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Nota de Abertura

A igualdade entre mulheres e homens é apenas
um dos topicos de um grande objetivo de
cidadania numa sociedade que se afirma como
moderna, desenvolvida e socialmente justa, a
IGUALDADE. Por esse motivo é imprescindivel
desconstruir o conceito em multiplos itens,
tendo por base a maior aproximagdo possivel a
realidade contextual, interpretando os fatores
condicionantes e incorporando novos fatores
que possam transformar os esteredtipos em
ideias exequiveis, promovendo a liberdade e
protegendo  homens e mulheres da
discriminagdo face a desigualdades varias.

Elaborar e implementar um Plano Municipal
para a lgualdade é uma responsabilidade
enorme, sendo uma prioridade para qualquer
municipio, s6 faz sentido se efetivamente
houver compromissos com a exequibilidade das

acoes e os objetivos estabelecidos.

A 24 de marco de 2017, o Municipio de
Albergaria-a-Velha assinou o Protocolo para a
Igualdade, na presenca da Senhora Presidente
da Comissao para a Cidadania e Igualdade Dra.
Teresa Fragoso, e desde essa data, desenvolveu
um conjunto de agdes conducentes ao
conhecimento da realidade interna e a
capacitacdo de técnicos e dirigentes em matéria
de Igualdade.

Consideramos ser este o momento oportuno
para levar a publico o resultado desse
compromisso e as ag¢des necessdria ao
cumprimento deste desiderato: promover a
igualdade entre os cidaddos, na organizacdo
Camara Municipal e no territorio Albergariense.

Esperamos o compromisso dos colaboradores,
das organizacBes e de cada cidaddo, sé assim
conseguiremos dar cumprimento as metas
estabelecidas, evoluindo para novos objetivos
de plena democracia.

“Todos os seres humanos nascem livres e iguais
em dignidade e direitos. Sdo dotados de razdo e
consciéncia e devem agir em relacdo uns aos
outros com espirito de fraternidade.” (Dec.
Universal dos Direitos do Homem, dezembro de
19438).

A Vereadora e Conselheira Municipal para a
Igualdade

Dr.2 Catarina Mendes*
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As autarquias locais, pela sua proximidade com
a comunidade onde estdo inseridas, assumem
um papel de extrema importancia na adog¢do de
medidas e ac¢les visando a eliminagdo das
desigualdades de género e de combate a
discriminagdo. Vetores de discriminacdo e de
desigualdade de género que ainda persistem na
nossa sociedade, em varios quadrantes da
dimensdo politica e publica, afetando a
qualidade de vida de homens e mulheres nas
suas mais diferentes dimensdes.

Pela privilegiada visdo integrada, que as
autarquias locais possuem, quanto as condigdes
de vida e das expectativas dos cidaddos que
residem no seu territério de atuacdo,
apresentam-se como sendo as entidades com
um importante papel na desconstrugdo dos
esteredtipos de género e na implementacgdo de
medidas concretas que promovam a formacao
de cidaddos cientes de que sdo titulares dos
mesmos direitos, independentemente do
género, raga, religido, lingua, territério de
origem, convicgdes politicas ou ideoldgicas,
instrugdo, situagdo econdmica, condigdo social
ou orientagdo sexual.

As autoras Perista e Silva (2008), no seu livro
“lgualdade de Género na Vida Local: O Papel dos
Municipios na sua Promog¢do” 2 definiram e
apresentaram uma visdo muito clara quanto ao
importante papel que as autarquias devem
assumir no ambito da igualdade do género e da
ndo discriminagdo, fazendo uso das suas
competéncias proprias ou delegadas. As
autarquias, seja no ambito das suas
competéncias, seja através de modelos de
cooperacdo, com os diversos atores locais,
podem e devem desenvolver acdes concretas e
de impacto na comunidade, com resultados
claros na diminuicdo das desigualdades entre

2 PERISTA, Heloisa, SILVA, Alexandra (2008), “Igualdade de Género na Vida Local:
O papel dos Municipios na sua Promogdo”, Centro de Estudos para a Intervengdo
Social (p.7)

* In http://www.cities-localgovernments.org/

mulheres e homens e de combate a
discriminacgao.

A importancia e relevancia dos municipios,
como veiculos privilegiados na assuncgdo de
medidas e agGes de promogdo da lgualdade de
Género e de ndo Discriminagdo, é reconhecida e
incentivada pelas diversas organizacOes
internacionais, as quais tém produzido
pensamento e ativado ag¢bes no ambito da
igualdade de mulheres e homens na vida local.

Neste contexto, a Unido Internacional das
Autoridades e Poderes Locais (Unites Cities and
Local Governments)3 destaca que as autarquias
sdo elementos cruciais para a igualdade entre
mulheres e homens, uma vez que se encontram
numa posicao privilegiada para contribuir para a
melhoria de vida da sua populagdo.

Em outra dimensdo, a dimensdo
internacional, o Congresso das Autoridades
Regionais e Locais, do Conselho da Europa?,
na sua resolucdo n? 176, datada de 2004,
deixou muito vincada a importancia de as
autarquias assumirem um compromisso claro
em beneficio da igualdade entre homens e
mulheres e a adotarem planos locais para a
promogao da igualdade entre os sexos.

A reforcar a posicdo do Congresso das
Autoridades Regionais e Locais, o Conselho de
Municipios e Regides da Europa e seus
parceiros, em 2006, fizeram emanar a Carta
Europeia para a Igualdade das Mulheres e dos
Homens na Vida Local®. Este documento, volta a
reforgar a importancia das autarquias no seu
papel de implementagdo das politicas de
igualdade de sexos ao nivel local e regional,
convidando coletividades locais, dos 32 paises
signatdrios, para que fagcam uso dos seus

* In Resolution 176 (2004) on gender mainstreaming at local and regional level
a strategy to promote equality between women and men in cities and regions.
”In “A Carta Europeia para a Igualdade das mulheres e dos homens na vida local”
Coucil of European Municipalities and Regions
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poderes e parcerias em prol de uma igualdade
para todas e todos.

Neste contexto, a Camara Municipal de
Albergaria-a-Velha, por considerar a Igualdade
de Género e a nao Discriminagdo um dominio
estratégico de extrema importancia, na
promocdo dos direitos humanos, de cidadania e
de construcdo de uma sociedade mais justa,
entende ser o tempo adequado e oportuno para
elaborar o seu Plano Municipal de Igualdade de
Género e ndo Discriminagao.

Ndo obstante todas as medidas e a¢des que o
municipio, nos ultimos anos, tem desenvolvido
em prol da sua comunidade e, dessa forma, ter
dado um forte contributo para mitigar as
desigualdades e a discriminagdo no concelho de
Albergaria-a-Velha, entende que o Plano
Municipal para Igualdade de Género e nado
Discriminagdo é um instrumento fundamental
para que, doravante, seja possivel aferir o
impacto na comunidade do conjunto de
medidas a implementar, através de uma
monitorizagdo que permita adaptar e alinhar as
diferentes a¢Oes mediante os contextos e
resultados obtidos.

Estamos perante um documento que ndo serd
Unico nem estanque, seja no diagnodstico, ou
seja nas medidas que nele serdo vertidas. Antes
pelo contrario, estamos perante a primeira
semente de um documento que, sendo
estratégico e de cariz evolutivo, servird o
Municipio e a comunidade de Albergaria-a-
Velha, para a préxima década.

Ademais, a Estratégia Nacional para a Igualdade
e Nao-Discriminagdo 2018-2030 — Portugal +
Igual (ENIND)®, aprovada pela Resolu¢io do
Conselho de Ministros n? 61/2018, de 21 de
maio, faz saber que:

> Estratégia Nacional para a Igualdade e Ndo-Discriminagdo 2018-2030 —
Portugal + Igual (ENIND), aprovada pela Resolugdo do Conselho de Ministros n?
61/2018, de 21 de maio

“A ENIND assume a territorializagdo como
prioridade. Estabelecem-se medidas que visam
adequar as politicas publicas as caracteristicas e
necessidades territoriais do pais, reforcar e
potenciar o trabalho de atores locais e em rede,
atendendo a proximidade a populagdo e o leque
de novas competéncias decorrentes do processo
de descentralizacGo. Assumem-se, assim, as
autarquias locais e sua rede de parcerias como
agentes estratégicos do mainstreaming do
combate a discrimina¢éo em razdo do sexo e da
promog¢do da Igualdade entre homens e
mulheres (..) Do ponto de vista da acgdo
estratégica, o mainstreaming nas diferentes
dreas de politica da administra¢do local deverd
consubstanciar-se na elaboragdo de planos
municipais para a igualdade que traduzam, a
escala local, a estrutura da ENIND e respetiva
articulagdo e concretizagdo em planos setoriais
locais, salvaguardando a autonomia das
autarquias e a especificidade regional”.

Neste contexto, pela natural proximidade que o
municipio de Albergaria-a-Velha tem com os
seus municipes e a privilegiada visdo integrada
que possui das condicdes de vida e das
expectativas dos cidaddos, a elaboragdo de um
plano municipal para a igualdade contribuira,
em primeiro lugar, para potenciar, de forma
adequada e sistematica, aigualdade do género
no municipio e combater a discriminagdo em
razdo do sexo, em todos os dominios da vida em
sociedade, melhorando os indices de equidade e
de qualidade de vida, mas também, alinhara
Albergaria-a-Velha naquela que é a estratégia
nacional corporizada pelo Portugal + Igual.

Assim, o municipio de Albergaria-a-Velha, como
agente facilitador e parceiro no estabelecimento
das necessarias sinergias com as diversas
entidades localizadas no seu territdrio, observa
este documento como um instrumento que
deve ser partilhado com todo o ecossistema e
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servir de elemento congregador de todos os
agentes e forgcas vivas do concelho, na
implementacdo de ac¢bGes e medidas visado
fortalecer o concelho de Albergaria-a-Velha,
num espaco ainda mais igualitario.

Neste sentido, este Plano consubstancia-se,
antes de mais, num compromisso politico com a
promocdo da igualdade e com a promogao da
qualidade de vida de mulheres e de homens, a
nivel local. Balizado por um Diagndstico e pelo
conhecimento da situacdo de partida, permitird
a formulagdo de um designio, acompanhado
pelas diferentes agGes, metas e mecanismos de
monitorizagdo das trajetdrias.

