéo e Plataforma de
Acgdo de Pequim (ONU, 1995) — assumimos que a partilha igualitaria da lideranga e participagcdo no
espaco publico e privado é fundamental para a sociedade, no que respeita ao alcance do desenvolvimento
e paz, erradicacdo da pobreza e consolidacdo da democracia, mas também para o préprio bem-estar dos
individuos e das suas familias. Neste sentido, propomos que a igualdade de género deve ser considerada
como uma dimensao da qualidade de vida das pessoas, homens e mulheres. Para tal, reunimos aqui 0s
textos que, na nossa trajetéria neste projeto, contribuiram para a problematizagdo e a construgao
partilhada de conhecimento sobre igualdade de género, qualidade de vida e liderancas partilhadas, a partir

das experiéncias individuais e coletivas das pessoas que participaram nos workshops de sensibilizagéo.

Sendo de natureza e alcance distintos, a diversidade dos textos coligidos traduz a multiplicidade de vozes,
saberes e lugares que se cruzaram no projeto, abrindo as portas a uma construgdo dinamica continua

deste conjunto de desafios a reflexao.

Pessoal e Politico. Puablico e Privado

A nossa existéncia é a resposta constantemente dada por nés aos problemas especificos que nos séo
postos pela realidade. A realidade, por definicdo, ndo é imaginéaria, é aquilo que estd a nossa volta, é
aquilo que vem através do tecido social, & aquilo que vem através das varias formas de comunicagdo na

sociedade. Quer dizer, a nossa existéncia esta constantemente a produzir-se.

Trabalhamos as ligagGes entre aquilo que é pessoal e aquilo que em termos muito amplos se pode
chamar politico (...). Nao politico neste sentido vulgarizado, mas politico em termos da organizagdo das

relagdes e das estruturas sociais, no sentido da organizacéo da cidade.

Quantas vezes 0 aspeto publico ndo é sendo a amplificacdo do que sentimos a nivel privado, pessoal ou
interpessoal e quantas vezes também aquilo que é vivido como profundamente pessoal ndo é sendo o

resultado de qualquer coisa social.

A base do nosso trabalho politico ndo é qualquer coisa fora de nds, a tal coisa que podemos manipular a
nossa maneira, mas qualquer coisa que esta profundamente ligada com a nossa vida de cada dia

(Pintasilgo, 1982, citada em Koning, 2005: 25).
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IGUALDADE DE GENERO

Conceito que significa, por um lado, que todos os seres
humanos sao livres de desenvolver as suas capacidades
pessoais e de fazer op¢oes, independentes dos papéis
atribuidos a homens e mulheres, e, por outro, que os
diversos comportamentos, aspiracoes e necessidades de
mulheres e homens sao igualmente considerados e
valorizados (CIG, 2011: 194).
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Esfera publica

Em Portugal as mulheres representam apenas 31.4% dos quadros
superiores da administragdo publica, dirigentes e quadros superiores de
empresas face aos 68.6% representados pelos homens.

As mulheres apresentam uma maior concentracdo nos niveis de
qualificagdo mais baixos, representando 68.1% dos trabalhadores né&o
qualificados face aos 31.9% representados pelos homens.

Em 2009, a remuneracdo média mensal de base recebida pelas mulheres foi
82.2% da dos homens, 773.5€ para 940.5€. Ao nivel dos quadros superiores
a taxa de remuneragdo feminina em relagcdo a masculina é de 71.5%, com
uma remuneracdo média mensal para as mulheres de 1753.3€ e para os
homens de 2451.3€ .

As mulheres tém também uma taxa de desemprego mais elevada (10.2%)
face aos homens (8.9%). E de salientar a maior representatividade das
mulheres entre as pessoas desempregadas com nivel de instrugédo superior.
Em 2009, 12.3% para as mulheres, comparativamente com 8.4% nos homens
(CIG, 2011).

Esfera privada

Em 2009, existiam em Portugal 506.600 mulheres domésticas face a 2.900
homens domésticos .

Em 2009, apenas 53.6% dos pais das criancas nascidas receberam o
subsidio por licenca obrigatéria exclusiva do pai (5 dias até 30 de abril de
2009 e 10 dias desde 1 de maio de 2009).

Apenas 12% dos pais partilharam a licengca de 120/150 dias (30 dias ou
mais), contrariamente as 85.6% de maes que receberam subsidio por licenca
de 120/150 dias (CIG, 2011).

Segundo os dados do Unico Inquérito a Ocupagdo do Tempo realizado pelo
INE, em 1999, as mulheres trabalhavam mais 3 horas por dia que os
homens em tarefas familiares, como trabalho doméstico e prestacdo de
cuidados a familia (citado em CIDM, 2002).

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES ENTRE MULHERES E HOMENS

Auséncia de barreiras em razdo do sexo a participagcdo econdmica,
politica e social (CIG, 2009: 204).
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SEXO vs. GENERO

A sociedade tem, no seu seio, um conjunto de fundamentos e
justificacbes para a existéncia de uma diferenciagdo entre as pessoas,
sendo o0 sexo a que os individuos pertencem um dos fatores que
condicionam os modos de vida das pessoas, as suas praticas, as suas
ambicdes e as suas necessidades (cf. Murias & Ribeiro, 2012).

Neste Caderno utilizamos o termo sexo quando nos referimos ao
agrupamento dos individuos em duas categorias com base nas suas
diferencas bioldgicas; e o termo género quando nos referimos ao
significado social atribuido ao sexo (cf. Neto, et al.,, 2000; Nogueira,
2001b; Poeschl, Mdrias, & Ribeiro, 2003; Vieira, Nogueira, & Tavares,
2009). Assim sexo € uma categoria algo definida e mais ou menos
inalteravel, enquanto género se refere a uma construgdo social,
“‘marcada pela cultura envolvente e pela circunstancia familiar em que
nascemos, com tudo o que isso implica de tradicdo, de normativo”
(Vicente, 1998: 11).
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RELACOES SOCIAIS DE GENERO

Simone de Beauvoir (1976) foi pioneira a reivindicar a construcdo social das desigualdades entre mulheres
e homens, no seu livro O Segundo Sexo publicado em 1949, com o clamor de “ninguém nasce mulher:
torna-se mulher” (Beauvoir, 1976: 13).

Durante os anos 60, a segunda vaga de feminismos reclamou que a relagcdo entre os sexos era uma
relacdo social, isto €, uma interacdo entre pessoas, pressupondo a concordancia entre dominantes e
dominadas, que legitimam a relacdo (Nogueira, 2001b). As relacdes entre homens e mulheres passaram a
ser encaradas como relagées de poder em que o principio masculino é tomado como medida de todas as
coisas (Bourdieu, 1999). Sexismo tornou-se um conjunto de disposi¢cdes e crencas que desvalorizam,
sistematica e naturalmente, a mulher.

A concecao de relages sociais de género pressupds que o significado das condutas dos atores e atoras
sociais pudesse ser passivel de mudanca, devido a negociacéo prévia. Passou a ser possivel transformar

acoes e concecdes de desigualdade em acdes e concegdes de igualdade, nomeadamente através da

valorizacao do papel da mulher (Quinteiro, 2003).

CORRENTES FEMINISTAS — 22 VAGA

Existem diferentes perspetivas feministas. Esta
diversificacao ideoldgica torna clara a percegéo

de que o feminismo é um tema pOII’tiCO, com ESTRATEGIAS REIVINDICATIVAS

variadas orientacoes filoséficas e doutrinais

. Estes movimentos lutaram pelo apoio para as
(Nogueira, 2001b). Para as correntes 2 & &

criancas, pela igualdade de oportunidades entre

feministas dos anos 60 foi muito importante a homens e mulheres na educagéo e no trabalho, pelo

organizacdo de pequenos grupos de contra- planeamento familiar e pela abolicdo da publicidade

. . . . sexista, entre outros direitos (Nielsen, 1990). As
cultura para influenciarem o maior nimero de

estratégias reivindicativas passam por combater a
mulheres (Lovenduski, 1986). A defesa da . - . . -
recessdo econémica generalizada e a instabilidade
igualdade de oportunidades entre 0s sexos politica que aumentam a pobreza, o aumento do

tornou-se um imperativo. Principalmente, na dlesziierez @ de subaipze € (sl 2 i

» de trabalho sub-remuneradas, pois estes fatores tém
esfera politica, uma vez que a presenca das

um forte impacto negativo sobre a situagio social e
mulheres nos cargos publicos, como o0s politica das mulheres.
governos, 0s parlamentos ou os partidos

politicos, ndo é expressiva (Avelar, 2002).

LIDERANCAS

35 PARTILHADAS




Isto precisava de um homem de barbarija

Eu tive ja, como professora de uma Escola Bésica 2,3, algumas experiéncias
como Presidente do Conselho Executivo. Portanto, eu ndo estava sozinha,
estive sempre em equipas com mulheres. E uma das coisas que referi, e que
por vezes senti, nomeadamente na minha primeira experiéncia, é que, quando
as coisas ndo corriam bem, por vérias vezes tive algumas saidas — e muito
infelizes e mesmo despudoradas — por parte de alguns colegas que diziam
“pois, isto esta a correr mal porque isto precisava era de um homem de barba
rija”, e “temos trés mulheres, e realmente uma escola ndo pode ser gerida por
mulheres, porque as mulheres acabam por ndo conseguir dar-se ao
respeito” (Encontro Entre Redes, 2006, citado em Mdrias, Koning, & Ribeiro,

2010: 78).

ESTEREOTIPOS DE GENERO

Conjunto de crencas sobre as caracteristicas esperadas por parte dos homens e das mulheres

numa sociedade particular (e.g. Unger, 1986; Deaux, 1990; Eagly, 1987). Incluem crengas sobre as

caracteristicas fisicas, os tragos de personalidade, as preferéncias profissionais, as competéncias

especificas e as disposi¢cdes emacionais (Deaux & Lafrance, 1998).

Os estereotipos de género entendidos como representacdes socialmente partilhadas tornaram-se
centrais para a compreensdo das desigualdades entre homens e mulheres (Nogueira, 2009), uma
vez que atualizam e orientam as condutas dos atores e atoras sociais sob influéncia das matrizes

culturais da sociedade e ao nivel do debate ideol6gico (Verges, 1989).
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Isto é uma questao cultural

No6s também tinhamos falado que isto € uma questdo
cultural. Os homens foram educados... as mulheres
foram educadas, had muitos anos j&, para ficarem com
os filhos, cuidarem dos filhos. O marido estava afeto o
papel de ir ganhar o dinheiro, sustentar a familia. Agora
ja ndo é bem assim, e hoje em dia, penso eu, se
repararmos nos casais mais modernos, mais novos, se
calhar a partilha nédo é tanto, a outra pessoa do sexo
masculino sentir-se obrigada. Eu vejo pelo meu marido
a situacdo, penso eu, que ndo se sente obrigado... e
era uma pessoa que nado sabia cozinhar, ndo sabia
passar a ferro mas aprendeu sem ser uma questéo de
obrigatoriedade. Entendeu que trabalhando os dois
havia a necessidade, mesmo da questéo dos filhos. O
meu marido tem todo o prazer... a minha filha tem trés
anos, mas quando nasceu ele tinha todo o prazer em
lhe dar banho. O banho, a muda da fralda, o vestir, tal e
qual as coisas que eu, que nés maes fazemos (Workshop

do Projeto Liderangas Partilhadas, 2010, Vila Verde).

PAPEIS E EXPECTATIVAS

Os papéis tradicionalmente
desempenhados por homens e mulheres
(cf. Parsons & Bales, 1956) e aprendidos
através do processo de socializagdo sédo
normas socials que prescrevem
comportamentos considerados
apropriados e esperados pelos
individuos. Desta forma, homens e
mulheres estdo sujeitos a diferentes
expectativas as quais se vdo, em certa

medida, conformando.

Na medida em que homens e mulheres
nédo desempenham de forma proporcional
determinados papéis sociais, acabam por
adquirir  diferentes competéncias e
crencas que, por sua vez, determinam o

seu comportamento social.

Uma mudanca na divisdo do trabalho
podera conduzir a uma mudanca
substancial no contetido dos papéis de
género, na tipificagdo das competéncias
e crengas e, posteriormente, nas proprias

diferencas sexuais (Nogueira, 2001a).

PAPEIS DE GENERO

Conjunto de normas de acao e comportamento tradicionalmente atribuidas a homens e mulheres e

classificadas, respetivamente, por masculinas e por femininas. Os papéis de género aprendem-se
através de processos de socializacdo e podem alterar-se ndo sendo, por isso, fixos (Pinto, 2009:

147).
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Da necessidade de partilha ...

Eu por acaso nédo fiz essa interpretacdo. A interpretagdo
que eu fiz disto foi, tal como a sociedade foi, num
processo natural, implementando o que eram as tarefas
definidas para as mulheres e para os homens, quase num
processo natural... e esta questdo do mundo privado foi
sempre definido mais como o papel da mulher e as tarefas
associadas a mulher. Entdo, os homens ndo tinham no
fundo essas func¢des. E aquilo que eu entendi daqui,
sendo as mulheres terem a necessidade de abrir o mundo
privado aos homens, foi no sentido de comecar, no fundo,
a sensibilizar toda a sociedade, ndo especificamente os
homens. Mas a comecar a criar alguma intervencdo em
gue, de facto, os homens se consciencializassem, ou a
sociedade em geral, de que as coisas devem ser
partilhadas quer pelos homens quer pelas mulheres.... da
necessidade da partilha de todos os papéis, quer aquele
papel que os homens tinham, no fundo, de gestdo das
contas, de gestdo de todas essas questbes, a mulher
participar nesses processos de gestdo também e os
homens partilhar o processo de gestdo, que as mulheres
diziam que era a gestdo doméstica e familiar. Ser tudo
uma partilha de experiéncias deles e o assumir das

responsabilidades por ambos de todas essas

responsabilidades inerentes a socializagdo, a familia, a
tudo .... (Workshop do Projeto Liderangas Partilhadas,

2010, Vila Verde).
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PERSPETIVA DE GENERO

Equacionar a situacdo de bem-
estar das pessoas € 0S Seus
interesses de  promogdo e
desenvolvimento, segundo as
caracteristicas, os interesses e a
situacdo especifica das mulheres e

dos homens (CIG, 2009: 205).

INTEGRAGAO DA PERSPETIVA
DE GENERO (MAINSTREAMING)

Integracdo sistematica, em todas
as politicas, das situagdes,
prioridades e necessidades de
homens e mulheres, com o objetivo
de promover a igualdade entre eles
e mobilizar explicitamente o
conjunto das politicas (CIG, 2009:

204).

AVALIACAO DO
IMPACTO DE GENERO

Exame de propostas politicas ou
organizacionais com o fim de
detetar o modo como irdo afetar as
mulheres e os homens, de forma a
que sejam prevenidos e

neutralizados eventuais efeitos

discriminatérios (CITE, 2003: 313).



CONCILIAGAO ENTRE A VIDA FAMILIAR E ATIVIDADE PROFISSIONAL

Refere o artigo 59.°, n.° 1 b) da Constituicdo da Republica Portuguesa que “todos os trabalhadores sem
distincdo de sexo, raga, cidadania, territério de origem, religido, convicgdes politicas ou ideol6gicas, tém
direito a organizacéo do trabalho em condi¢cdes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacéo

pessoal e a permitir a conciliagédo da atividade profissional com a vida familiar”.

O cumprimento desta norma exige dos empregadores uma organizacéo do trabalho, que tenha em conta as
necessidades familiares dos seus trabalhadores, designadamente quando estes tenham de acompanhar os

seus filhos menores ou outras pessoas a cargo, deficientes, idosos, etc.

As dispensas para consultas pré-natais, para amamentacao e aleitacéo, a dispensa de trabalho noturno, a
reducao do periodo normal de trabalho para assisténcia a filho com deficiéncia, as faltas para assisténcia a

menores doentes e a familia, o trabalho a tempo parcial, a jornada continua, o horéario flexivel, etc.,

constituem direitos dos/as trabalhadores/as a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar
(CITE, 2003: 308).

... trabalhar com homens e mulheres na redefinicdo de papéis de género

Eu acho que se calhar é a redefinicdo dos papéis que eram atribuidos ao homem
e que eram atribuidos a mulher. E falarem que todos os papéis que, quer a
mulher quer o homem desempenhavam, que em conjunto, os dois poderédo
redefini-los e desempenha-los. Porque aqui também diz que se os homens e as
mulheres em conjunto...ou melhor, se ndo fizerem esta mudanca em conjunto
também néo conseguimos atingir nada. Estamos aqui a falar...e quando se fala
em igualdade de género reportamo-nos, logo quase automaticamente, para as
mulheres e esquecemo-nos que, de facto, também podera existir um grande
trabalho a fazer com os homens. E que se néo se fizer em conjunto, podemos
andar aqui se calhar muitos anos a falar de igualdade de género e a reivindicar
ndo sei 0 qué, que ndo vamos conseguir 0s objetivos pretendidos. Acho eu!

(Workshop do Projeto Liderangas Partilhadas, 2010, Vila Verde).

LIDERANCAS

3 PARTILHADAS




CIDADANIA

Conceito que  envolve
questdes relativas a direitos
e a deveres, bem como as
ideias de igualdade,
diversidade e justica social.
N&o se reportando apenas
ao ato de votar, o conceito
de cidadania inclui todo um
conjunto de acoes
praticadas por cada
pessoa, com impacto na
vida da comunidade (local,
nacional, regional e
internacional), indissociaveis
do espaco publico em cujo
contexto as  pessoas
podem agir em conjunto
(Pinto, 2009: 143).

Mulheres, Igualdade e Diferenca

Podemos dizer que a mulher é em si “originalidade suficiente”,
porque a mulher estd ainda nas origens, na descoberta das
condigbes da sua visibilidade, do interesse que lhe merecem as
suas atividades e da satisfacdo que encontra na realizacdo
multiforme do que a define no seu devir como um ser distinto

(Pintasilgo 2005: 263).

Ligar a diferengca e a igualdade estd no amago da propria
democracia. A nossa evolugdo consiste em considerar gentes
iguais como diferentes. Ai se constroi definivamente a

interpelacéo mutua de “género e sexo” (Pintasilgo 2005: 248).

A afirmacgdo da igualdade de direitos foi a base da assungéo do
exercicio de lideranga por partes das mulheres. Claro que isto é
extremamente importante uma vez que foi o motor da
consciencializagdo da dignidade da pessoa humana, homem ou
mulher. Neste processo foram tomadas algumas medidas
positivas. Muito lentamente, podemos ver ao longo do século XX,
as mulheres emergirem em novos papéis de lideranca (Pintasilgo,

1986: 11).

PARIDADE

Conceito e objetivo, através do qual se pretende reconhecer igual valor a pessoas de

ambos o0s sexos, dar visibilidade a igual dignidade de homens e mulheres, renovar a

organizacdo social de modo a que mulheres e homens partilhem, de facto, direitos e

responsabilidades, ndo sendo reduzidos a espacos e func¢fes predeterminadas por

habitos e preconceitos, mas usufruindo de plena igualdade e liberdade a todos os niveis

e em todas as esferas (CITE, 2003: 311).

LIDERANCAS

40 PARTILHADAS




Igualdade — uma armadilha?

A simples afirmacéo da igualdade de direitos também pode ser uma armadilha. A Igualdade de direitos
pode ficar aquém do seu objetivo, se os direitos ndo estiverem ao lado do conhecimento da
diferenciacéo. (...) séo visiveis varias armadilhas nas raras situagdes em que as mulheres tiveram

acesso a mesma posigcdo de responsabilidade que os homens.

N6s vemos algumas dessas mulheres apenas como um "simbolo”, como tantas vezes é descrita pelo
movimento de mulheres. Essas mulheres comegam por ceder a todas as normas estabelecidas, ao
status quo, por saberem que podem ser facilmente substituidas novamente por um homem — sem que

ninguém note.

Por vezes, a Unica hipétese de sobrevivéncia num ambiente no qual ndo participaram no

estabelecimento das normas é a assimilagdo (Pintasilgo, 1986: 11).

Proporcionar espagos de conversa

Eu uma vez tive um aluno meu a dizer-me uma coisa que me fez pensar imenso, e que foi: “Hoje em
dia h&d muitas mulheres emancipadas, mas muito poucas mulheres livres.” E isto fez-me pensar
imenso. Portanto, se nés ndo assumirmos um bocadinho essa nossa vontade de sermos efetivamente
livres, e ndo apenas emancipadas, nds corremos o risco de retroceder, seriamente. Eu quase tinha
vontade de — e ja pensei nisso varias vezes — de comecar a fazer um pouco aquilo que se fez nos
anos sessenta e setenta, que era promover aqueles grupos de mulheres, que se juntavam, 0s grupos

de reflexdo... (Workshop Porto, 2007, citado em Mdrias, Koning, & Ribeiro, 2010: 87).

EMPODERAMENTO

Empoderamento das mulheres significa o desenvolvimento das suas capacidades para
coletiva e individualmente controlarem as suas vidas, identificarem as suas
necessidades, estabelecerem as suas proprias agendas e solicitarem apoio e respostas

do Estado e da comunidade aos seus interesses (CIG, 2009: 203).
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Democracia representativa — Democracia participativa

Ser& realmente exequivel esta exigéncia de um poder em que todos participem, ou estaremos perante
uma das muitas utopias em que o mundo da politica sempre foi fértil? Dito de outra forma, como é que se

processaria, em termos concretos, o exercicio de semelhante poder?

(...) Os cidadaos de uma republica, e por maioria de razdo os cidaddos de uma democracia, ndo se
concebem apenas como cumpridores da lei, mas também como seus co-autores, o que é dificil de

imaginar, se a sua participacédo se confinar ao voto pelo qual séo escolhidos os verdadeiros legisladores.

(...) Sem duvida, a democracia representativa, nas varias configuracdes em que se apresenta, tem
conhecido reformas, algumas profundas, e ird certamente continuar no futuro a integrar outras melhorias.
Mas ha limites que ndo podera ultrapassar sem se desfigurar. Pela sua prépria natureza, a representagédo
contém uma consideravel margem de erro, e a confianga que se deposita nos decisores assenta
invariavelmente no aleatério: por mais experimentado e fiavel que seja o eleito, é sempre impossivel

determinar o que ele fard numa préxima situagao.