E, pois, um instrumento de politica global que
estabelece estratégias de transformagdo das
relagbes sociais entre homens e mulheres,
fixando objetivos a curto, médio e longo prazo,
bem como, metas a alcancar em cada momento
da sua aplicagdo. Define ainda, os recursos
mobilizadveis e os/as responsdveis pela sua
prossecucdo. Destina-se a todos/as os/as
trabalhadores/as do Municipio de Albergaria-a-
Velha, entidades parceiras da Rede Social,
outras coletividades e municipes em geral.

Em sintese, o Plano Municipal para a Igualdade
de Género e ndo Discriminagdo pretende
trabalhar a integracdo da dimensdo da
igualdade de género, ao nivel da autarquia e de
parceiros da Rede de Apoio e integrar a
igualdade de género na gestdo e quotidiano do
municipio; promover a melhoria generalizada
dos servicos e das relagGes de trabalho, em
termos de igualdade de género; dotar os/as
trabalhadores/as de competéncias adequadas a
promogdo da igualdade de género e combate
aos esteredtipos de género e integrar a
perspetiva de género na drea da comunicacdo
interna/ externa da autarquia, promovendo a
adogdo de uma politica comunicacional ndo
discriminatdria em fun¢do do sexo e promotora
daigualdade de género.
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Um dos valores fundamentais de construcdo da
Unido Europeia assenta sobre a igualdade entre
homens e mulheres, como principio
fundamental na construgdo de uma sociedade
mais inclusiva. Desde os tratados fundacionais
da UE, até aos dias de hoje, as matérias
relacionadas com a igualdade entre homens e
mulheres tém sido sempre um vetor
fundamental e de especial relevancia nas
matérias de desenvolvimento econdmico e
social dentro da UE.

Esta dimensdo é, desde logo, visivel, pelo
préprio Tratado de Roma que instituiu a CEE,
assinado em 25.03.1957, em que o artigo 1192
ja estabelecia que:

“Cada Estado-membro garantird, durante a

primeira fase, e manterd em seguida a
aplicagdo do principio da igualdade de
remuneragdes entre trabalhadores
masculinos e trabalhadores femininos por
trabalho igual (..)”. A igualdade de
remuneragdo, sem discriminagdo em razdo
do sexo implica:

a) Que a remuneragGo do mesmo trabalho
pago a tarefa seja estabelecido na base de
uma mesma unidade de medida;

b) Que a remuneragdo do trabalho pago por
unidade de tempo seja a mesma para um
mesmo posto de trabalho”.

N3do obstante as matérias relacionadas com a
igualdade de remuneracgdes, por trabalho igual
entre homens e mulheres, ter sido o primeiro
foco da CEE visando o principio da igualdade, o
certo é que, esta visdo inicial e fundacional da
Unido Europeia quanto a igualdade foi a
alavanca suficiente para que,
subsequentemente, se estabelecesse um
caminho evolutivo e de maior relevancia
juridica, visando proibir a discrimina¢do no
trabalho entre homens e mulheres.

In Artigo 252 da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia

Neste dominio, importa fazer referéncia as
alteragbes instituidas pelo Tratado de
Amesterddo, assinado em 02.10.1997, o qual
veio afirmar as matérias da igualdade no seu
artigo 39, estendendo a sua importancia para
além das questGes relativas a componente de
remuneracdo equitativa para trabalho igual
entre homens e mulheres.

“Promover, em toda a Comunidade, o
desenvolvimento harmonioso, equilibrado e
sustentdvel das atividades economicas, um
elevado nivel de emprego de protegdo social,
a igualdade entre homens e mulheres, um
crescimento sustentdvel e ndo inflacionista,
um alto grau de competitividade e de
convergéncia dos comportamentos das
economias, um elevado nivel de protegdo e
de melhoria da qualidade do ambiente, o
aumento do nivel e da qualidade de vida, a
coesdo econémica e social e a solidariedade
entre Estados-membros”

No Tratado de Amesterddo é ainda incorporado,
dentro do artigo 32, uma nova alinea que reforca
e destaca principio da igualdade de género
como um dos objetivos da UE:

“Na realizagdo de todas as agées previstas no
presente artigo, a Comunidade terd por
objetivo eliminar as desigualdades e
promover a igualdade entre homens e
mulheres”

Neste contexto, importa fazer referéncia aquela
gue se apresenta como o pilar central dos
direitos fundamentais dos cidaddos europeus,
corporizada pela Carta dos Direitos
Fundamentais da CE onde, no seu artigo 259, a
igualdade de género estd bem patente a sua
importancia enquanto direito fundamental.

“Deve ser garantida a igualdade entre
homens e mulheres em todos os dominios,
incluindo em matéria de emprego, trabalho e
remuneragdo.” 7
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Este documento fundamental, veio reunir, pela
primeira vez, todos os direitos que até agora
estavam distribuidos em diferentes
instrumentos legislativos, como as leis
nacionais e convengles internacionais do
Conselho da Europa, das NagGes Unidas e da
Organizacdo Internacional do Trabalho. Pela
visibilidade, importancia e clareza que passou a
atribuir aos direitos fundamentais, a Carta dos
Direitos Fundamentais contribuiu para o
desenvolvimento do conceito de cidadania da
Unido, bem como, para a criagdo de um espacgo
de liberdade, seguranca e justica.

O Tratado de Lisboa, assinado em 13.12.2007,
assumiu-se como o documento mais reformista
da Unido Europeia, por ter incutido um conjunto
de alteragbes significativas e importantes ao
Tratado da UE em que, as matérias relativas a
igualdade de género e do direito das mulheres
se assumiram como prioritdrias dentro dos
objetivos da UE. E ainda relevante deixar
expresso que, foi o Tratado de Lisboa que tornou
juridicamente vinculativa a Carta dos Direitos
Fundamentais da UE (antes CE) para todos os
Estados-membros, obrigando-os desta forma a
respeitar e a cumprir os direitos, liberdades e
principio ali consagrados.

Neste contexto, importa ainda fazer referéncia
ao artigo 212 do Tratado de Lisboa, em que sob
a epigrafe “lgualdade entre homens e
mulheres”, afirma-se o seguinte:

“Deve ser garantida a igualdade entre
homens e mulheres em todos os
dominios, incluindo em matéria de
emprego, trabalho e remuneragdo. O
principio da igualdade ndo obsta a que
se mantenham ou adotem medidas que
prevejam regalias especificas a favor do
sexo sub-representado”

O artigo 212 do Tratado de Lisboa vem assim
afirmar a igualdade de direitos e de tratamento
entre homens e mulheres, incluindo as matérias

de igualdade no acesso ao emprego, de salario e
de condigdes de trabalho. Incutindo ainda, os
Estado a tomarem as medidas necessdrias em
favor do sexo que esteja em desvantagem, para
que o equilibrio entre homens e mulheres seja
alcancado nas mais diversas dimensdes.

A proépria Estratégia de Lisboa 2010, também
conhecida como Agenda de Lisboa ou Processo
de Lisboa, no seu plano de desenvolvimento
estratégico da Unido Europeia, assinalou a
relevancia de existir uma participacdo
equilibrada de mulheres e homens na vida local,
como um dos principios fundamentais da
democracia e de justica.

Dentro do escopo dos principais e estratégicos
documentos de alcance internacional,
identificam-se as conclusdes tidas pelo Conselho
Europeu, em 07 de margo de 2011, quanto ao
Pacto Europeu para a lgualdade entre Homens e
Mulheres (2011-2020). O Conselho foi
perentério em afirmar a necessidade em se
reforgar “a governagdo através da integragdo da
perspetiva de género em todas as dreas
politicas, incluindo nas agées externas da UniGo
Europeia”.

Um outro instrumento que se apresentou como
unificador e um  forte  dinamizador,
corporizando a vontade do Concelho, foi a
“Estratégia da Comissdao Europeia para a
lgualdade entre homens e mulheres 2010 -
2015”, programa de trabalho da Comissdo no
dominio da Igualdade entre homens e mulheres,
tendo, igualmente, como objetivo, promover
progressos a nivel nacional, e de proporcionar
uma base para a cooperagdo com as outras
instituicdes europeias e com as partes
interessadas.

De entre todas as iniciativas mais recentes,
importa fazer destaque a Resolugcdo adotada
pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas em 25
de setembro de 2015, “Transformar o nosso
mundo: a agenda 2030 para o desenvolvimento
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sustentdvel”, que entrou em vigor em 1 de
janeiro de 2016 e a Comunicag¢do da Comissdo
intitulada como “Uma Unido da lgualdade:
Estratégia para lgualdade de Género 2020-
2025” de 05.03.2020

A Resolugdo da Assembleia Geral das Nacgdes
Unidas “Transformar o nosso mundo: a agenda
2030 para o desenvolvimento sustentavel”, vem
dar seguimento aos progressos que foram
alcancados com o 8 Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio emanados no
quadro da Declara¢do do Milénio aprovada pela
Assembleia Geral das Nagbes Unidas em
setembro de 2000 e que definiu a agenda para o
periodo 2000 a 2015.

Assim, a Resolucdo da Assembleia Geral das
Nagdes Unidas “Transformar o nosso mundo: a
agenda 2030 para o desenvolvimento
sustentdvel”, apesar de ter a sua base
fundacional nos 8 Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio, tem como
ambicdo ir mais além, assumindo o lema de que
ninguém deve ser deixado para tras.

Importa referir que esta Resolugdo, com
vigéncia até 2030, incorpora um conjunto de
objetivos de largo espectro, por comtemplar
multiplas dimensdes relacionados com o
desenvolvimento sustentdvel (social, econémica
e ambiental). Este plano estratégico de acdo
internacional, visa alcancar um mundo mais
justo, mais digno, mais inclusivo e sustentavel,
comtemplando metas muito ambiciosas e que
implicam a conjugacdo de esfor¢os de multiplos
atores, nomeadamente dos paises
desenvolvidos e em desenvolvimento, do setor
publico, do setor privado, do terceiro setor e da
sociedade civil.

Para esta finalidade, o plano é composto por
uma agenda composta por 17 objetivos de
desenvolvimento sustentavel (ODS), a serem
implementados em todos os paises, incluindo os
paises desenvolvidos. No ambito do escopo dos

17 objetivos do ODS, encontram-se definidas
169 metas para erradicar a pobreza e promover
a vida digna para todos, sem excegdo, dentro
dos limites do planeta.