(...) Contudo, a realizagdo plena de uma democracia participativa exigiria duas condi¢des, qual delas a
mais dificil de verificar: a motivacdo permanente dos cidadaos e a garantia de eficacia na producdo de

decisoes.

(...) Nem democracia participativa pura, nem democracia representativa meramente institucional, a politica
em democracia mistura hoje a atuacdo de 6rgdos representativos com a atuagdo de um feixe difuso de
intervengdes mais ou menos estruturadas, muitas vezes reivindicando-se contra a politica, mas

desempenhando efetivamente um papel decisivo na vida do sistema.

(...) o interesse e a participagcdo de um maior nimero de cidadaos nas deliberacdes ndo garante que se
chegue mais facilmente a unanimidade nas decisGes, nem sequer a uma sua aceitagdo pacifica. Ha
sempre diferencas de posi¢éo e interesse, que a simples discussé@o, por mais honesta e iluminada que

seja, ndo remove (Pires Aurélio, 2011: 45-52).

DEMOCRACIA PARITARIA

Conceito de sociedade equitativamente composta por homens e mulheres e
na qual o pleno e igual exercicio da cidadania depende da representacéo
equilibrada de ambos nos cargos politicos de tomada de deciséo (CIG, 2011:
193).
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QUALIDADE DE VIDA

A utilizacao do conceito de Qualidade de Vida foi proposta pela
Comissao para a Populagao e a Qualidade de Vida, presidida por
Maria de Lourdes Pintasilgo entre 1992 e 1997, na esteira de
Amartya Senn, em vez do conceito Desenvolvimento, para
indicar uma estratégia de desenvolvimento baseada na
satisfacdao das necessidades basicas, materiais e ndao materiais e
implicar a participacdao das populacdes na deteg¢ao destas
mesmas necessidades e na indicagao dos caminhos de resposta.

Com efeito, frequentemente o Desenvolvimento é reduzido
apenas ao Crescimento Econdmico, o que leva a que nao se saiba
por vezes de que noc¢dao de Desenvolvimento estamos a falar.
Este deve ser sustentdvel, participativo, local, humano e
integrado (ICPQL, 1998).
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A qualidade de vida baseia-se na “fruigdo garantida e tranquila da salde e da educacdo, da alimentacédo

adequada e da habitacédo, de um ambiente estavel e saudavel, da equidade, da igualdade entre os sexos, da
participacdo nas responsabilidades da vida de todos os dias, da dignidade e da seguranca”, sendo também
fundamental para a qualidade de vida a fruicdo das necessidades psicolégicas de amor, compreenséo,

apoio, confianga e cuidado (ICPQL, 1998: 75).

Porque o conceito de qualidade de vida parte também das

necessidades das pessoas, para além de um limiar minimo que
O conceito de qualidade de vida

teve a sua origem nos direitos
Como dizia Maria de Lourdes Pintasilgo (2000): “diferentes direitos béasicos individuais desenvolvidos

remete para o nivel sobrevivéncia, implica avaliacdes subjetivas.

e graus da sua implementagdo doseiam-se para cada pessoa durante os Ultimos trés séculos.
Muitos direitos individuais tém

sido codificados em instrumentos
prioridades pessoais. N&o tém, por isso, para além desse limiar, o juridicos internacionais, enquanto
gquase todos os direitos coletivos
sdo enunciados apenas através
de resolucdes e programas de
acdo adotados pelas Nacoes

como resposta a aspiracdes e a escolhas de estilos de vida e

mesmo contetido para cada pessoa” (idem: 6).

Neste sentido, cada um dos elementos é importante em si, mas a
falta de realizacdo nem que seja de um s6 pode minar o sentido

subjetivo da qualidade de vida (ICPQL, 1998).

Para sermos fiéis a dignidade humana que é invocada na Declaracédo

Universal dos Direitos Humanos ha que ter como foco em toda a acdo na
sociedade e, em particular, na acéo politica, a Qualidade de Vida de todas

e cada uma das pessoas que compdem a sociedade (Pintasilgo, s/d:14).

LIDERANCAS

44 PARTILHADAS




A responsabilidade como fundamento ético da cidadania

Maria de Lourdes Pintasilgo coloca-nos a responsabilidade ‘como fundamento ético da cidadania’. Na
sociedade atual a construgéo desse fundamento exige, nomeadamente: o equilibrio entre o individual e
o coletivo com valorizagdo deste, porque, em Ultima instancia, se o coletivo ndo se impuser sobre o
individual ndo haverd humanizacdo da sociedade; a moralizagdo da governagdo a todos os niveis e
amplitudes; a valorizacdo do trabalho para a produgdo material de bens e servicos Uteis ao

desenvolvimento da sociedade e para a dignificacdo dos seres humanos (Carvalho da Silva, 2011: 193).

Comunidade

Unidas e outras organizaces

internacionais, néo tendo assim
forca legal vinculativa (ICPQL, pelo Padre Teilhard de Chardin: a no¢do de noosfera - a camada

Vou recuperar uma palavra escrita e dita ha mais de 50 anos

1998: 83-84). Contudo, a maior dos humanos que envolve a terra. (...) a pessoa emerge dessa
parte destas necessidades,

apesar de serem direitos no noosfera. Por outras palavras, a pessoa s6 advém, enquanto
sentido moral, n&o tém o estatuto pessoa humana, na comunidade humana (...) e, mais do que
necessario para serem tratadas
como direitos positivos, nao
havendo nenhuma instituicdo Quando a comunidade néo esta estruturada por valores, a pessoa

isso, s6 advém na comunidade humana estruturada por valores.

juridicamente responsavel pela
fruicdo desses direitos.

humana ndo advém; quando esta fora da comunidade humana, néo

chega a tornar-se pessoa humana na sua plenitude.

E que a comunidade humana confere-lhe a linguagem, a vinda a

palavra - e essa vinda a palavra € o primeiro dado da sua defini¢do.

A comunidade humana confere-lhe, também, a capacidade de
dar um nome as coisas: “la e vinha / E a cada coisa perguntava /
Que nome tinha”. Ao escrever estas linhas, Sophia, como alguns
dos nossos grandes poetas, enunciou um principio filoséfico: a
capacidade de dar nome as coisas é reconhecé-las de modo
inédito e recrid-las. E é esse conhecimento que nos constitui
enquanto pessoas que torna possivel a capacidade decisiva de

representagdo simbdlica como fundadora em humanidade

(Pintasilgo 1998: 7).

Cessa a existéncia de nés quando os eus se diluem e ndo dizem

a palavra que os define (Pintasilgo 2005: 301).
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Etica do Cuidado e

O indice de desenvolvimento humano (IDH) é usado pelo
Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD) desde 1990 como medida comparativa do
desenvolvimento humano sustentavel dos paises. Este
indice integra o PIB per capita (depois de corrigido pelo
poder de compra da moeda de cada pais), a longevidade e a
educacdo (PNUD, 2011). O IDH traduz a necessidade de
visibilizagdo de um entendimento multidimensional e
complexo do desenvolvimento social e humano, de um
paradigma de desenvolvimento — desenvolvimento humano
sustentavel — equilibbrado num plano que congrega o
crescimento econémico com as dimensdes em torno das
quais assentam expectativas e aspiragcdes congruentes com
projetos sociais e projetos de vida adivinhados na carta
universal dos direitos humanos: equidade, preservacdo do
ambiente, emprego e coesdo social (ICPQL, 1998: 73). A
melhoria sustentada da qualidade de vida como meta do
desenvolvimento implica valorizar a apreciagdo qualitativa,
para além da afericdo quantitativa, destas dimensdes (cf.

Lopes, 2012).

Qualidade de Vida

Numa sociedade estruturada pela competitividade, ndo seria de dar mais ouvidos a este nosso desejo de

voltar para o que, segundo Heidegger, é a estrutura fundamental da nossa forma de ser e estar no mundo,

gue é o cuidado (Borges Duarte, 2009: 9).

N&o seria de nos tornarmos cada vez mais um Ser de Cuidado que vai alargando o seu circulo de

compaixdo e desenvolvendo um Afeto cada vez mais Inclusivo (Koning, 2009b), de modo a cumprir a sua

missdo de ser cada vez mais Humano?
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Defender a vida

A condicao partilhada da precariedade e vulnerabilidade de todos os seres humanos, mas também a
desigual distribuicdo dessa precariedade e vulnerabilidade, tornam urgente a construcdo coletiva de
uma ética e de formas de agédo politica que coloquem no seu centro, o que Enrique Dussel (1998)
chama o “principio de Vida”, a exigéncia de que a defesa da vida e da possibilidade dos seu

desenvolvimento, individual e coletivo, seja colocada no centro de toda a agéo politica.

Defender a vida significa agir sobre as condi¢gbes de precariedade e vulnerabilidade que privam pessoas,
populagBes ou comunidades do acesso a alimentacéo, vestuario e habitacdo, infraestruturas sanitéarias,
trabalho, protecéo social, educagéo, cuidados de salde, paz e protegéo contra a violéncia. Mas o principio
de Vida implica, também, o reconhecimento de que os seres humanos sdo seres vivos, que partilham um
mundo que lhes garante, juntamente com outros seres vivos, as condi¢des da sua sobrevivéncia. A defesa
desse mundo comum implica ndo s6 conhecé-lo na sua diversidade e complexidade, mas conhecé-lo de
modo a que toda a intervencdo sobre ele seja uma intervengdo prudente, que ndo transforme a
precariedade e a vulnerabilidade em trauma, violéncia ou desastre. Vale a pena, por isso, recordar a
férmula, aparentemente modesta, que Boaventura de Sousa Santos (2003) propde como um dos
possiveis pontos de entrada para essa politica da vida: “conhecimento prudente para uma vida decente”.
A solicitude, o cuidado e a justica contam-se entre os pilares dessa politica da vida (Dussel, 1998; Santos,

2003, citados em Arriscado Nunes, 2011: 166-167).

Hoje, mais do que nunca, é preciso gente que fale a partir da sua
consciéncia, da sua analise das coisas (...), gente que fale a partir da sua
capacidade criadora, alimentada pelo pensamento contemporaneo e que
possa deixar livre a sua imaginacdo para propor novos caminhos
(Pintasilgo, s.d.: 4).
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Um novo contrato social

A democracia hoje s6 pode responder as exigéncias que o seu ideal impde, se assegurar um novo
Contrato Social. E no fundo a nogéo de que o Contrato Social que caracterizava o modelo civilizacional
anterior caducou. A procura de outro da-nos a nocdo de que estamos profundamente a mudar e que a

vida dos nossos filhos, dos nossos netos nédo vai ser, de certeza, como a nossa.

Poderiamos refletir e perguntar: Onde estdo as nossas potencialidades como cidaddos para
podermos mobilizar a sociedade em torno de um projeto de desenvolvimento com vista a melhoria

da qualidade de vida? Quem s&o os principais protagonistas desse movimento? (Guerra, 2011: 63).

A participacao implica metodologias apropriaveis

Devo dizer que, quando utilizo a expressdo metodologias apropriadas, penso na acegdo do adjetivo
apropriado na linguagem de Schumacher, que o aplica — se bem se lembram — a tecnologias. Nesta ordem
de ideias, as metodologias sdo apropriadas porque sdo apropriaveis, ou seja, foram pensadas para

permitir e favorecer a sua apropriagéo pelas pessoas que as utilizam (Soares, 2011: 88).

Uma questao fundamental na fruicdo e reforco dos direitos € a igualdade dos sexos, garantida pela lei
internacional mas violada na maior parte dos paises. As mulheres continuam a ser discriminadas no
exercicio do poder politico, na reparacéo juridica de injustica, na procura de trabalho com remuneragao
adequada, na prova dos direitos de propriedade, no exercicio dos direitos reprodutivos, na prossecucéo

da sua educacdo — virtualmente em todos os dominios (ICPQL, 1998: 88).

Na medida em que o género determina de forma clara as oportunidades de acesso e fruicdo das

oportunidades geradas num dado tempo numa dada sociedade, ha inevitavelmente que considerar a

igualdade de género como um fator indissociavel da qualidade de vida. A melhoria sustentada da
qualidade de vida ndo é uma meta alcancavel sem equacionar a influéncia do género nas
disponibilidades — reais e percebidas — que as pessoas poderdo mobilizar para os seus projetos de vida
(Boutinet, 1990: 288), nem sem compreender as formas concretas que assume a exclusao pelo género

(cf. Lopes, 2012).
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Iderancas Partilhadas

LIDERANCA PARTILHADA

A Lideranga Partilhada é muito mais do que saber como se pode liderar de
uma forma eficaz. E uma questdo do evoluir da sociedade e da tradugdo
desta evolugdo em novas formas de trabalho, de organizagao, de
aprendizagem e de gestao e lideranca.

A nova forma de lidar com a lideranga deve ser aprendida e desenvolvida.

Na lideranga partilhada trata-se sobretudo de co-criagdo. A figura de lider
formal vai dar lugar a um processo de lideranga. Assim, a lideranga é fruto
de um processo coletivo que resulta num nivel mais elevado de resultados.
A lideranga nao é mais uma tarefa delimitada e definida, determinada por
um conjunto estatico de fun¢des e marcada por um status associado.
Tornar-se-a um processo social, construido em conjunto por varias pessoas.

Para que novas formas de organizacio do trabalho possam ser
desenvolvidas é preciso ir a procura de "next practices”, em vez de pensar
em termos de “best practices”. Next practices requerem uma nova forma de
lideran¢a, ndo mais ligada a apenas uma ou algumas pessoas, nao mais
baseada no poder inerente a fungées administrativas e de gestiao. Next
practices de lideranga implicam um processo realizado por varias pessoas,
com diferentes qualidades de lideranga, conjuntamente preenchido e
constantemente ajustado [=co-criagdo] (Dijkstra & Feld, 2011, citados por
Koning, 2012: 49-50).
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Liderangas Partilhadas

Penso que estamos a viver esse momento de transi¢do, ndo é? (...) Entdo, nés estamos a viver
0 caos, que é no sentido do meio do caminho. Nem é aquilo e nem o ideal que é no sentido das
liderancas partilhadas ...E essa lideranca partilhada seria, justamente, a possibilidade de todos

terem voz através de uma negociacéo, chegar a consensos em que todos ganham. Negociagao

ganha-ganha. E isto tem uma visdo do bem comum e ai sai desse nivel individual, porque néo é
uma lideranca pensar sé no meu nicleo, na minha familia, na minha empresa, nas minhas
pessoas. Mas pensar no individuo como um todo e o que eu quero de bem para a comunidade,
para as pessoas que estdo ao meu redor.

(...) Eu acho que a liderancga partilhada é muito isto. E o eu descentrar-me de mim, é perceber
quais sdo os objetivos que existem para serem atingidos, os interesses e 0 negociar, e entdo
dentro dessa negociacdo conseguir mobilizar e motivar todas as pessoas que estdo portanto,
inseridas nesse pequeno, médio, grande grupo e levar a cabo o alcance desse objetivo comum

(Workshop do Projeto Liderancas Partilhadas, 2011, Porto, 25 de janeiro).

A procurade lideres??

Nos dltimos vinte anos, as empresas e seus lideres foram impulsionados por um objetivo: a
maximizagdo dos lucros. A liderangca do século XXI ndo pode permitir isto, ter4 de cuidar do
contexto no qual a organizagdo opera. Os/as lideres terdo de tornar plausivel como a pobreza, a
salide e o ambiente informam os seus projetos de negdcio. A visdo do futuro ndo é mais um
prognéstico feito de nimeros, mas um discurso em palavras. Isto exige uma perspetiva diferente
de lider: ndo é mais a empresa contra 0 mundo exterior. A empresa é parte deste mundo, e

assume responsabilidade para este mundo.

A lideranca do futuro ndo é mais diretiva, mas interativa. O século XXI proporciona lideres que
se encontram situado/as no meio de colaboradores/as e desempenham papéis diversificados. As
organizagdes mudam devido ao avanco das novas tecnologias, tanto aceleram, como encurtam as
linhas de comunicagdo. As distancias geogréaficas ndo séo mais um obstaculo para o trabalho em

equipa. O que importa no futuro é que a tecnologia trabalha para nés.

1 In: http:/imvww.jeroensmit.net/leiders-gezocht/. Este texto consiste em excertos da apresentagdo de um programa televisivo holandés com o
mesmo titulo, passado na Tv. estatal, canal 2 em sete episédios de 35 minutos nos meses de novembro e dezembro de 2010 (cf. Koning,
2012: 48).
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Iderancas Partilhadas

Ha vérias formas de fazer lideranca

Eu nédo sei se ser lider passa necessariamente por uma questdo de auto-
consciéncia. Eu acho que as circunstancias as vezes empurram-nos para
a lideranga, e as pessoas podem ser lideres e sé a posteriori perceberem

que estao, de facto, a ter esse papel, e que estao, de facto, a exercer.

H& vérias formas de fazer lideranga, e as situacdes exigem varios tipos de

lideranca.

E muito mais uma forma de estar. Quando penso nesta forma de estar, de ser LIDERANGA
lider, penso também um bocadinho na questdo do crescimento que se tem s oo il
enquanto lider, de uma forma mais abrangente, mais holistica, por assim interpessoal exercida em

dizer. Porque é assim: eu acho que ha momentos, em termos de lideranca, sl SLEEED

N . . . . através do processo de
em que tem que haver alguma definicdo de um caminho — ha um caminho, é i
comunicagéo humana,

. . . .
por aqui! Porque todo o grupo esta a crescer, e o grupo também precisa com vista & comunicagio
de conhecer por onde € que tem que ir (Workshop Porto, 2007, citado em de determinados objetivos

Mdrias, Koning, & Ribeiro, 2010: 83). (Fachada, 2000: 253).

Modelos alternativos de lideranca

No6s ndo somos normalmente expostas a modelos alternativos de lideranga. E, como tal, se nés ndo os
conhecermos, n6és ndo podemos assumir uma coisa que ndo faz parte da nossa realidade, do nosso
mundo. E, portanto, parece-me que € importante que essas formas alternativas de liderangca sejam
divulgadas, sejam mostradas, que — seja la de que forma for - sejam passadas para as outras pessoas,

para que possam entdo surgir essas formas alternativas de forma mais frequente, digamos.

O que acontece é que os modelos alternativos, a dada altura, acabam por ser vistos como marginais. E,
portanto, sdo pouco atrativos, as pessoas ndo reconhecem nesses modelos o poder que gostariam de

obter. Portanto, é dificil fazer a escolha pelos modelos alternativos.

As pessoas ndo param no seu dia a dia para pensar que tipo de lideres € que consomem, se consomem
os dominantes ou os alternativos. Portanto, tem que, de alguma maneira, ser dada a oportunidade as
pessoas de se identificarem com as liderangas alternativas. Caso contrario... (Workshop Porto, 2007,

citado em Murias, Koning, & Ribeiro, 2010: 84).

Nas relacdes entre as pessoas o poder referente € derivado do desejo dos outros em agradar a uma
pessoa pela qual nutrem forte apreco. Este poder é dependente de sentimentos de lealdade e amizade,
demonstrando confianca e respeito, tratando as pessoas de forma justa, e mostrando preocupag¢do com as

necessidades e sentimentos dos outros (French & Raven, 1959).
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Sdo inumeras as definicdes de lideranca, quase tantas como as

pessoas que se dedicaram ao tema (Bass, 1990, citado em Barracho,
2008: 197)

A caminhada do grupo

Tem a ver com a caminhada do lider, e a caminhada do grupo, e
que fases diferentes do desenvolvimento dos grupos exigem
atuacdes diferentes do lider. Estas formas diferentes de atuar ndo
implicam necessariamente que o lider mude os seus principios
nessas formas de atuar. Portanto, temos aqui duas dimensdes
distintas, que s@o uma operativizacdo de determinadas acdes
como lider — que podem, em momentos diferentes do grupo,
assumir aspetos diferentes — mas que ndo implicam que os
principios que servem de base ao exercicio de lideranca sejam
diferentes. Principios esses que sdo os mesmos na lideranga
publica e na privada, porque ha aqui as questdes do que € que eu
acredito que seja uma lideranca nutritiva, que ajuda o outro a
crescer? Aquela lideranca que escuta, a liderangca que me
ajuda a desenvolver o melhor de mim. E isso pode estar
presente, sempre subjacente, independentemente de haver fases
do grupo em que o grupo precisa de uma determinada atuagdo do
lider, em que pode néo estar tdo visivel este tipo de principio. Eu
ndo acho que seja algo que se dissocie — que nalguns momentos
o lider € um, e noutros momentos tem outra face. Acho que um
mesmo estilo de lideranga pode assumir, concretamente, formas
de operativizagdo diferentes (Workshop Porto, 2007, citado em
Mdrias, Koning, & Ribeiro, 2010: 85).
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LIDERANCA
DEMOCRATICA

Os objetivos sdo elaborados,
debatidos e decididos pelo
grupo, sendo o papel do lider
assistir e estimular, encorajando
as trocas interpessoais e o0
trabalho cooperativo, com pouco
controlo da disciplina  (cf.
Fachada, 2000).

LIDERANCA
TRANSFORMACIONAL

Coloca um enfoque na criagdo
de uma visdo, na mobilizagéo de
um compromisso e na instituigdo
da mudanca. Pressupde
comportamentos que definem e
sustentam a visdo, despertam a
inspiragdo dos seguidores, e
estimulam a mudanga. Inclui
comportamentos como fornecer
um sentido de visdo; desafiar o
status quo; envolver-se em
idealismo, e fornecer estimulo e
inspiragdo (Burns, 1978; Bass,
1985) .

LIDERANCA
EMPODERADORA

Visa sobretudo o desenvolvimento
dos seguidores, eventualmente
moldando-os em verdadeiros
self-lideres que sejam capazes
de iniciativa, criatividade e agir
por si proprios. A lideranca
empoderadora  inclui  comporta-
mentos como: incentivar 0
pensamento de oportunidade;
incentivar a autorecompensa, a
autolideranga, o envolvimento na
definicao de objetivos
participativos e incentivando o
trabalho em equipa (cf. Pearce
et al., 2003).



Iderancas Partilhadas

No processo de lideranga ha alguns pontos fundamentais ...