No ambito do conjunto dos 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel estipulados pela
Assembleia Geral das Nagbes Unidas, a
lgualdade de Género assume particular
relevancia por ser um dos eixos estratégicos
fundamentais, incluindo diversas orientagdes
para a promocgdo da igualdade de género, a
saber:

e Acabar com todas as formas de
discriminagdo contra todas as mulheres e
meninas, em toda a parte;

e Eliminar todas as formas de violéncia
contra todas as mulheres e meninas nas
esferas publicas e privadas, incluindo o
trafico e exploragdo sexual e de outros
tipos;

e Eliminar todas as praticas nocivas, como os
casamentos prematuros, forcados e
envolvendo criangas, bem como as
mutilagOes genitais femininas;

e Reconhecer e valorizar o trabalho de
assisténcia e doméstico ndo remunerado,
por meio da disponibilizacdo de servigos
publicos, infraestrutura e politicas de
protecdo social, bem como a promogdo da
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responsabilidade partilhada dentrodo lar e
da familia, conforme o0s contextos
nacionais;

e Garantir a participagdo plena e efetiva das
mulheres e a igualdade de oportunidades
para a lideranca em todos os niveis de
tomada de decisdo na vida politica,
econdmica e publica;

e  Assegurar o acesso universal a saude
sexual e reprodutiva e os direitos
reprodutivos, em conformidade com o
Programa de Acdo da Conferéncia
Internacional sobre Populagdo e
Desenvolvimento e com a Plataforma de
Acdo de Pequim e os documentos
resultantes de suas conferéncias de
revisao;

e Realizar reformas para dar as mulheres
direitos iguais aos recursos econdémicos,
bem como o acesso a propriedade e
controle sobre a terra e outras formas de
propriedade, servicos financeiros, herancga
e os recursos naturais, de acordo com as
leis nacionais;

e Aumentar o uso de tecnologias de base,
em particular as tecnologias de informagao
e comunicagdo, para promover O
empoderamento das mulheres;

e Adotar e fortalecer politicas sdlidas e
legislacdo aplicavel para a promogdo da
igualdade de género e o empoderamento
de todas as mulheres e meninas, a todos os
niveis.

No contexto Europeu, a Comissdao na sua
comunicagdo ao Parlamento de 05.03.2020
apresenta a sua visdo estratégica para a
igualdade de género definindo-a como: “Uma
Unido da lgualdade: Estratégia para Igualdade
de Género 2020-2025”. A estratégia da
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Comissdo assume, como objetivo fundamental,
a construcao de uma Europa em que a igualdade
de género seja concretizada até 2025, em que a
violéncia de género, a discriminacgdo sexual e a
desigualdade estrutural entre mulheres e
homens sejam uma coisa do passado. Uma
Europa em que mulheres e homens, raparigas e
rapazes, em toda a sua diversidade, sejam iguais
e livres de seguir o caminho de vida que
escolheram, tenham as mesmas oportunidades
de realizarem o seu potencial e possam
participar na nossa sociedade europeia e dirigi-
la, em igualdade de circunstancias.

O plano de agdo da estratégia “Uma Unido da
lgualdade: Estratégia para Igualdade de Género
2020-2025” é adotada em novembro de 2020 e
visa promover uma abordagem transformadora
e intersectorial, integrando a dimensdo de
género em todas as politicas e a¢des. Procura
igualmente combater as causas estruturais da
desigualdade e da discriminagdo em razdo do
género, nomeadamente, envolvendo
ativamente os homens e os rapazes na luta
contra as normas e os estereotipos de género.

O presente plano de ac¢do, no ambito da sua
transversalidade inclusiva, procura abordar
todas as dimensdes intersectoriais de
discriminagdo, prestando especial atengdo, por
exemplo, as mulheres com deficiéncia, as
mulheres migrantes e a discriminagdo com base
na idade ou na orientagdo sexual.

Do plano de agdo “Uma Unido da lgualdade:
Estratégia para lIgualdade de Género 2020-
2025” consegue-se extrair 5 importantes pilares
de agdo:

1) Maior integragdo da perspetiva de género
em todas as politicas e todos os setores
externos, bem como, adotar uma
abordagem transformadora em matéria de
género, interseccional e baseada em
direitos, assumindo-se a igualdade de
género como prioridade transversal da
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2)

3)

4)

5)

acao externa da UE nos seus trabalhos de
programacdao, em que, 85% das novas
acoes externas deverdo contruir para esse
objetivo.

Em conjunto com os Estados-Membros da
UE, promover o compromisso estratégico
da UE a nivel multilateral, regional e
nacional, e intensificar, conjuntamente, a
implementacdo do plano em cada pais e
regido parceiros, em estreita cooperagao
com 0s governos parceiros, a sociedade
civil, o setor privado e outras partes
interessadas fundamentais.

Colocar a énfase nos dominios de
intervengao  principais:  assegurar a
protecdo contra todas as formas de
violéncia baseada no género; promover a
saude sexual e reprodutiva e direitos
conexos; reforcar os direitos econdmicos e
sociais e o empoderamento das mulheres
e raparigas; promover uma participagdo e
liderangca em condigdes de igualdade;
implementar a Agenda «Mulheres, Paz e
Seguranga», dando resposta aos desafios e
explorando as oportunidades oferecidas
pela transicdo ecoldgica e a transformacao
digital;

Dar o exemplo ao estabelecer, ao mais alto
nivel politico e de dire¢do da UE, uma
liderancga sensivel ao género e respeitadora
do equilibrio entre homens e mulheres.
Para tal, é necessario obter a adesdo dos
dirigentes, investir nos conhecimentos e
nos recursos e empreender agées comuns
com os Estados-Membros da EU;

Elaborar relatérios e comunicagdo sobre os
resultados, estabelecer um sistema de
acompanhamento quantitativo, qualitativo
e inclusivo, para aumentar a
responsabilizacdo publica, garantir a
transparéncia e o acesso a informagdo e
melhorar a sensibilizagdo para o impacto
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do trabalho da UE em todo o mundo”
(Comunicagdo conjunta ao Parlamento
Europeu e ao Conselho sobre o Il plano de
acdo da UE em matéria de igualdade do
género, Bruxelas, 25.11.2020).

Desde a sua fundagdo, que a Unido Europeia tem
partilhado com os seus Estados-Membro a visdo
comum de igualdade entre homens e mulheres
como elemento fundamental do
desenvolvimento econdmico e social. Ao longo
da sua histéria, e para além de todas as
iniciativas legislativas, a UE tem implementado,
ao longo do tempo, um conjunto de planos e
acbes com o propdsito de incentivar os
diferentes Estados-Membros a percorrerem um
caminho positivo, visando alcangar o principio
pleno da igualdade e de ndo discriminacgdo, nas
suas mais diferentes dimensdes.

Breve cronograma das iniciativas da UE no
ambito da Igualdade de Género e nao
Discriminagao ao longo do tempo:

ANO | INICIATIVA

1948 | Declaragdo dos Direitos Humanos
Conselho «a Europa: Convengdo para a

1953 | protecdo dos Direitos Humanos e das
Liberdades Fundamentais

1957 | Tratado de Roma
Convengdo das Nagdes Unidas sobre Direitos

1966 Civi o
ivis e Politicos
Conferéncia Mundial das NagGes Unidas para o

1975 Ano Internacional da Mulher, México

1979 | Convencdo das Nagdes Unidas sobre a
Eliminagdo de todas as formas de discriminagdo
contra as Mulheres

1980 | Conferéncia Mundial das NagSes Unidas para a
Década da Mulher, em Copenhaga

1985 | !l Conferéncia das Nagbes Unidas para a
Década da Mulher, em Nairobi

1993 | Declaragdo sobre a Eliminagdo da Violéncia
contra a Mulher

1995 | IV Conferencia Mundial das Nagdes Unidas
sobre as Mulheres, em Pequim

2000 | Convengdao das NagBes Unidas contra a
Criminalidade Organizada Transnacional e o
Protocolo Adicional Relativo a Prevencdo, a
Repressdo e a Punigdo do
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Trafico de Pessoas, em especial de Mulheres e
Criangas

2000

Carta dos Direitos Fundamentais da Unido
Europeia

2000

Declaragdo do Milénio das NagBes Unidas e
Objetivos de Desenvolvimento do Milénio

2010

Estratégia de Lisboa

2010

Plano Estratégico de Cooperagdo para a
Igualdade do Género e Empoderamento das
Mulheres, CPLP

1948

Declaragdo dos Direitos Humanos

2010

Decisdo do Conselho da Europa, que estabelece
que as politicas de conciliagdo profissional com
a familiar, juntamente com o acesso a
estruturas de acolhimento de criangas, a pregos
acessiveis e a inovagdo na forma como o
trabalho é organizado, devem visar aumentar
as taxas de emprego, nomeadamente entre os
jovens, os trabalhadores mais idosos e as
mulheres.

2010

Recomendagdo CM/Rec (2010) 5 do Comité de
Ministros do Conselho da Europa aos Estados-
Membros sobre medidas para o combate a
discriminagdo em

razdo da Orientagdo Sexual ou da Identidade de
Género.

2014

Plano de Acgdo para a Promogdo da Igualdade
e Equidade de Género 2014-2016 (CPLP)

2015

Resolugdo adotada pela Assembleia Geral das
Nagdes Unidas, intitulada “Transformar o
Mundo: a agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentdvel”

2016

Plano de Agdo para a Promogdo da Igualdade e
Equidade do Género 2016-2018 (CPLP)

2017

Convengdo do Conselho da Europa para a
Prevengdo e o Combate a violéncia contra as
Mulheres e a Violéncia Doméstica, Centro de
Convengao de Istambul

2017

Plano de Ag¢do para a Igualdade de Género e
Empoderamento das Mulheres 2017-2020,
(CPLP)

2018

Estratégia do Conselho da Europa para a
Igualdade entre Mulheres e Homens 2018-
2023

2020

Comunicagdo da Comissdo ao Parlamento
Europeu, ao Conselho, ao Comité Econémico e
Social Europeu e ao Comité das Regides: Uma
Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade
de Género 2020 - 2025
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Apesar todas as dindmicas implementadas de
ambito europeu, também, a nivel nacional, e do
ponto de vista legislativo e de iniciativas
nacionais, tém vindo a ser dados passos para
que sejam implementadas politicas publicas no
ambito da cidadania e da promogdo da
igualdade de género.

Desde logo, a prépria Constituicdo da Republica
Portuguesa de 1976 que, na sua versao original,
foi disruptiva e provocou uma alteracdo de,
paradigma em matéria de Igualdade de Género
e de Ndo Discriminagdo, quando ao inscreveu no
seu artigo 139, sob a epigrafe “Principio de
lgualdade”, que “Todos os cidaddos tém a
mesma dignidade social e sGo iguais perante a
lei”, no seu numero 1 e “Ninguém pode ser
privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado
de qualquer direito ou isento de qualquer dever
em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua,
territorio de origem, religido, convicgdes
politicas ou ideoldgicas, instru¢do, situag¢do
econdmica ou condigdo social” no seu nimero 2,
consagrando a igualdade entre homens e
mulheres como um principio inabaldvel.