Eu acho gque nés saimos daqui com uma clara ideia do que é liderar. N6s saimos daqui com
uma nogdo de lideranga que é a capacidade de influenciar o outro. Nao conseguimos &
encontrar uma resposta para a legitimidade, para a eficacia das diferentes formas de liderar, ou
modalidades de lideranca. Isso ai é que seria interessante discutir e seria interessante refletir
sobre o contributo dessas liderangas, a crise de lideranga, da nogao tradicional de lideranca... se
calhar valeria a pena refletir sobre isso. Acho que poderiamos ser muito mais profundos. N&o
temos tempo nem o espacgo € para isso. Mas nocéo de lideranga, ndo creio que tenhamos duvidas
do que é liderar. Temos duavidas e temos insegurangas, temos culpas, se lideramos de uma
forma mais silenciosa ou mais assumida, mais eficaz, mais bem orientada, melhor

conduzida, mais competente... 0 que vocés quiserem.

(...) Dentro desse processo de lideranca ha alguns pontos fundamentais como a reflexao,
principalmente na lideranga partilhada que vai trabalhar a escuta ativa, a empatia, a capacidade
de estar com o outro. Ndo deve ser s6 a andlise do que foi e onde estamos, a grande
caracteristica do lider é o futuro, entdo, a partir dai... nés temos o habito de pensar sempre, quase
80% do tempo, nos desafios ou nos problemas e, ai, passamos apenas 20% do tempo a pensar
nas solucdes. Entdo, deve-se criar um espaco para pensarmos 80% nas solugées, porque os 20%
ja passou hoje! Na realidade, a partir de agora, o que € que nos queremos, qual é 0 nosso
legado? Ai, eu acho que é a grande possibilidade do lider, do processo de lideranga, € pensar
longe, pensar no futuro, porque ndo adianta ficarmos no discurso da insatisfacdo. Mas é
necessario essa critica e avaliacdo da realidade, sendo nao é possivel ... (Workshop do Projeto

Liderancgas Partilhadas, 2011, Porto, 25 de janeiro).

LIDERANGCA Receio de partilhar
RELAGCAO DE PODER

Lideranca participada muitas vezes né&o se

E um tipo particular de relagdo
de poder, que se caracteriza
pela percecdo dos membros
do grupo de que outro membro
tem o direito de Ihes
prescrever  comportamentos
relacionados com a atividade
do grupo (Bass, 1990, citado
em Barracho, 2008: 198).

verifica. Os lideres tendem a querer congregar o
poder todo em si e tém, parece que medo, receio
de o partilharem e isto é algo que abunda, por assim
dizer, nas nossas organizacbes e na nossa
sociedade (Workshop do Projeto Liderangas

Partilhadas, 2011, Porto, 9 de margo).
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Criar diversidade?

A total falta de diversidade nos principais conselhos diretivos
das organizacBes proporciona uma lideranga deficiente. Se
tivesse havido mais mulheres nos conselhos diretivos de
bancos, a crise de crédito teria sido menos grave! As
mulheres ndo sdo melhores lideres do que os homens, os
homens ndo sdo melhores lideres do que as mulheres, mas
reunindo-os/as garante uma melhor lideranca. Trata-se de criar
uma maior diversidade possivel na tomada de decisdes, de
uma maior rigueza de perspetivas e de mais espago para a

discussao que contribui para a qualidade.

A questdo é: como conseguir isso? As mulheres emergem
naturalmente? Uma hierarquia masculina nomeia
automaticamente a sua imagem-espelho. A este ritmo vai
demorar até 2090 até haver 30 por cento de mulheres-lideres
no mundo de negdcios holandés. Deve haver intervengéo ativa

do Estado, como na Noruega?

Poder — Energia para a Agao

Muitas vezes o poder esta disponivel para gerirmos esse poder, para podermos agarrar nele e dele tirar o

melhor rendimento, para podermos fazer ou inventar algo de novo. E ndo é mal nenhum pensar que esse

sentido do nosso proprio poder nos fornece energia para a agao.

Muitas vezes ndo agimos porque, sobretudo nés enquanto mulheres, ainda lidamos mal com o poder

(Pintasilgo, 1982, citada em Koning, 2005: 26).

2 In: http://www.jeroensmit.net/leiders-gezocht/ Este texto consiste em excertos da apresentagdo de um programa televisivo holandés com o
titulo A procura de lideres, passado na Tv. estatal, canal 2 em sete episddios de 35 minutos nos meses de novembro e dezembro de 2010 (cf.

Koning, 2012: 47).
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Iderancas Partilhadas

O poder circula, transita pelos individuos

Creio que o poder tem que ser analisado como algo que circula, ou melhor, como algo que s6 funciona
em cadeia. Jamais ele estad localizado aqui ou ali, jamais estd entre as maos de alguns, jamais é
apropriado como uma riqueza ou um bem. O poder funciona. O poder se exerce em rede e, nessa rede,
ndo s6 os individuos circulam, mas estdo sempre em posicdo de serem submetidos a esse poder e
também de exercé-lo. Jamais eles sdo o alvo inerte ou consentidor do poder, sdo sempre seus
intermediarios. Dito de outra maneira, o poder transita pelos individuos, ndo se aplica a eles (Foucault,

1997:26).

Michel Foucault (1971) real¢cou a importancia de se analisar os mecanismos de poder,
ou seja, as imposicfes estruturais que caracterizam uma dada situacdo de negociacao
desigual, uma vez que estes mecanismos estéo dispersos por toda a sociedade, sendo

amplamente difundidos através de rituais discursivos — sistemas de significados

simbdlicos — e comportamentais — préaticas sociais — que séo internalizados pelos
individuos e reproduzidos no quotidiano diario enquanto normas de vida (citado em
Mdrias & Ribeiro, 2012: 208).

A bola é para circular de mdo em méo

Foucault tem discursos sobre o poder fabulosos, ele diz que o poder é uma bola, que nés... e o poder ndo
deve... nés ndo nos temos que agarrar a bola! A bola é para circular de mdo em méo, e € assim que o
poder é construido! Eu acho esta metafora maravilhosa. O poder é para circular, é para estar... E um
servigo! E um servico a um projeto mais amplo do que nds, ndo é para eu me servirl (Encontro Entre

Redes, 2006, citado em Murias, Koning, & Ribeiro, 2010: 80).

Sem perdermos a nossa identidade profunda, mas pormo-nos em questdo no sentido de evitar cair em
estilos de liderangcas que se autopropagam, que ndo escutam as pessoas, que ndo concebam este,
verdadeiramente, poder como um servigo, como estar com 0 outro, que capacitem para a tomada de
decisé@o no coletivo... E que criem realmente uma profunda alternativa em relagéo a estrutura hierarquica
tradicional de poder, de subserviéncia, que € aquela que prevalece nas nossas instituicdes, e que nao €
capacitadora do desenvolvimento pleno de cada pessoa (Encontro Entre Redes, 2006, citado em Murias,

Koning, & Ribeiro, 2010: 80).
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A ATIVAGAO DA SOCIEDADE CIVIL

Na definicdo de Hannah Arendt, participar é ‘a alegria de nos inserirmos no
mundo pela palavra e pela agdao’ (Meneses, 2011: 98).

Viagem Iniciatica

Porqué entdo a viagem? Porque ela é sempre iniciatica. (...) Abrem-me os caminhos para novos

lugares (Pintasilgo, 2005: 72).

O que me surpreende é o novo. O que me atrai & o futuro. O que me seduz é a promessa (ibid.:

17).

Para muitos a utopia € um sonho sem lugar, € um desejo sempre insatisfeito. Para mim, imagino

sempre que o lugar existe e que me estou aproximando dele (ibid.: 153).

Uma cidadania mais ativa e responsavel

O atomismo de uma democracia meramente formal, bem como a massificagdo a que conduz o
totalitarismo, devem ser igualmente evitados e substituidos por um tecido social formado a partir de
relacdes diferenciadoras, s6 possivel no seio de uma democracia substantiva cujo fundamento sé pode
ser ético, visto tratar-se, no dizer de Paul Ricoeur (1991), de um “regime problematico” que, ao invés dos
regimes autocraticos, pde continuamente em causa 0s seus proprios pressupostos em fungéo do dialogo,
do face a face entre os seus membros, numa palavra, da participagdo ativa e continuada de todos numa
cidadania mais ativa a responsavel. Isto significa, por exemplo, que as comissfes de ética que
acompanham e devem acompanhar o regular funcionamento das instituices néo substituem a informacéo
e discussédo publica das grandes questdes que afligem a sociedade e o mundo, desresponsabilizando o
cidadao pela resolugdo das mesmas, antes devem pressupor a participacdo destes e emanar dela

(Beckert, 2011: 58-59).
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Dar novos contornos aquilo que constitui a “democracia”

A nova ética — nova porque responde a novos desafios e novas dimensges, que a ética
tradicional ndo contemplava, porque ainda se ndo tinham dado as condi¢des atuais — urge
uma reformulacéo institucional, requerendo novos organismos de mediagdo entre a
invencdo tecnoldgica e as vias e possibilidades da sua aplicagdo factica, a reforma da
justica, para adaptar-se aos novos problemas, antes insuspeitados, e uma reestruturagao
da vida politica, que devera passar a contar com a complexificagcdo dos processos em
vigéncia na sociedade e que os politicos profissionais, por si s6, ndo podem dominar

(Borges Duarte, 2011: 43-44).

Etica do Cuidado

A ética do cuidado é estruturante de uma politica social efetiva e constitui um dos
elementos determinantes e essenciais do progresso e da sobrevivéncia, implicando uma
mudanca drastica de paradigma. De uma excessiva concentracdo sobre o “eu” centrado
nas suas aspiragoes individuais e na busca do lucro, da riqueza e de prestigio, & preciso
passar para um paradigma em que “a ética do cuidado com o outro transcenda a
racionalidade econémica” e se oponha “a influéncia do puro individualismo e da cupidez”

(ICPQL, 1998: 135).
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Programa: guias de acao

Neste capitulo apresentamos uma proposta de guias de agéo para o trabalho de sensibilizagdo no sentido
de desenvolver um olhar critico sobre as questdes de género, qualidade de vida e lideranca. Mais
concretamente, apresentamos propostas para a dinamiza¢do de workshops com a duracdo de 6 horas,
divididos em 6 momentos distintos. Comegamos por explicitar os objetivos e aspetos que propomos que
sejam trabalhados em cada um desses momentos de conversa. Posteriormente, cruzando as teméticas da
igualdade de género, qualidade de vida e liderancas partilhadas, apresentamos propostas de programa e

textos-desafio para trés tipologias de workshops:

* Promover a Qualidade de Vida pela lgualdade de Género — que desenvolvemos pela

conversa com profissionais de intervencéo social e educativa.

* Introduzir a Igualdade de Género no Reinventar de Liderancas — que desenvolvemos pela

conversa com lideres locais e profissionais em lugares de tomada de deciséo.

 Partilhar Liderancas nos Espagos Publico e Privado — que desenvolvemos pela conversa

com cidadaos e cidada@s em geral.

Acolhimento

\@)‘ Reserve aproximadamente 30 minutos para este momento.

O acolhimento visa fazer a rececdo dos e das participantes e explicar em linhas gerais a metodologia
proposta para o workshop - a aprendizagem pela conversa. Pode aproveitar-se também este momento
para distribuir material de apoio ou material para consulta posterior, preenchimento de fichas de dados

pessoais (fichas de inscrigdo, questionarios de avaliacéo diagndstica, etc.)