Assim, o Artigo 132 da Constituicdo da Republica
Portuguesa induziu, de imediato, uma sequéncia
de eventos de transformacgdo do quadro juridico
nacional, com imediatas repercussdes na ordem
juridica infraconstitucional portuguesa.
Historicamente, faz ainda sentido fazer
referéncia a trés diplomas, publicados em 1974,
dois anos antes da publicacdo da Constituicdo da
Republica, que abriram o acesso das mulheres,
respetivamente, a todos os cargos da carreira
administrativa local (Decreto-Lei n? 492/74, de
27 de setembro), a carreira diplomatica
(Decreto-Lei n2 308/74, de 6 de julho) e a
magistratura (Decreto-Lei n? 251/74, de 12 de
junho) e, ainda, um outro importante diploma
legal que aboliu todas as restricGes baseadas no
sexo quanto a capacidade eleitoral dos cidad&os
(Decreto-Lei n2 621-A/74, de 15 de novembro).
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N3o obstante a Constituicdo da Republica
Portuguesa ter sido o agente de mudanga, o
certo é que, ao longo das ultimas décadas, o
enquadramento legislativo evoluiu no sentido
de ser estabelecido, no quadro juridico
portugués, um conjunto de normas visando
contribuir, por essa via, para uma maior
equidade entre homens e mulheres nas suas
diversas dimensdes, em que se destaca:

ANO | INICIATIVA

1976

Constituigdo da Republica Portuguesa

Decreto-Lei n2.496/77, de 25 de junho,
introduz alteragdes no Cddigo Civil de 1966,
impondo a plena igualdade de direitos e
deveres dos cénjuges

1978

Decreto-Lei n2.392/79, de 20 de setembro que
veio garantir as Mulheres a Igualdade com os
homens em oportunidades e tratamento no
Trabalho e no Emprego

1979

Aprovagdo do novo Cdédigo da Publicidade
(Decreto-Lei n2.330/90, de 23 de outubro)

1980

Resolugdo do Conselho de Ministros n2.32/94,
de 17 de maio, sobre a promogdo da igualdade
de oportunidades para as mulheres

1994

1997 | | Plano Global para a Igualdade de
Oportunidades (Resolugdo do Conselho de
Ministros n2 49/97, de 29 de margo)

Plano Nacional Contra a Violéncia Doméstica
(Resolugio do Conselho de Ministros n2.55/99,
de 15 de junho

1999

Lei n2.174/99, de 21 de setembro, que aprova
a lei do servico militar, ndo estabelecendo
quaisquer diferengas entre cidaddos do sexo
feminino e do sexo masculino

1999

Portaria n2.1212/2000, de 26 de dezembro —
Institui o regime de majoragdo dos apoios
financeiros para profissdes significativamente
marcadas por discriminagdo do género

2000

Lei n2.10/2001, de 21 de maio — Institui
relatério anual sobre a Igualdade de
Oportunidades entre homens e mulheres

2001

Il Plano Nacional para a Igualdade (Resolugdo
do Conselho de Ministros n2 184/2003, de 25
de novembro)

2003

Plano Nacional contra a Violéncia Doméstica
(Resolugdo do Conselho de Ministros
n2.88/2003, de 7 de julho)

2003

Lei Organica n2.3/2006, de 21 de agosto — Lei
da Paridade

2006

Lei Orgénica da Comissdo para a Cidadania e
lgualdade de Género

2007
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2007

11l Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania
e Género (2007-2010) (Resolugdo do Conselho
de Ministros n2.82/2017, de 22 de junho)

2007

11l Plano Nacional contra a Violéncia Doméstica
(Resolugdo do Conselho de Ministros
n2.83/2007, de 22 de junho)

2007

| Plano Nacional contra o Trafico de Seres
Humanos

2009

Lei n2.112/2009, de 16 de setembro -
Estabelece o regime juridico aplicivel a
prevencgdo da violéncia doméstica e a protegdo
e a assisténcia das suas vitimas

2010

Resolugdo do Conselho de Ministros
n2.39/2010, de 25 de maio — Aprova o quadro
de referéncia do Estatuto das/os
Conselheiros/os Locais para a Igualdade

2010

Resolugdo da Assembleia da Republica
n2.80/2010, de 30 de julho: Recomenda ao
Governo a tomada de medidas de combate as
discriminagdes entre mulheres e homens nas
competigOes desportivas

2010

II' Plano Nacional contra Trafico de Seres
Humanos (R.C.M. n2.94/2010, de 29 de
novembro).

2011

IV Plano Nacional para a Igualdade, Género,
Cidadania e N&do Discriminagdo (2011-2013)
(R.C.M. n2.5/2011, de 18 de janeiro)

2011

IV Plano Nacional contra a Violéncia Doméstica
2011-2013 (Resolugdo do Conselho de
Ministros n2.100/2010, de 17 de dezembro)

2012

Resolugdo do Conselho de Ministros
n2.19/2012, de 8 mar¢o, que determina a
adogdo de medidas de promogdo da igualdade
de género em cargos de administragdo e de
fiscalizagdo de empresas

2013

Lei n2.75/2013, de 12 de setembro - Regime
Juridico das Autarquias Locais (artigo 332, n2 1,
al. q)

2013

V Plano Nacional para a lgualdade, Género,
Cidadania e N&o-Discriminagdo 2014-2017
(R.C.M. n2.103/2013, de 31 de dezembro)

2013

V Plano Nacional de Prevengdo e Combate a
Violéncia Doméstica e de Género 2014-2017
(Resolugdo do Conselho de Ministros
n2.102/2013, de 31 de dezembro

2017

Lei n2.62/2017, de 1 de agosto, que estabelece
o regime de representagdo equilibrada entre
homens e mulheres nos drgdos de
administracdo e de fiscalizagdo das entidades
do sector publico empresarial e das empresas
cotadas em bolsa

2017

Resolugdo da Assembleia da Republica
n2.260/2017, de 30 de novembro, que
recomenda ao Governo a adogdo de medidas
que garantam o cumprimento efetivo dos
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horérios de trabalho e a conciliagdo do trabalho
com a vida familiar

IV Plano de Agdo de Prevengdo e o Combate ao
Trafico de Seres Humanos (Resolugdo do

2018 Conselho de Ministros n2.80/2018, de 19 de
junho)
Lei n2.6/2019, de 28 de margo, que estabelece
2019 o regime da representa¢do equilibrada entre

homens e mulheres no pessoal dirigente e nos
6rgdos da Administragdo Publica

A parte de toda a legislagdo que foi produzida,
ao longo das ultimas décadas, e dos impactos
positivos que, das mesmas, advieram, importa
salientar, com o devido destaque, trés iniciativas
que, a longo do tempo, foram determinantes
para impulsionar a sensibilizacdo e a
transformacdo comportamental da sociedade
portuguesa para os valores da igualdade e ndo
discriminacgdo:

e Os planos nacionais para a Igualdade
(1997-2002, 2003-2006, 2007-2010, 2011-
2013 e 2014-2018), aprovados por
Resolugcbes do Conselho de Ministros de
diferentes Governos Constitucionais. Estes
planos, pela sua constancia e presenga nos
diferentes programas governamentais,
tém sido o instrumento estrutural para
corporizar, no plano nacional, todo um
conjunto de a¢bes e medidas visando
impulsionar a consciencializagdo e a
transformacdo da sociedade para um
caminho de um pais mais igualitdrio em
que as ondas de discriminagcdo fossem
paulatinamente amenizadas

e A relevancia politica que o XIX Governo
Constitucional atribuiu as matérias da
Igualdade de Género e nao Discriminacado,
guando criou a Secretaria de Estado da
Igualdade. Este movimento possibilitou
atribuir uma importancia superior as
questdes da igualdade de género e ndo
discriminagdo, permitindo desencadear
um conjunto de iniciativas que
impulsionaram, nomeadamente, a
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concretizagdo dos Planos Municipais para a
Igualdade do Género, com linhas de
financiamento junto do préprio POISE.

E sobre a égide da Secretaria de Estado que
o XIX Governo Constitucional assumiu, no
ambito seu programa governativo, o
compromisso mais firme com a execucdao
das politicas publicas, no ambito da
cidadania e da promocao da igualdade de
género, através da execug¢do dos Planos
Nacionais para a Igualdade do Género.

Neste ambito, importa fazer referéncia ao
V Plano Nacional para a lgualdade de
Género, Cidadania e Ndo — Discriminacdo
2014-2017, o qual, teve o seu
enquadramento nos compromissos
assumidos por Portugal nas varias
instancias internacionais,
designadamente, no ambito da
Organizagdo das Nagdes Unidas, do
Conselho da Europa, da Unido Europeia e
da Comunidade dos Paises de Lingua
Portuguesa. Este Plano visou promover a
igualdade de género em todas as areas de
governagdo, assumindo como objetivo
geral, promover a igualdade entre
mulheres e homens e a ndo discriminagdo
em fungdo do sexo ou da orientagdo
sexual. Evidenciou ainda, uma forte
componente de transversalidade da
dimensdo da igualdade de género, na
atividade da administracdo central e local.

e Mais recentemente, em 2018, e numa
visdo estratégica prospetiva, surge a
Estratégia Nacional para a Igualdade e a
Ndo Discriminagdo denominada como
“Portugal +lgual”. Esta estratégia tem
como objetivo dar inicio a um novo ciclo de
planeamento, através de uma abordagem
mais estratégica e ampla. Assume-se, com
esta estratégia, um claro compromisso de
que todas as medidas e a¢des a adotar
tenham uma amplitude coletiva
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envolvendo todos os setores.
Perspetivando-se uma linha temporal
estratégica de atuagdo até 2030, é objetivo
que as medidas a implementar assentem
numa visdo comum de modo a terem um
efeito mais estruturante e sustentdvel no
futuro.

Apresentando-se a estratégia “Portugal +
lgual”, como o guido que comporta as
linhas estratégicas gerais em que vao
assentar todas as medidas e ac¢les a
desenvolver nos préximos anos, importa,
fazer referéncia, muito sintética, ao
mesmo.