Disponha a sala de forma aberta, colocando as cadeiras preferencialmente em circulo, de forma a que
as pessoas se possam ver umas as outras.

Mantenha uma atitude de escuta ativa, sem julgamento prévio.
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Conversa 1:

Inventariar e refletir sobre as experiéncias vividas

Reserve aproximadamente 60 minutos para este momento.

A primeira conversa tem como objetivo inventariar e refletir
sobre as experiéncias vividas, neste sentido & proposto
que cada participante se apresente, bem como quem
dinamiza o workshop, tendo em conta, por exemplo, os

seguintes aspetos:

= Contextos por onde passou e onde se movimenta
atualmente;

= Momentos da vida em que as tematicas propostas
(qualidade de vida, liderancga, igualdade de género) o/a
comecaram a interpelar e interpelam hoje em dia;

= Expectativas relativamente & participacdo no

workshop.

Sugestdes para a facilitagéo:

Conversa 2:

Confrontar as experiéncias com ideias emergentes de textos-desafio

Reserve aproximadamente 75 minutos para este momento.

A segunda conversa tem por finalidade confrontar as experiéncias narradas com ideias-desafio. Para o

efeito, o grupo de pessoas participantes é divido em pequenos grupos de conversa, constituidos,

preferencialmente, por 3 a 5 pessoas, aos quais sédo entregues materiais contendo ideias-desafio, ou seja,

gue suscitem diferentes abordagens e enfoques as teméticas.

No caso do Projeto Liderangas Partilhadas as ideias-desafio foram apresentadas sob a forma de

pequenos excertos de texto — textos-desafio — retirados na sua maioria do Caderno de Trabalho (Mdrias,

Koning, & Ribeiro, 2010), elaborado numa fase inicial do projeto, e que era fornecido em Cd-ROM a cada

participante juntamente com outros materiais de apoio?.

1 Em cada workshop foi distribuido a cada participante o seguinte material de apoio: os livros (Re) Inventando Liderancas: Género, Educagéo e
Poder e Rede de mulheres 25 anos depois. Com Maria de Lourdes Pintasilgo; o Caderno de Trabalho inicial em Cd-ROM e um flyer com

informac&o sobre o projeto.
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Sugestdes para a facilitagéo:

Nesta(s) conversa(s) desenvolvidas em pequenos grupos, cada grupo deve procurar dar respostas a

guestdes como:

Partilhar Liderancas nos Espacos

Pablico e Privado

O que entendo por qualidade de vida?

Que relagdes encontro entre o conceito
de qualidade de vida e o meu trabalho?

Quais 0s principais desafios/
obstaculos quotidianos a qualidade de
vida das pessoas com quem trabalho?
E que relagdo tém com questdes de
(des)igualdade de género?

Que papel tém as minhas praticas na

O que entendo por lideranga?

Que relagBes encontro entre o conceito de
lideranca e o de (des)igualdade de homens
e de mulheres?

Quais 0s principais desafios/
obstaculos quotidianos ao exercicio

partilhado da lideranga?

Que papel tém as minhas préticas na

O que entendo por lideranca?

Que relagBes encontro entre o conceito
de lideranca e o conceito de familia?

Quais os principais desafios/ obstaculos
quotidianos ao exercicio da lideranga nos
espacos publico e privado? E que relagédo
tém com questdes de (des)igualdade de
género?

Que papel tém as minhas praticas na

sustentacgédo/transformacao destas | sustentacéo/transformacéo destas = sustentacao/transformacéo destas
realidades? realidades? realidades?
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Para este momento de conversa pode
sugerir-se que haja uma reflexdo prévia

feita individualmente, na qual cada 5 "
Para o *“arranque” da(s) conversa(s) em

participante  analise os  materiais

. " equeno  grupo ode sugerir que cada
fornecidos. No entanto, dé abertura para Peq grip P 9 a

que cada grupo se organize e faca a participante comece por escrever, durante um
gestdo do tempo, das questdes e dos minuto e sem levantar o lapis/caneta do papel, as
materiais disponiveis, em funcéo da primeiras ideias que lhe ocorrem apés tomar

vontade das pessoas que o compdem. o . ~
p q p contacto com as questdes que orientardo a

No entanto, é igualmente importante que :
) ) ) ) conversa. A conversa pode depois comecar pela
o/a dinamizador/a se mostre disponivel

para eventuais pedidos de partilha destes apontamentos.

esclarecimento ou outras solicitagées.

Conversa 3:
Aprender com o0 que surge no espaco das conversas

\@ Reserve aproximadamente 90 minutos para este momento.

A terceira conversa tem por objetivo a procura de uma sistematizagdo das reflexdes e ideias partilhadas
nas conversas anteriores. Neste sentido, propde-se a realizacdo, em grande grupo, de grupos de

discusséao focalizada sobre as questdes colocadas ao longo do dia de trabalho.

Orientacdes para o funcionamento do grupo de discusséo focalizada:

O nimero méximo de participantes devera ser entre 10-12, sendo o nimero minimo aconselhado 6.

As cadeiras para as pessoas participantes na discussao focalizada devem ser dispostas em circulo, a
volta da sala.

Deve ser usada a regra: “uma pessoa de cada vez”

Cada participante deve falar a partir do “eu”. Nesta conversa as pessoas participantes ndo tém que se
restringir a reportar aspetos discutidos nas conversas em pequenos grupos, podem, contudo, partir
dessa partilha para aprofundar a reflexéo.

Na conversa é tdo importante o0 momento — falar — como o momento — escuta ativa.

A dindmica da tomada individual da palavra deve emergir no seio do grupo.

A situacdo ideal é a de tomada da palavra por todas as pessoas, sem monopolizacdo por parte de
nenhuma delas.

Deve evitar-se a polarizacédo da conversa através de légicas de intervengao-resposta.

6 LIDERANCAS
4 PARTILHADAS




Tendo em conta as orientagfes apresentadas e consoante a dimensédo do grupo de participantes, deve
optar-se pela realizagdo de um ou de dois grupos de discusséo focalizada. No caso de, por exemplo,
estarem presentes mais do que 15 pessoas, ha condigBes para a organizacao de dois grupos de
discusséao focalizada. Nesta situagdo, pode recorrer-se a técnica do aquario (fishbowl?). Esta técnica traz
uma implicacao concreta ao nivel dos papéis e posturas a assumir pelas pessoas participantes que irdo
integrar 0 segundo grupo de discussdo. Estas pessoas devem assumir uma atitude de escuta ativa, e
integrar o que escutaram na sua tomada de voz, ndo necessariamente como reagdo, mas considerando o

primeiro grupo de discussao como desafio ao qual poderdo dar continuidade.

E ainda de referir que para assegurar
maior riqueza/representatividade nos
grupos de discussdo, €& importante
Explicite ao grupo as orientag6es para o funcionamento que estes integrem pessoas de cada

do grupo e zele pelo seu cumprimento. um dos pequenos grupos de

Para permitir a introducéo de “novas” perspetivas na conversa.

conversa, pode proporcionar um lugar de intervencao
através de uma “cadeira vazia”. Ou seja, as pessoas

que se encontrem fora do grupo de discussao, podem

No Projeto Liderangas Partilhadas,
optou-se por gravar este momento de

conversa no sentido de permitir a

ocupar momentaneamente essa cadeira para recolha de materiais para andlise

colocarem uma questdo ou fazer um comentario. posterior. Este registo pode ser
particularmente Gtil em agdes de
Pode ainda ser sugerida a possibilidade de duas ou )

carater continuado, nomeadamente
trés pessoas observarem o desenrolar das conversas, . 5

para avaliar a evolugdo de

reportando no final as suas observacdes, em modo de

pensamento relativamente as

avaliacdo da dindmica da conversa e da discussao - N
teméticas e a concretizacdo dos

tematica. objetivos propostos. E de salientar

Todas as pessoas participantes do workshop deverdo que esta opgao de registo exige, para

ter um papel ativo neste momento, seja integrando um além da autorizagdo das pessoas

grupo de discusséo focalizada, seja participando como participantes, & garantia de anonimato

observadoras das dinamicas de conversa e da nos dados recolhidos.

discussao tematica.

2 Em que um grupo é observado pelo outro como se fosse através de uma parede de vidro.
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Conversa final:
Perspetivar a acao

\@/ Reserve aproximadamente 60 minutos para este momento.

A conversa final pretende perspetivar a agédo, formulando sentidos de transformag&o do quotidiano com
vista a igualdade de género, a qualidade de vida e ao reinventar de liderancas. Esta conversa é realizada

também em grande grupo.

Neste momento do dia, convidam-se as pessoas participantes no workshop a centrarem-se sobre as
realidades por onde se movem e onde perspetivam a mudanga como necessaria, e exporem as
possibilidades de transformacdes efetivas, quer no plano da atuag&o individual, quer no plano de uma
acao que envolva um coletivo. Na medida do possivel, esta conversa sera idealmente conduzida de forma
a pré-configurar potenciais colaborages/parcerias/redes entre as pessoas participantes, para que as

propostas de transformagao cuja formulacao se inicie possam sustentar-se na reflexdo e agéo coletivas.

Avaliac&o e encerramento:

\@1 Reserve aproximadamente 30 minutos para este momento.

O dltimo momento do workshop tem por objetivo a avaliagdo e o encerramento. A avaliagdo deve ser

adequada aos objetivos do workshop e as caracteristicas das pessoas patrticipantes.

No caso do Projeto Liderangas Partilhadas, a avaliagdo do workshop foi realizada através de um
questionario de autopreenchimento composto por perguntas de resposta aberta e fechada, destinadas a
avaliar globalmente o workshop, bem como os aspetos positivos e negativos da metodologia, o impacto da
participacdo no workshop ao nivel do enriquecimento pessoal e da motivacéo para a alteracéo de praticas
e atitudes, e ainda a atuagdo da equipa de dinamizagao.

Programa: tipologias

Apresentamos em seguida uma proposta de programa e de textos-desafio tendente a proporcionar
espacos para a experiéncia da aprendizagem pela conversa nas trés tipologias de workshop: Promover a
Qualidade de Vida pela Igualdade de Género; Introduzir a Igualdade de Género no Reinventar de

Liderangas; e Partilhar Liderangas nos Espacos Publico e Privado.
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Rececéo de participantes

Introducdo a metodologia de trabalho: aprendizagem pela conversa

Conversa 1: Inventariar e refletir sobre as experiéncias vividas
Apresentacéo dos/as participantes e suas experiéncias

= contextos por onde passei

= como e quando as tematicas da gualidade de vida e igualdade de género me comegaram a

interpelar

= 0 que espero deste workshop

Pausa para café

Conversa 2: Confrontar as experiéncias com ideias emergentes de textos-desafio
Conversar em pequenos grupos a partir das conversas da manha e dos textos de apoio para responder as

questodes:
* 0 que entendo por qualidade de vida?

* que relagdes encontro entre este conceito e o meu trabalho?

» quais os principais desafios/obstaculos quotidianos a qualidade de vida das pessoas com quem
trabalho? E que relagdo tém com questdes de (des)igualdade de género?

* que papel ttm as minhas praticas na sustentacédo/transformacéo destas realidades?

Almoco

Conversa 3: Aprender com o que surge no espaco das conversas
Grupo(s) de Discussdo Focalizada. Conversa em grande grupo para sistematizagdo das reflexdes e ideias

partilhadas nas conversas.

Conversa 4: Perspetivar a acéo

Formular sentidos de transformacgé&o do quotidiano com vista ao reinventar de liderangas partilhadas.
Avaliacdo do workshop

Encerramento




Etica do Cuidado e Democracia: um novo contrato social?

Num tempo em que a economia esta a ser desenvolvida em funcéo dos grandes meios
e ndo em funcao das pessoas, provocando a erosao dos direitos sociais...

Num tempo em que a democracia politica é insuficiente por néo criar sistemas e
mecanismos em que 0s recursos sejam utilizados de acordo com as necessidades das

populacdes e da qualidade de vida de todos e todas... (Dowbor, 2009).

Neste tempo € preciso perguntar...
e nés, trabalhadores/as educativos/as e sociais em projetos de
desenvolvimento local...
nés, profissionais e voluntarios/as que trabalhamos com populagbes
socialmente desfavorecidas...
... nOs, agentes comunitarios que integramos projetos de intervencao social...
. nos, dirigentes e gestores/as de projetos em instituicbes de solidariedade
social...

... Enés? O que estamos a produzir? O que faz 0 nosso agir? (Koning, 2009c).

A democracia hoje s6 pode responder as exigéncias que o seu ideal impde, se

assegurar um novo Contrato Social (Guerra, 2011: 63).

A questéo chave para um novo contrato social é a de saber como dar mais capital social
aos cidadaos, de modo a torna-los mais criativos, mais autbnomos, mais produtivos e

mais empreendedores. E por ai que passa o desenvolvimento (Meneses, 2011: 180).
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A participagdo implica metodologias apropriaveis

A minha experiéncia diz-me que as pessoas sdo capazes de acolher solucGes
inovadoras, se participarem nos processos de tomada de decisdo que as
introduzem e se as solugbes propostas forem adequadas as suas necessidades e

expectativas — o que, alias, a sua participacéo potencia (Soares, 2011: 88).

Um paréntesis para recordar que a participacdo implica metodologias apropriadas,
capazes de permitir e favorecer a partilha, a andlise das situagdes, a concecdo de
respostas, a sua experimentagdo conjunta, a avaliacdo dos resultados alcancados e dos
percursos realizados para o conseguir. E ao mesmo tempo que se caminha do inicial
pbr em comum para a concretizagéo e avaliacdo das solugbes possiveis, aprende-se a

participar (Soares, 2011: 88).
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Qualidade de Vida: uma forma de exercicio de Poder?

No conceito de qualidade de vida, em vez de se partir de quem faz os planos para o
desenvolvimento, parte-se de quem formula as necessidades, implicando a escuta do
gue dizem as populagfes. Além de indicadores objectivos da Qualidade de Vida “é
igualmente importante (...) que ela é também o resultado de uma avaliagcdo subjectiva.
Ultrapassado o nivel da sobrevivéncia, diferentes direitos e graus da sua implementacao
doseiam-se para cada pessoa como resposta a aspiracdes e a escolhas de estilos de
vida e prioridades pessoais. Nao tém, por isso, para além desse limiar, 0 mesmo

conteudo para cada pessoa (Pintasilgo, 2000: 6).

A defesa desse mundo comum implica ndo s6 conhecé-lo na sua diversidade e
complexidade, mas conhecé-lo de modo a que toda a intervencédo sobre ele seja uma
intervencdo prudente, que ndo transforme a precariedade e a vulnerabilidade em

trauma, violéncia ou desastre (Arriscado Nunes, 2011: 167).

Nao basta respeitar a diferenca, mas é preciso deixar que ela nos interpele e nos
obrigue a mudar, de tal forma que todas as medidas de ordem econémica, politica ou
social ttm que ser precedidas por esta abertura de um espaco ético de mudanca, sob

pena de serem apenas formas de exercicio de poder (Beckert, 2011: 57).
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Mulheres: originalidade suficiente?

Eu acho que nds, mulheres, também temos que aprender a abrir o mundo privado aos
homens, e ajudar os homens a compreenderem o bom que € o viver no mundo privado,
a experiéncia da familia, a experiéncia do cuidar e tudo isso. Tem que haver partilha

do espaco privado e publico pelos dois sexos.

Porque tanto nés, mulheres, como os homens, temos inculcado que o espaco privado é
feminino, e o espaco publico do gerir, do decidir, € masculino. Eu penso que todos nds
temos que transformar... e ndo consigo pensar nas questdes da lideranga feminina nem
da vida, do mundo, pensando s6 em transformar as mulheres, penso que temos que
transformar os homens — 0os homens e as mulheres em conjunto — sendo a mudanga

nao é possivel (Workshop Porto, 2007, citado em Mdrias, Koning & Ribeiro, 2010: 86).

Por vezes, a Unica hipotese de sobrevivéncia num ambiente no qual n&o participaram no

estabelecimento das normas é a assimilacao (Pintasilgo, 1986: 11).

Continuardo as mulheres prisioneiras das palavras e conceitos que lhes foram

dados? (Pintasilgo, 1981: 59).
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Introduzir a
Igualdade de Género
no Reinventar de Liderancgas

Rececdo de participantes

Introducdo a metodologia de trabalho: aprendizagem pela conversa

Conversa 1: Inventariar e refletir sobre as experiéncias vividas
Apresentagdo dos/as participantes e suas experiéncias
= contextos por onde passei

= como e quando as tematicas da lideranca e igualdade de género me comegaram a interpelar

= 0 que espero deste workshop

Pausa para café

Conversa 2: Confrontar as experiéncias com ideias emergentes de textos-desafio
Conversar em pequenos grupos a partir das conversas da manha e dos textos de apoio para responder as
guestdes:

= 0 que entendo por lideranga?

= que relagdes encontro entre este conceito e o de igualdade de homens e de mulheres?

= quais os principais desafios/obstaculos quotidianos ao exercicio partilhado da lideranga?

= que papel tém as minhas praticas na sustentacao/transformagéo destas realidades?
Almoco
Conversa 3: Aprender com 0 que surge no espaco das conversas

Grupo(s) de Discusséo Focalizada. Conversa em grande grupo para sistematizacéo das reflexées e ideias

partilhadas nas conversas.

Conversa 4: Perspetivar a acéo

Formular sentidos de transformacéo do quotidiano com vista ao reinventar de liderangas partilhadas.

Avaliac&o do workshop

Encerramento




N&o basta respeitar a diferenca

N&o basta respeitar a diferenca, mas € preciso deixar que ela nos interpele e nos
obrigue a mudar, de tal forma que todas as medidas de ordem econdmica, politica ou
social ttm que ser precedidas por esta abertura de um espaco ético de mudanca, sob

pena de serem apenas formas de exercicio de poder (Beckert, 2011: 57).

Um novo contrato social

A democracia hoje s6 pode responder as exigéncias que o seu ideal impde, se
assegurar um novo Contrato Social. (...) Ndo nos tem sido facil apresentar um caminho
alternativo, ndo nos tem sido facil perceber como é que passamos da boa vontade e da
dimensao critica para vislumbrar linhas de acao, linhas de solidariedade mais ativas e
capazes de solidificar, para além do nosso reconhecimento como pessoas, O

reconhecimento como cidadaos de forma ativa (Guerra, 2011: 63-64).

A questdo chave para um novo contracto social € a de saber como dar mais capital
social aos cidaddos, de modo a tornd-los mais criativos, mais autbnomos, mais
produtivos e mais empreendedores. E por ai que passa o desenvolvimento (Meneses,
2011: 180).

Defender a vida

A defesa desse mundo comum implica ndo sé conhecé-lo na sua diversidade e
complexidade, mas conhecé-lo de modo a que toda a intervencéo sobre ele seja uma
intervencdo prudente, que ndo transforme a precariedade e a vulnerabilidade em

trauma, violéncia ou desastre (Arriscado Nunes, 2011: 167).
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Romper o manto de siléncio... Agao politica necessaria?

A entrada maci¢ca das mulheres no espaco publico tem vindo a ser considerado como
uma igualdade de certo modo envenenada, porque as mulheres tiveram de acrescentar
as responsabilidades da vida privada (as tarefas domésticas) as profissionais e civicas.
HA um siléncio da sociedade sobre isto, como se nada tivesse acontecido. Todos
sabemos a que custo as mulheres 0 conseguem e as consequéncias desta sobrecarga
na vida de todos. Procura-se assim propostas que enriquegam a teoria da cultura das
mulheres, a0 mesmo tempo que se procura apontar para um novo modelo de

sociedade (Koning, 2005: 37).

Nesta fase de falta de emprego e de precariedade laboral, jovens licenciados — ndo sdo
sé os operarios — entram as 9 da manha e saem as 9 da noite, ou mais tarde, para
manterem o lugar na empresa, muitas delas grandes empresas. E uma vida que néo
agrada a ninguém, nem aos homens, nem as mulheres, mas para as jovens, e também
para nés, que ja ndo somos novas mas estamos no ativo, vem a sobrecarga de tarefa
(Koning, 2005: 19). Por vezes, a Unica hipotese de sobrevivéncia num ambiente no qual
ndo participamos no estabelecimento das normas é a assimila¢éo (Pintasilgo, 1986: 11).

Se ndo sédo as jovens a romper o manto de siléncio... (Koning, 2005: 37).

Neste momento em que o ritmo de vida se tornou insuportavel, tanto para as
mulheres como para 0os homens, especialmente para jovens profissionais, (...), temos
de denunciar abertamente o atual mundo do trabalho e da sociedade, e criar ruturas

(Koning, 2005: 37).

As mulheres ainda ndo conseguiram aceder as instancias de poder que decidem uma
nova organizacdo de Estado. E elas proprias sdo as primeiras vitimas (Koning, 2005:
37). A reorganizacdo e regulagdo do mercado de trabalho s&o vitais, para que as
pessoas possam ter mais tempo. A questdo ndo estd em nds sermos capazes de
conciliar - porque temos um companheiro porreiro ou uma companheira porreira, e
somos capazes de conciliar as coisas uns com 0s outros - mas que realmente haja
transformacg@es ao nivel do Estado, porque isso me parece que € um passo ainda mais

importante (Workshop Porto, 2007, citado em Murias, Koning, & Ribeiro, 2010: 86).
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Ultrapassar o mero papel de dentincia

A base do nosso trabalho politico ndo é qualquer coisa fora de nés, a tal coisa que

podemos manipular a nossa maneira, mas qualquer coisa que esta profundamente

ligada com a nossa vida de cada dia (Pintasilgo, 1982, citada em Koning, 2005: 25).

Quando falo na questdo do poder, vou ainda mais longe. E que uma parte integral da
acao para uma mudanca politica — essa mudanca que pode tornar as pessoas capazes
de outra vida, ao menos com condi¢Bes mais felizes — & uma redefinicdo do nosso «eu»:
guem sou e como Vvivo em relagdo as coisas, aos objetos, em relagdo ao tempo, em
relacdo ao poder. E nos, mulheres, temos que fazer para nés proprias essa redefinicao

(Pintasilgo, 1982, citada em Koning, 2005: 26).

Sabemos que o transformar o dia a dia passa pelas possibilidades que a sociedade nos
oferece de sermos mais livres e que essa liberdade esta, neste momento da sociedade
portuguesa, fortemente comprometida pela corrupgdo, pelo desemprego, pela miséria,
pelo desprezo pela nossa dignidade de cidadas (Rocha, 1985, citado em Koning, 2005:

25).