Assim e atento ao momento temporal em
que decorre a elaboragdo do Plano
Municipal para a lgualdade de Género e
ndo Discriminacdo de Albergaria-a-Velha,
importa destacar as quatro grandes metas
de acdo global e estrutural que a estratégia
“Portugal + lgual” comporta até 2030, a
saber:

a) A integracdo das dimensdes do
combate a discriminagdo em razdo do
sexo e da promoc¢do da igualdade
entre mulheres e homens, e do
combate a discriminacdo em razdo da
orientagdo sexual; identidade e
expressao de género, e caracteristicas
sexuais na governanga a todos os
niveis e em todos os dominios;

b) Participacdo plena e igualitaria na
esfera publica e privada;

c¢) Desenvolvimento cientifico e
tecnoldgico igualitdrio, inclusivo e
orientado para o futuro;

d) Eliminacdo de todas as formas de
violéncia contra as  mulheres,
violéncia de género e Vvioléncia
doméstica, e da violéncia exercida
contra as pessoas LGBTI.
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Importa referir que, para cada um dos
planos de acdo, foram definidos objetivos
estratégicos e especificos visando alcancgar,
até 2030, os grandes designios plasmados
neste documento estratégico.

As autarquias, como grandes agentes de
mudanca do territério, devem observar
estratégia “Portugal + lgual” como o seu
guido fundamental para, dentro daquilo
que sdo as suas competéncias legais ou
delegadas, implementarem as suas
proprias medidas e ac¢des de forma
sinérgica e em conjunto com os diferentes
atores sociais, culturais, econdmicos, entre
outros, para incentivar e potenciar as
mudancas que ainda tém que ocorrer, seja
no espectro local ou seja no espetro
nacional, contribuindo, decisivamente,
para uma sociedade mais igualitaria e
justa.
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Ndo obstante todo o conjunto de iniciativas
legislativas, planos estratégicos, medidas e
acdes que foram implementadas, a nivel
nacional, nas ultimas décadas, constata-se, a
data, através do documento “ Igualdade de
Género em Portugal — Boletim estatistico 20218”
que as questSes da Igualdade de Género e ndo
Discriminacdo, na sociedade portuguesa, tém
ainda um longo caminho a ser percorrido,
visando alcancar o grande designo de uma
sociedade verdadeiramente igualitaria, nas suas
multiplas dimensdes.

Desde 1980, por ocasido da 22 Conferéncia
Mundial sobre as Mulheres, das Nac¢des Unidas,
a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género (CIG) deu inicio a publicacdo de um
boletim estatistico com o objetivo de identificar
e divulgar dados que possam refletir as
realidades das vidas de mulheres e homens. Este
boletim é o verdadeiro observatério sobre o
estado de arte da lIgualdade de Género em
Portugal, e que importa fazer destaque dos seus
principais indicadores, para ser possivel efetuar
um enquadramento que permita perceber o
contexto nacional.

Assim e segundo o boletim estatistico Igualdade
de Género em Portugal 2021, produzido pela
Comissdo para a Cidade e a Igualdade de Género
(CIG) a populagdo portuguesa, residente em
Portugal, continua a ser maioritariamente
composta por mulheres. Contudo, e apesar das
mulheres terem uma maior esperanca de vida,
possuem menos anos de vida saudavel do que
os homens. E também referenciado que a
segregacdo das escolhas educacionais tem
levado a segregacdo do mercado de trabalho,
sendo esta circunstancia mais penalizadora para
as mulheres.

Por outro lado, embora em Portugal a
participacdo das mulheres no mercado de
trabalho seja das mais elevadas no contexto da

8 |gualdade de Género em Portugal 2021 - Boletim Estatistico, CIG
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Unido Europeia, a taxa de desemprego e o
trabalho a tempo parcial continua a ser mais
penalizador para as mulheres, verificando-se
que, quase metade das mulheres que trabalham
a tempo parcial, o faz por ndo conseguir
encontrar um emprego a tempo inteiro e ndo
por opg¢do propria.

Uma outra circunstancia que se verifica neste
boletim, e que é transversal a toda a UE27, é
uma incidéncia da feminizacdo nas matérias
relativas as tarefas domésticas e de cuidado dos
seus descendentes e ascendentes, com
consequéncias na sua carreira profissional.

E evidente neste boletim, que as mulheres
continuam a ocupar posigdes com menor
remunerag¢do e estdo em minoria nos cargos de
poder e de tomada de posi¢cdo, apesar de se
verificar uma tendéncia de maior escolaridade
nas mulheres do que nos homens.

Persiste, ainda, na sociedade portuguesa, um
padrdo masculino de reduzida alocagdo de
tempo destinado ao trabalho doméstico e do
homem como executante secunddrio da
producdo doméstica. Neste dominio, constata-
se que as medidas de conciliagdo, por vezes, tém
o efeito perverso de reforcar o papel das
mulheres como cuidadoras. Esta circunstancia
dificulta o investimento das mulheres na sua
carreira profissional, o que explica o gender pay
gap que ainda persiste:

“as remuneragdes médias, tanto ao nivel da
remuneragéo base, como dos ganhos, sdo
sempre superiores nos homens em todos os
niveis de qualificagdo, em todos os niveis de
habilitagdo, para todos os graus de
antiguidade e em todos os grandes grupos
profissionais. De  destacar que estas
disparidades salariais entre mulheres e
homens, acumuladas ao longo da Vvida,
resultam numa disparidade ainda maior nas
pensbes, estando as mulheres idosas
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particularmente mais expostas ao risco de
pobreza do que os homens” °

Do ponto de vista da violéncia de género,
estamos ainda perante uma matéria que
continua a afetar a sociedade portuguesa e que
atinge, de forma desproporcional, as mulheres.
Continua a constatar-se que estes crimes sao
praticados, em muitas das vezes, em circulos
onde existe grau de parentesco entre as vitimas,
nomeadamente o da conjugalidade ou ex-
conjugalidade.

Relativamente as questdes LGBTI, observa-se
uma tendéncia crescente de casamentos entre
pessoas do mesmo sexo, em resultado da
publicacdo da Lei n2 9/2010 de 31 de maio, e
uma tendéncia também crescente nos
procedimentos de mudanc¢a da mengdo do sexo
no registo civil e consequente alteragdo do
nome proprio, em resultado da Lei n? 38/2018
de 7 de agosto.

Um importante aspeto que este boletim
introduz, é a analise de impacto da pandemia
COVID19. O contexto pandémico, do seu ponto
de vista de contagio teve maior impacto nas
mulheres, em virtude da maior exposi¢do ao
virus estar ligada aos setores de saude humana
e apoio social, onde as mulheres, em Portugal,
tém maior representac¢do. Contudo e apesar das
mulheres estarem mais expostas ao virus, o
maior nimero de mortes ocorreu junto dos
homens.

Do ponto de vista do desemprego, a pandemia
teve um efeito mais nefasto nas mulheres,
principalmente junto das mais jovens, em
resultado da diminui¢cdo do nimero de horas de
trabalho e pelo efeito do Lay-off.

Ainda sobre a dimensao do
emprego/desemprego, a esmagadora maioria

? in Igualdade de Género em Portugal 2021 — Boletim Estatistico
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das mulheres, com o propdsito de assegurarem
as tarefas de cuidado e outras responsabilidades
familiares e/ou pessoais, deixaram de procurar
ativamente trabalho.

Nas pdginas seguintes apresentam-se um
conjunto de dados que permitem ter a
percecdo, sobre o estado de arte, em Portugal,
da lgualdade de Género nas suas mais diversas
dimensdes.
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l. Populagdo e Sadde ‘

1. Dados Demograficos

No ano de 2021, a populacdo residente em
Portugal®® era de 10,3 milhdes repartidos da
seguinte forma:

Mulheres — 52,4%
Homens —47,65%

Apesar da populagdo portuguesa ser
maioritariamente composta por mulheres,
verifica-se que estdo a nascer mais rapazes do
que raparigas, sendo o indice de
masculinidade, a nascenga, superior a 100.
N3do obstante esta evidéncia, a partir dos 25
anos e na atual configuragdo da piramide
etdria portuguesa, as mulheres passam a ser
em numero superior aos homens, proporgdo
que vai crescendo a medida que a idade
avanga.

2. Agregados domésticos privados

monoparentais

Ao longo dos ultimos anos, tem-se verificado
uma tendéncia de aumento dos agregados
domésticos privados monoparentais,
mantendo-se igualmente a tendéncia de, na
grande maioria dos casos, o nucleo familiar
monoparental integrar uma mulher como
progenitora (84.7%).

3. Esperanca de vida e Fecundidade

Atualmente, a esperanca média de vida a
nascencga, como indicador global de saude,
tem evoluido de forma positiva tanto
para os homens como para as mulheres,

10 INE/Pordata
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embora, seja tendencialmente superior no
caso das mulheres, as quais, em média, vivem
cerca de 84 anos, enquanto os homens vivem,
em média, cerca de 78 anos. Ndo obstante as
mulheres esperarem viver, em média, quase
mais 6 anos do que os homens, os homens, aos
65 anos conseguem viver mais anos de vida
saudavel do que as mulheres.

A evolugdo do indice sintético de fecundidade,
passou de 3 criangas vivas nascidas por mulher
em idade fértil (dos 15 aos 49 anos de idade)
em 1970, para 1,4 criangas por mulher em
2020.

Constata-se, igualmente, um aumento da
idade da mulher ao nascimento do primeiro
filho, que passou de 24,4 anos (em 1970) para
30,7 anos (em 2020).
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Il. Educagdo, Formagao e Ciéncia ‘

1. Escolaridade

Observado o contexto atual, por cada 110
pessoas com o ensino superior completo,
cerca de 61 sdo mulheres, e cerca de 39 sdo
homens. Ndo obstante as mulheres terem
adquirido uma maior presenca no ensino
superior face aos homens, quando se observa
a populagdo sem nenhum nivel de
escolaridade, sdo as mulheres que tém uma
maior representatividade (cerca de 356 mil)
face aos homens (cerca de 121 mil). Contudo,
no que respeita ao 12 ciclo do Ensino Basico
completo, o nimero de mulheres (969,5 mil)
com este nivel de ensino ja é superior ao
numero de homens (802,8 mil). Cendério que se
inverte no 22 e 32 Ciclos do Ensino Basico,
onde as mulheres estdo ligeiramente menos
representadas.

Neste contexto, é de notar que o equilibrio
entre géneros é quase atingido no secundario
e pds-secundario.