O ser humano é um ser de vulnerabilidades, que em numerosas situa¢des o impedem
de se erguer para defender os seus direitos. Assim, ndo bastard acrescentar
piedosamente a democracia politica a democracia social, econdmica e cultural. Havera
gque construir a democracia simultaneamente sobre a justica e o cuidado, sobre os

direitos e as responsabilidades (Koning, 2005: 17).

O que até aqui era do dominio intimo, privado, transforma-se gradualmente em

problema social (Afonso, 1984, citado em Koning, 2005: 25)
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Modelos alternativos de lideranca

N6s habituamo-nos a reconhecer como lider aquele que é autoritario, aquele que

manda, aquele que pode, aguele que exerce autoritariamente o seu poder.

Continuamos a pensar um bocado nas coisas em termos de uma piramide, temos vivido
sempre em pirdmides sociais. Em que ha um sexo, normalmente o masculino, e depois
uma piramide vai cada vez ficando mais larga, tem uma grande base, e depois estreita

em cima.

Se calhar também temos que comecar a pensar na lideranga de outra forma, porque ha
formas de lideranga partilhada, em que todos ou todas somos lideres, todos e

todas somos responsaveis por aquilo que esté a ser feito.

Um lider é um bocadinho dificil de definir. Eu acho que depende muito da situacéo. E
uma pessoa que tenha a capacidade de me escutar, e de incorporar a minha opiniao
naquilo que estamos a decidir, ou a fazer. E que tenha a capacidade, também, de me
deixar exercer a minha criatividade, de me deixar ser pessoa, de me levar a agir

(Workshop Porto, 2007, citado em Murias, Koning, & Ribeiro, 2010: 83-84).
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Partilhar
Liderancas nos
Espacos Publico e Privado

Rececdo de participantes

Introducdo a metodologia de trabalho: aprendizagem pela conversa

Conversa 1: Inventariar e refletir sobre as experiéncias vividas
Apresentagdo dos/as participantes e suas experiéncias
= contextos por onde passei

= como e quando as tematicas da lideranca, familia e igualdade de género me comecaram a interpelar

= 0 que espero deste workshop

Pausa para café

Conversa 2: Confrontar as experiéncias com ideias emergentes de textos-desafio
Conversar em peguenos grupos a partir das conversas da manhd e dos textos de apoio para responder as
questdes:
= 0 que entendo por lideranca?
= gue relagdes encontro entre este conceito e o conceito de familia?
= quais os principais desafios/obstaculos quotidianos ao exercicio partilhado da lideranca nos espacos
publico e privado? E que relagédo tém com questdes de (des)igualdade de género?

= gue papel tém as minhas praticas na sustentacéo/transformacao destas realidades?

Almoco

Conversa 3: Aprender com o que surge no espago das conversas

Grupo(s) de Discussédo Focalizada. Conversa em grande grupo para sistematizacdo das reflexfes e ideias

partilhadas nas conversas.
Conversa 4: Perspetivar a acdo

Formular sentidos de transformagéo do quotidiano com vista ao reinventar de liderangas partilhadas.

Avaliacdo do workshop

Encerramento




Lideranca no espaco publico e Lideranca no espaco privado

As mulheres continuam sobrecarregadas com as tarefas domésticas, é certo, mas,
curiosamente, parecem satisfeitas, apesar de desejarem fazer muito menos. Ha, pelo
menos, um paradoxo em toda essa situacéo. E verdade que trabalham muito em casa,
mas também é verdade que, com isso, tém imenso poder em casa. Sentem que toda a
gente depende delas, e esse é um poder que ndo parecem dispostas a largar (Koning,
2005: 35).

Eu acho que nés, mulheres, também temos que aprender a abrir 0 mundo privado aos
homens, e ajudar os homens a compreenderem o bom que é o viver no mundo privado,
a experiéncia da familia, a experiéncia do cuidar e tudo isso. Tem que haver partilha

do espaco privado e publico pelos dois sexos.

Porque tanto nés, mulheres, como os homens, temos inculcado que o espaco privado é
feminino, e o espaco publico do gerir, do decidir, € masculino. Eu penso que todos nés
temos que transformar... e ndo consigo pensar nas questdes da lideranca feminina nem
da vida, do mundo, pensando s6 em transformar as mulheres, penso que temos que
transformar os homens — os homens e as mulheres em conjunto — sendo a mudancga

ndo é possivel (Workshop Porto, 2007, citado em Murias, Koning, & Ribeiro, 2010: 86).
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Ainda nao ha partilha...

A sociedade ndo esta organizada para apoiar as familias. Nem nos empregos, nem

nos servigos. E isso, para mim, € uma forma de opresséo (Koning, 2005: 35).

Quando existem problemas de ordem comportamental de um filho ou uma situacdo de

deficiéncia na familia, é sobre a mulher que recai. E as pessoas aceitam isto,

consideram um assunto de mulheres (Koning, 2005: 40).

E muito dificil mudar a mentalidade deles. Os homens sabem que tém de fazer.
Deveriam ter iniciativa, em vez de termos de pedir e a seguir bater palmas (Graal, 2010:
44). As mulheres acabam por ser um pouco subvalorizadas, porque, a partida, ja é o

papel delas, parece que ndo fazem mais do que a sua obrigacdo (Graal, 2010: 18).

Se é certo que ja vemos homens, jovens, que tomam conta dos filhos, ficam em casa
com eles quando estdo doentes e os levam a escola, com os idosos ainda ndo ha

partilha! E sempre a mulher! (Koning, 2005: 35).

Ha uma tendéncia para as mulheres agirem como se ndo tivessem os mesmos direitos
dos homens, colocando os seus interesses em segundo lugar. Muitas vezes, porque
ndo tém sequer a consciéncia de que a situagdo pode ser mais igualitaria entre homens

e mulheres (Graal, 2010: 33).

Por vezes, a Unica hipétese de sobrevivéncia num ambiente no qual ndo participaram no

estabelecimento das normas é a assimilagao (Pintasilgo, 1986: 11).
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Pessoal e Politico. Publico e Privado

A nossa existéncia é a resposta constantemente dada por nés aos problemas
especificos que nos sdo postos pela realidade. A realidade, por definicdo, ndo é
imaginaria, € aquilo que esta a nossa volta, é aquilo que vem através do tecido social, é
aquilo que vem através das varias formas de comunicacdo na sociedade. Quer dizer, a

nossa existéncia esti constantemente a produzir-se.

Trabalhamos as ligagBes entre aquilo que € pessoal e aquilo que em termos muito
amplos se pode chamar politico (...). Nao politico neste sentido vulgarizado, mas
politico em termos da organizagdo das relagdes e das estruturas sociais, no

sentido da organizag&o da cidade.

Quantas vezes o aspecto publico ndo é sendo a amplificacdo do que sentimos a nivel
privado, pessoal ou interpessoal e quantas vezes também aquilo que é vivido como

profundamente pessoal ndo é sendo o resultado de qualquer coisa social

A base do nosso trabalho politico ndo é qualquer coisa fora de nés, a tal coisa que
podemos manipular a nossa maneira, mas qualquer coisa que esta profundamente

ligada com a nossa vida de cada dia (Pintasilgo, 1982, citada em Koning, 2005: 25).
“Que tipo de lideranca eu quero para mim?” Quais sdo os meus valores? Por onde

passa meu coragdo? Meu coragdo passa por acreditar nas pessoas, € esse € 0 meu

valor” (Encontro Entre Redes, 2006, citado em Murias, Koning, & Ribeiro, 2010: 79).
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Com Acucar, Com Afeto

Com agucar, com afeto, fiz seu doce predileto

P’ra vocé parar em casa, qual o qué

Com seu terno mais bonito, vocé sai, ndo acredito
Quando diz que néo se atrasa

Vocé diz que é operario, sai em busca do salario

P’ra poder me sustentar, qual o qué

No caminho da oficina, ha um bar em cada esquina
P’ra vocé comemorar, sei la o qué

Sei que alguém vai sentar junto, vocé vai puxar assunto
Discutindo futebol

E ficar olhando as saias de quem vive pelas praias
Coloridas pelo sol

Vem a noite e mais um copo, sei que alegre “ma non troppo”
Vocé vai querer cantar

Na caixinha um novo amigo vai bater um samba antigo
P’ra vocé rememorar

Quando a noite enfim lhe cansa, vocé vem feito crianca
P’ra chorar o meu perdao, qual o qué

Diz p’ra eu nao ficar sentida, diz que vai mudar de vida
P’ra agradar meu coragéo

E ao Ihe ver assim cansado, maltrapilho e maltratado
Ainda quis me aborrecer, qual o qué

Logo vou esquentar seu prato, dou um beijo em seu retrato
E abro os meus bragos p’ra vocé...

Chico Buarque
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A Associacéo Espacos - Projectos
Alternativos de Mulheres nasceu
em 1988 pela mdo de um grupo
de cidadds empenhadas em criar
um espaco social para a
emergéncia de projetos
alternativos de mulheres. As
sOcias iniciais trabalhavam tanto
no setor publico, como privado,
como em organizagbes da
sociedade civil. Guiada por uma
ética de solidariedade e
a Associacdo
teve como objetivo principal
estimular a criatividade social e o
ecodesenvolvimento, prestando
servicos a pequenas iniciativas
empresariais de mulheres,
nomeadamente no setor do
artesanato e da restauracio.
Nesta prestacdo de servicos, as
socias trabalhavam em equipas
multidisciplinares e em sinergia
com pessoas e grupos apoiados.
Juntaram saberes, talentos e
competéncias, também  para
organizar programas de formagédo
junto das empreendedoras, como
também junto de outros grupos
profissionais, nomeadamente
educadoras de infancia e
professoras do ensino basico.
Apbs cinco anos de
funcionamento a  Associagéo
entrou numa fase de pousio
prolongado.

sustentabilidade,

Da necessidade de dar continuidade ao projeto Liderancas
Partilhadas, procurando, tal como afirmamos na introducéo a
este Caderno, traduzir os horizontes das dimensdes utdpicas
em projetos concretos de intervencdo em que
problematizamos o nosso agir, fomos sentindo a necessidade,
ao longo de multiplas e partilhadas trajetorias de reflexdao e
acdo, de criagao de um espaco “onde as pessoas, as ideias e
as praticas se pudessem cruzar continuamente para a

construgdo de novos espagos sociais”.

Neste contexto, e perante o desafio colocado por algumas das
socias iniciais da Associacao Espagos, a revitalizacdo desta
associagcao tornou-se uma oportunidade de sustentacdo do
trabalho desenvolvido na zona norte do pais, ap6s o término

do projeto.

Este cruzamento de sinergias e interesses originou a
reformulacdo do nome e estatutos da associacdo. Assim se
repovoou e reorientou estrategicamente a nova ASSOCIAGAO
ESPA(;OS - PROJETOS ALTERNATIVOS DE MULHERES E HOMENS,
plataforma de emergéncia de projetos de pessoas
comprometidas com a resolugcdo criativa e sustentavel de

problemas sociais, alicercada na promoc¢ao da igualdade.

associacao.espacos@gmail.com
espacos.projetos.alternativos@gmail.com

http:/lwww.associacaoespacos.blogspot.pt
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