Em sintese:

As mulheres estdo duplamente representadas
em maioria essencialmente em dois grupos:

No grupo que ndo apresenta nenhum nivel de
escolaridade completo, o que podera traduzir
a falta de escolarizagdo da populagdo feminina
mais idosa;

No grupo com ensino superior completo, que
representara a camada mais jovem da
populagdo feminina.

1 Fonte: DGCEE - Estatisticas da Educagdo 2019/20
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No que diz respeito a taxa de abando escolar,
importa fazer referéncia aos seguintes
aspetos:

a) Genericamente, a taxa de abandono
escolar precoce tem vindo a sofrer
uma reducdo progressiva.

b) Ao longo do tempo, a taxa de
abandono escolar precoce tem sido
mais evidente nos homens do que nas
mulheres, verificando-se, em 2020
que taxa nos homens foi de 12,6% e
nas mulheres de 5,1%.

c) Ndo obstante a taxa de abandono ser
mais evidente nos homens, o gap,
entre homens e mulheres tem vindo a
diminuir, em 2010 situava-se em
8,4p.p. e, em 2020, passou para
7,5p.p.

2. Pessoal Docente

Ao nivel da docéncia, as mulheres estdo mais
representadas na educagdo pré-escolar e em
todo o Ensino Basico (99,1%), enquanto que os
homens estdo mais representados na docéncia
do ensino superior (54%)**.

Importa ainda fazer referéncia que, na carreira
docente do ensino superior, as mulheres estdo
mais representadas nas categorias mais baixas
e os homens nas mais altas.
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3. Pessoal Nao Docente

No espectro do da educacdo pré-escolar,
ensinos bdsicos e secundario o pessoal ndo
docente é predominantemente feminino.
(87% do pessoal ndo docente sdo mulheres e
apenas 13% sdao homens)
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Il. Digitalizacao e Tecnologias de

Informacdo e Comunicagao

1. Educacdo nas areas STEM*?

As dreas STEM continuam a ter uma adesdo
muito superior do género masculino, em
relacdo ao género feminino. Em 2020, a
representacdao das mulheres diplomadas nas
areas STEM era de 36%, enquanto os homens
atingiam uma representacao de 64%.

N3o obstante este cenario a nivel nacional,
importa referir que o nimero de mulheres que
ingressam pelas dreas STEM em Portugal é
superior a média da UE27.

Apresenta-se como relevante sublinhar que,
dentro das dareas STEM, a representacgdo
feminina é inferior nas dreas das Engenharias,
Industrias  Transformadoras e Construcdo
(representagdo de 31,1%), no entanto, a sua
representatividade sobe para 46,8% nas areas
das Ciéncias, Matematica e Informatica®3.

2. Educagao nasTIC

Considerando-se que as TIC sdo uma dimensdo
imprescindivel em todos os setores da
economia atual, as mulheres continuam sub-
representadas neste dominio face a
representatividade atual dos homens. Importa
ressalvar que, em geral, as TIC, sdo um setor
com ainda pouca adesdo, seja de homens ou
de mulheres. Em 2020 o numero total de
diplomados foi de 6300. Deste universo,
20,1% eram mulheres e 79,9% eram homens*?

12 Classificagdo Internacional do tipo de Educagdo (ISCED) da Unesco, as areas
STEM sé&o constituidas pelas dreas das Ciéncias, Matematica e Informdtica e
area da Engenharia, Industrias Transformadoras e Construgdo

3. Recursos Humanos em Atividades de
I&D - Setor de Execugao

O numero de investigadores (cerca de 29 mil)
em atividades de investigacado e
desenvolvimento é superior ao numero de
investigadoras (cerca de 221 mil), sendo a taxa
de feminizacdo de 42,4%.

Verifica-se uma assimetria de género muito
clara ao nivel dos setores de execu¢do, com os
homens a estarem mais representados no
setor empresarial privado do que as mulheres.
Nesta dimensdo a taxa de feminizagdo é de
apenas 27,7% e o gap entre mulheres e
homens é de 44,6 p.p.. No sentido inverso, as
mulheres estdo mais representadas no setor
do Estado (57,6%)*, do que os homens.

4. Recursos Humanos em Atividades de
I&D — Dominio de Investigacao

Neste dominio da investigacdo, cabe as
mulheres a predominancia de
representatividade em quase todas as areas,
com excecdo das Ciéncias Exatas, onde
assumem uma representacdo de apenas
32,8% e nas Ciéncias da Engenharia e
Tecnologias, onde a taxa de feminizagao é de
apenas 27,7%.

Em concreto, a representatividade dos
homens é maior nas atividades de investigacao
e desenvolvimento da engenharia e da
tecnologia, enquanto as mulheres assumem
maior representacdo nas Ciéncias médicas e
de Saude.

3 Fonte: DGCEE/ — MCTES; PORDATA
14 Fonte: DGCEE — Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnoldgico Nacional 2019
(Dados Gobais)
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IV. Trabalho e Emprego ‘

1. Emprego

No ano de 2020, o numero de pessoas
empregadas em Portugal foi de 4,8 milhdes,
sendo que, 2,4 milhdes eram homens e 2,3
milhdes eram mulheres e em que, dois tergos
da populagdo empregada exerce a sua
atividade no setor dos servigos. E no setor dos
servicos onde se verifica uma taxa de
feminizagdo mais elevada (57,2%), pelo
contrario, é no setor terciario onde as
mulheres assumem menor representatividade
(15,5%).

Do ponto de vista da andlise quanto ao
exercicio de atividade a tempo parcial, é sobre
as mulheres que se verifica uma maior
preponderancia neste regime, em cada 10
trabalhadores/as a tempo parcial, 6 sdo
mulheres.

Sobre esta analise e comparativamente com as
suas pares da UE27, as mulheres portuguesas
trabalham menos a tempo parcial quando
comparadas com a média da UE27. A principal
razdo par esta realidade é o facto de as
mulheres ndo encontrarem um emprego a
tempo inteiro, e ndo por opgdo propria.

Do ponto de vista da antiguidade laboral, em
Portugal a taxa de emprego com 15 ou mais
anos é de 49,9% para as mulheres e de 58,8%
para os homens, o que se traduz num gap 8,9
p.p. entre ambos os géneros. Verifica-se ainda,
uma taxa de inatividade, com 15 ou mais anos,
superior nas mulheres do que nos homens, o
que se traduz num gap de 9,6p.p.entre
géneros. Estes diferenciais, podem somente
ser resultado de um maior numero de
mulheres reformadas, acrescido de uma maior
permanéncia das raparigas no sistema de
ensino e, ainda, refletir a circunstancia de,
tradicionalmente, a categoria de doméstica ter
uma maior predominancia de mulheres.
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No entanto, se atendermos aos referenciais
europeus, que balizam a analise da taxa de
emprego, com 15 ou mais anos, na faixa etdria
dos 20 aos 64 anos, o gap entre homens e
mulheres desce para os 5,9p.p. Por outro lado,
e dentro dos  objetivos inscritos na
Estratégia Europa2020 de fixar a meta de 75%
para a taxa de emprego no grupo etario de 20
a 64 anos, Portugal superou a meta
estabelecida no caso dos homens (77,8%),
mas, no caso das mulheres, a meta ainda ndo
foi alcangada (71,9%). Contudo, a participagdo
das mulheres portuguesas no mercado de
trabalho é das mais elevadas no contexto da
Unido Europeia, dado que é digno de relevo.

2. Remuneragoes

Ndo obstante ter sido publicada a Lei
n260/2018, de 21 de agosto, que aprovou
medidas de promoc¢do de igualdade
remuneratdria entre mulheres e homens por
trabalho igual, o certo é que, atualmente, as
mulheres continuam a auferir menos do que
os homens, verificando-se um gap de
remuneracdo de géneros entre os 149,20€ e os
223,10€ mensais. Constata-se ainda que,
quanto maior for a qualificagdo, maior o
gender gap existente entre elas e eles, em
prejuizo para as mulheres.

Do ponto de vista geral, os homens, em média,
auferem 1.069,20€ de remuneracdo base,
enquanto as mulheres auferem, em média,
920,00€, traduzindo-se num gap de cerca de
14%. Este diferencial torna-se  mais
substantivo com a antiguidade laboral. Para
uma antiguidade de 20 ou mais anos, as
mulheres, auferem, em média, menos 24,6%
dos que os homens.
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3. Desemprego

Os numeros de pessoas desempregadas, em
2020, foram de 350,9 mil, atingindo 170 mil
homens e 180 mil mulheres.

Em Portugal, verifica-se uma taxa de
desemprego que mais afeta os jovens e as
mulheres.

Um dado curioso, é a circunstancia de a taxa
de desemprego na faixa etdria entre os 55
anos e os 64 anos, afetar mais os homens
(6,6%) do que as mulheres (5,1%).

Por outro lado, as taxas de desemprego sdao
mais acentuadas entre as pessoas com apenas
0 ensino secunddrio e pds-secunddrio e o 32
ciclo de ensino basico, sendo as mulheres as
mais afetadas.

Somente no grupo de pessoas com o ensino
superior completo é que, em geral, as taxas de
desemprego afetam mais os homens (6,6%) do
que as mulheres (5,3%).
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V. Poder e Tomada de Decisao ‘

1. Nivel Politico

A publicagdo da Lei Organica n23/2006 de 21
de agosto veio assegurar a representacdo
minima de 33% de cada um dos sexos para os
6rgdos de soberania. Representacdo que subiu
para os 40% com a Lei Orgénica n21/2019 de
29 de margo. Com a forga destes dois diplomas
legais, as mulheres passaram a assumir uma
representacdo equilibrada em relagdo aos
homens, no espectro dos cargos de tomada de
decisdo politica e publica.

2. Administragao Publica

Por forga da Lei n226/2019, de 28 de margo,
passou a existir um regime visando a
representacdo equilibrada entre homens e
mulheres no pessoal dirigente e nos 6rgdos de
Administracdo  Publica, estabelecendo-se
como limiar minimo de representacdo, a
proporcdao de 40% de pessoas, de cada sexo,
nos cargos e 6rgdos que a lei refere.

Contudo, ao se proceder a andlise de
representacdo nos cargos de chefia na
Administracdo Publica Central, no ano de
2020, consta-se que os homens sdo
maioritdrios em todos os cargos de Diregdo
Superior de 12 e 22 grau (respetivamente
66,4% e 55%). No entanto, no que respeita aos
cargos de dirigentes de 22 grau, ja foi atingido
o limiar minimo de representacdo de 40%,
sucedendo o mesmo nos cargos de dirigentes
de 12 grau.

Na Administragdo Local, em 2020, as mulheres
estavam sub-representadas em todos os
cargos de dirigentes superiores, tanto de 19,

como de 22 grau, sendo a taxa de feminizagdo
apenas de 26,4% e 37,5% respetivamente.

3. Setor das Empresas Cotadas em Bolsa

Também para esta dimensdo, emanou para o
quadro juridico portugués a Lei 62/2017, de 01
de agosto, que veio estabelecer um regime da
representacdo equilibrada entre mulheres e
homens nos 6rgdos de administracdo e de
fiscalizacdo das entidades do setor publico
empresarial e das empresas cotadas em bolsa.

Em resultado da publicagdo deste instrumento
legal, tém-se verificado uma subida constante
da proporcio de mulheres nos Orgdos de
Administracdo (as mulheres representam ja
26%) e Fiscalizagdo (as mulheres representam
35%) das empresas cotadas em bolsa.

4. Setor das Empresarial do Estado

Tal como se verifica no setor das empresas
cotadas em bolsa, também no setor
Empresarial do Estado se verifica uma
tendéncia ascendente da representacdo das
mulheres nos o6rgdos de administracdo,
passando de 27% em 2017 para 38% em 2020.

5. Setor das Empresarial Local
O Setor Empresarial Local foi o setor que,

imediatamente a publicacdo da Lei 62/2017,
de 01 de agosto, registou a maior subida na
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representatividade das mulheres nos Orgdos
de Administracdo do Setor Empresarial Local
de 20% para 35%, contudo, durante o ano de
2019 arepresentatividade das mulheres, neste
setor, desceu para os 29%, representatividade
gue se manteve em 2020. Significa que, neste
setor, o limiar minimo de representatividade
ainda nao foi alcancado.
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VI. Conciliagdo entre a Vida

Profissional, Pessoal e Familiar

1. Licengas de Parentalidade

As licengas de parentalidade, em Portugal, tém
seguido uma trajetdria ascendente nos
ultimos anos, contatando-se uma crescente
sensibilidade, nesta matéria, por parte dos
homens. Se, em 2009, 8,6% dos homens
requereram o subsidio por licenga parental
facultativa de uso exclusivo do pai, em 2020,
foram ja 43,8% dos homens que requereram o
mesmo subsidio.

No entanto, em 2019, em cada 100 criangas
que nasceram, praticamente 94 mulheres
gozaram licenca de 120/150 dias e cerca de 39
homens partilharam essa licenca.

2. Dados relativos a Conciliagao

Dos resultados obtidos, através do inquérito
realizado pelo INE em 2019%°, constata-se que
as tarefas de cuidado continuam a recair
essencialmente sobre as mulheres. Os homens
tém ainda uma participagdo muito residual
qguanto a partilha das tarefas de cuidado

Por seu turno, um dado que ndo deixa de ser
curioso, quando questionados sobre a opcao
ideal para que as mdes e 0s pais possam
conciliar o trabalho com a vida familiar, em
todos os grupos etarios inquiridos, as
mulheres entendem, como opcdo ideal, caber
ao pai a faculdade de trabalhar a tempo inteiro
e as mulheres trabalharem fora de casa apenas
a temo parcial. Esta posicdao foi igualmente
reforcada pelos homens do inquérito
elaborado pelo INE.

5 Fonte: INE, Inquérito a Fecundidade 2019
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E, igualmente, salientado pelos inquiridos, as
virtuosidades de flexibilizar os hordrios de
trabalho para maes e pais com filhos
pequenos (52,9% Homens e 45,7% das
mulheres), como também, alargar os periodos
de licenga parental para maes e pais (33,7%
doas mulheres e 25,9% dos homens).
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VII. Violéncia de Género ‘

1. Violéncia Doméstica

A violéncia doméstica, continua a atingir, de
forma desproporcional, as mulheres. Em 2020,
75% das vitimas de violéncia doméstica, foram
mulheres, e a grande maioria dos denunciados
foram homens (81,4%). Acresce que, a
violéncia domeéstica contra cbnjuge ou
analogo, assumiu 85% de toda a violéncia
domeéstica.

No entanto, embora se verifique um aumento
gradual no numero de pessoas condenadas
pelo crime de violéncia doméstica contra
conjuge ou andlogo, o numero de
condenacgdes é ainda residual face ao nimero
de participagOes registadas pelas forgas de
seguranca. Neste contexto, em 2020, foram
registadas 27.763 ocorréncias e foram
condenadas 1.715 pessoas.

2. Crimes contra a Liberdade e a
Autodeterminagao

Do ponto de vista dos crimes que atenta a
Liberdade e a Autodeterminagdo, sdo os
crimes de abuso sexual de menores onde se
verificou, em 2020, maior preponderancia
(53%) e o crime de violagdo a ter um peso de
18% no espectro da totalidade de todos os
crimes. De referir que, 96,4% dos condenados
nesta tipologia de crime, foram homens.
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3. Mutilagao Genital Feminina

Segundo o Registo de Saude Eletrdnico, foram
identificadas, pelo SNS, no ano de 2019, 129
mulheres que foram sujeitas a Mutilacdo
Genital Feminina (MGF).

A maior predominancia de praticas de MGF em
Portugal, ocorre em pessoas com origem na
Guiné-Bissau (62%) e na Guiné-Conacri
(28,68%). Um aspeto importante a salientar é
a existéncia de registo de duas mulheres
vitimas de MGF, de origem portuguesa, cuja
pratica ter sido realizada fora de Portugal e
nenhuma durante a permanéncia da familia
em Portugal.



AIBER
GARIA

LH/\VE

MUNICIPIO

VI, LGBTI ‘

1. Casamentos entre Pessoas do Mesmo
Sexo

A publicacdo da Lei n29/2010, de 31 de maio,
veio permitir o casamento civil entre casais do
mesmo sexo, verificando-se, desde essa data a
uma tendéncia crescente do numero de
casamentos celebrados entre pessoas do
mesmo sexo. Somente em 2020, fruto
certamente da pandemia é que esta tendéncia
foi quebrada.

Ao longo do tempo, constata-se que o numero
de casamentos entre pessoas do sexo
masculino foi sempre superior ao casamento
entre pessoas do sexo feminino. Em 2020, dos
445 casamento celebrados entre pessoas do
mesmo sexo, 209 foram entre pessoas do sexo
feminino e 236 entre pessoas do sexo
masculino.

2. Procedimento de Mudan¢a da
Mengao do Sexo no Registo Civil

Com a introducgdo das iniciativas legislativas, a
Lei n27/2011 de 15 de margo e,
posteriormente, com a Lei n238/2018 de 7 de
agosto, passou a ser permitido, em Portugal,
as pessoas procederem ao registo de mudanca
de sexo e de nome préprio, bem como, passou
a consagrar, no quadro legislativo nacional, o
direito a autodeterminacdo da identidade e
expressdo de género e a protecdo das
caracteristicas de cada pessoa.

Ao longo de todo o periodo de vigéncia deste
guadro normativo, tem-se verificado uma
tendéncia  crescente  relativamente a
procedimentos de mudanga da meng¢do do
sexo no registo civil e da consequente
alteragdo de nome proprio.

31

Em 2020, registram-se 233 procedimentos de
mudanca do sexo no registo civil, sendo que 83
foi no sentido Homem->Mulher e, 150, no
sentido Mulher-> Homem
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A igualdade entre mulheres e homens é um
direito fundamental para todos e todas,
constituindo um valor capital para a democracia.
A fim de ser completamente conseguido, ndo é
suficiente que este direito esteja legalmente
reconhecido, sendo necessario o seu efetivo
exercicio em todos os aspetos da vida: politica,
econdmica, social e cultural, conforme expresso
na Carta Europeia para a lgualdade das
Mulheres e Homens na Vida Local.

Ndo obstante todo o conjunto de iniciativas
legislativas e de ag¢bGes que foram sendo
implementadas ao longo do tempo, do
reconhecimento formal e dos progressos
alcangados, a igualdade plena, nas suas mais
diversas dimensdes, entre homens e mulheres
ainda ndo é uma realidade. Hoje em dia, ainda
se verificam desigualdades salariais entre
homens e mulheres quando exercem as mesmas
fungdes laborais, ainda ndo se verifica uma
plena partilha das atividades domésticas e de
cuidado, com também permanecem as
desigualdades politicas, econdmicas e culturais.

Toda esta realidade, que comporta
desigualdades entre géneros, com penalizagdo
clara para as mulheres, resulta de construgGes
estereotipadas que, ao longo do tempo, foram
sedimentando em vdrios dominios, como a
educacgdo, a cultura, nos media, no mundo do
trabalho ou na prépria organizacio da
sociedade.

Torna-se assim evidente, a necessidade de
serem desenvolvidas medidas de intervencdo
visando desconstruir todos estes esteredtipos
para se alcangar uma sociedade mais justa.

Importa salientar que, Igualdade ndo é
igualitarismo.  Pretende-se sim, que todos,
independentemente do sexo bioldgico, do
género, da orientacdo sexual e da identidade de
género, tenham os mesmos acessos e direitos,

16 Comiss&o europeia, 2004, p. 11
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seja na saude, educacdo, trabalho e
rendimentos, seja na participacdo social e
politica ou nas liberdades, entre outros e que se
diferenciem nas identidades que foram
definidas por si e ndo por esteredtipos e tabus.

Dentro do espectro da Igualdade de Género, é
relevante enquadrar o conceito de “Género “, o
qgual se apresenta como sendo mais complexo
do que o conceito de sexo, que é unicamente
delimitado pelas caracteristicas bioldgicas com
que cada pessoa nasce. Assim o conceito de
“Género” é o resultado de uma construcdo
social, acerca do papel de cada um dos sexos na
sociedade, introduzindo aspetos histéricos,
psicoldgicos e culturais nesta construgdo.

Desta forma, os papéis atribuidos aos dois
géneros, sendo construidos ao longo do
processo de socializacdo, dependem fortemente
da “cultura, origem étnica, religido, educacao,
classe e ambiente geografico, econdmico e
politico em que vivemos. (...)

O género descreve assim o conjunto de
qualidades e de comportamentos que as
sociedades esperam dos homens e das mulheres
e forma a sua identidade social (...)*°
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O Concelho da Albergaria-a-Velha tem uma area
com 158,8 km? e, segundo os dados resultantes
do Censos 2021, comporta 24.842 habitantes,
dos quais, 12.771 sdo do sexo feminino (51,4%)
e 12.071 sdo do sexo masculino (48,6%).
Estamos perante um territério com uma
densidade populacional de 156 individuos por
Km?2.

Grdfico 1- Distribui¢éo da populagéo de Albergaria-a-Velha, por sexo
(em %)

No que se refere a evolugdo da populacdo
imigrante, em 2020, residiam em Albergaria-a-
Velha 549 individuos de nacionalidade ndo
portuguesa, representando 2% do total da
populagdo. Importa salientar o crescimento, em
15%, da populagdo imigrante a residir em
Albergaria-a-Velha entre 2019 e 2020

Relativamente ao Censos de 2011, o territério
viu diminuir, globalmente, os seus habitantes
em -1,6%. No computo geral, é nas mulheres
que se verifica o maior contributo para a
diminuicdo populacional (-1,9%), quando
comprado com os homens (-1,3%).

Grdfico 2 -Evolugdo do Numero de habitantes em Albergaria-a-Velha
(entre Censos 2011 e 2021)
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No que diz respeito a estrutura etaria do
municipio, a populagdo jovem (com menos de
15 anos) representa 23% do total da populagdo,
enquanto, a populagdo em idade ativa (dos 15
aos 64 anos) representa 54%.

Grdfico 3- Distribui¢do da populagdo for faixa etdria (em nimero)

Ndo obstante o envelhecimento populacional
ser uma tendéncia que se verifica no territério
nacional, em Albergaria-a-Velha também se
verifica semelhante tendéncia. Neste contexto,
o indice de envelhecimento de Albergaria-a-
Velha, em 2021, apontava para a existéncia de
177 seniores por cada 100 jovens com menos de
15 anos, o que é algo de enorme relevancia.
Importa ainda sublinhar, o aumento da
populagdo nos ultimos escalGes da piramide,
sendo que, em 2021, a populagdo com 65 e mais
anos em Albergaria-a-Velha representava 23%
do total da populagdo do municipio.

Do ponto de vista dos agregados, o territdrio de
Albergaria-a-Velha congregava, em 2021, 9.654
Agregados Domésticos Privados e 15 Agregados
Institucionais. Do ponto de vista evolutivo,
quando se procede a comparagdo com Os
Censos de 2011, o territério viu crescer a
tipologia de Agregados Doméstico Privado em
4,5% e a tipologia de Agregado Institucional em
25%.

N3do obstante este crescimento verificado em
uma década, e por observagdo pormenorizada
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da dimensdao dos Agregados Domésticos
Privados, verifica-se que, 51% dos agregados
familiares é composto por uma ou duas pessoas,
dimensdo que mais cresceu entre Censos. Em
sentido contrario, os agregados com 3 ou mais
pessoas teve um decréscimo no mesmo periodo.

Tabela 1- Evolugdo entre Censos da dimensdo dos
Agregados domésticos privados

2011 2021 |TxCres
1 pessoa 1561 1962 26%
2 pessoas 2844 3330 17%
3 pessoas 2481 2261 -9%
4 pessoas 1683 1568 -7%
5 ou mais 672 533 -21%
Educacao

A trajetdria evolutiva, quanto as habilitacdes
académicas da populagdo residente em
Albergaria-a-Velha é bastante positiva, visto
que, a taxa de populagdo sem qualquer grau de
ensino, entre Censos (2020-2011) teve uma
diminuicdo de 25% no homens e de 38% nas
mulheres e, pelo contrério, verifica-se um
aumento muito substantivo dos residentes com
0 ensino secunddrio e pds secundario (Homens
+73% ; Mulheres +68%), como também dos
residentes com o ensino superior (Homens
+48% ; Mulheres +46%)

Nenhum  12Ciclo  22Ciclo  32Ciclo

Secundério  Superior
e pos

Grdfico 4- Evolugdo entre Censos (2011 e 2020) do grau de ensino dos
cidaddos de Albergaria, por sexo, em %
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Significa isto que, em 2020, 33% da populagdo
residente  em  Albergaria-a-Velha  possui
habilitacdes de grau de ensino secundario ou
superior quando, em 2011, essa taxa era de
20%, um incremento positivo de 13% entre
Censos.

Emprego

Em dezembro de 2021 encontravam-se
registado no IEFP 490 desempregados, sendo
que, 293 eram mulheres e 197 eram homens.

Em 2020, no municipio de Albergaria-a-Velha,
estiveram, em média, por més, 646
desempregados inscritos nos centros de
emprego — menos 44% do que em 2009 (1.154)

Entre 2009 e 2019, o numero de empresas nao
financeiras aumentou em Albergaria-a-Velha
em cerca de 9,6% ( de 2.576 para 2.824).

Em 2019, no espectro dos trabalhadores por
conta de outrem do municipio de Albergaria-a-
Velha, os homens ganhavam em média, por
més, 1.229 euros e as mulheres 958 euros,
verificando-se uma disparidade salarial entre
homens e mulheres no municipio de Albergaria-
a-Velha de 271 euros, mais 55 euros do que em
2009 (pregos correntes)

Poder de Compra per capita

Ao longo da ultima década o indice de poder de
compra per capita tem vindo a subir em
Albergaria-a-Velha. Se, em 2009, este indicador
estava 27% abaixo da média nacional, em 2019,
ja se encontrava 14% abaixo da média nacional,
uma recuperagao em 13% do poder de compra
per capita, o que significa um incremento
significativo no bem-estar e qualidade de vida.
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7.1 METODOLOGIA ADOPTADA
PARA A ELABORACAO DO
DIAGNOSTICO

Toda a circunstancia de pandemia que envolveu
e esteve presente em todo o periodo de
construcdo do presente Plano Municipal para a
Igualdade e Ndo discriminagdo inviabilizou que
fossem implementadas um conjunto de outras
iniciativas mais extensivas e que permitissem o
envolvimento mais ativa de diversos atores e
stakeholders.

Assim, o diagndstico balizou a sua andlise,
sobretudo, em ferramentas de analise
documental, nomeadamente, o balango social, o
Diagnéstico Social do Concelho e da recolha de
informagdo junto de canais publicos e pela
promogado de um inquérito que foi langado para
junto do/as trabalhadores/as da autarquia.

Ndo obstante esta circunstancia pandémica e de
todas as limitagdes que dela resultaram, as
metodologias de recolha de informagdo e de
andlise foram suficientes para preparar um
plano que fosse consistente e coerente com o
estado de maturidade do municipio no ambito
da Igualdade de Género.

A andlise do balanco social de 2020 permitiu
caracterizar, de uma forma genérica, os recursos
humanos do Municipio, no ambito do género.
Porquanto instrumento de gestdo obrigatdrio
para todas as entidades publicas com mais de 50
pessoas, o balango reune informagdes que
permite obter uma perspetiva global sobre a
forma como uma autarquia se organiza em
matéria de recursos humanos, numa 6ética de
planeamento e gestdo.
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Por outro lado, o diagndstico que foi
enderecado aos/as trabalhadores/as, pela sua
abrangéncia temdtica, permitiu inferir o estado
de maturidade dos/as trabalhadores/as quanto
as matérias de Igualdade de Género e ndo
Discriminagdo, bem como, perceber sobre as
principais dificuldades e anseios, nesta matéria,
gue se vislumbram como necessarios colmatar
para estabelecer uma maior consciencializagdo
guanto as matérias da igualdade, mas também
guanto as condi¢Ges para promover a qualidade
de vida e conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal de todos os/as
colaboradores/as.

Em suma, a analise de diversos documentos
estratégicos, de ambito municipal, permitiu
observar os diferentes alinhamentos quanto a
igualdade de género e estabelecer um retrato
guanto ao estado de arte e a visdo do municipio,
sobre esta matéria.
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7.2.1 Orgdos Municipais de
Albergaria-a-Velha

Nos termos do artigo 62 da Lei n2 75/2013, de 12
de setembro, que aprovou o regime juridico das
autarquias locais, sdo érgaos representativos do

Municipio a Assembleia Municipal — drgao
deliberativo e a Camara Municipal — drgdo
executivo.

Dito isto, a composicdo dos érgdos municipais
pode influir nas politicas locais e, por via disso,
nos diferentes segmentos da sociedade. Torna-
se, pois, importante a participacdo politica
equilibrada dos sexos.

Ndo é despiciendo referir que o artigo 1092 da
CRP dispde que “A participagdo direta e ativa de
homens e mulheres na vida politica constitui
condicdo e instrumento fundamental de
consolidagéo do sistema democrdtico, devendo
a lei promover a igualdade no exercicio dos
direitos civicos e politicos e a ndo discriminagdo
em fungdo do sexo no acesso a cargos politicos”.

Para o atual mandato autdrquico, que
compreende o periodo 2021-2025, verificamos
gue o numero de eleitos do sexo feminino, para
o executivo municipal é inferior em uma
unidade relativamente aos eleitos do sexo
masculino. Ndo obstante esta circunstancia, é
neste 6rgdo que se verifica o maior equilibrio
entre homens e mulheres.

Cargo H M
Presidéncia 1 0
Vereadores 3 3
Total 4 3

Quadro 1- Executivo Municipal (2021-2025)

Ao nivel da Assembleia Municipal, sdo 8 as
mulheres que constituem este 6rgdo e que
comporta um total de 21 elementos.

Neste contexto a participacdo das mulheres é de
as 33%, enquanto que os homens tém uma
representacdo de 66% .

Tabela 2 — Composigdo da Assembleia Municipal, por sexo
(mandato 2021-2025)

Cargo H M
CDS-PP 8 5
PPD/PSD 5 2
PS 1 0
Total 14 7

Do ponto de vista das presidéncias, no espectro
das juntas de freguesia do territério de
Albergaria-a-Velha, somente uma mulher ocupa
a posicdo de presidente, num universo de 6
juntas de freguesia.

Tabela 3- Presidéncias de juntas de Freguesia por sexo
(mandato 2021-2025)

J.F. Ribeira de Fraguas

Presidéncias H M
J.F Albergaria e Valmaior 1 0
J.F. Alquerubim 1 0
J.F. Angeja 1 0
J.F. Branca 1 0

1 0

0 1

J.F. S. Jodo de Loure e Frossos
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7.2.2 Arealidade interna do
Municipio de Albergaria-a-Velha
de acordo com o Balanco Social

Em 31 de dezembro de 2020, a Camara
Municipal de Albergaria-a-Velha contava com
duzentos e quarenta trabalhadores,
correspondendo a uma taxa de feminizacdao de
61%.

Grdfico 5 - Distribuigdo do universo de trabalhadores/as por sexo (%)

Cerca de 92% dos trabalhadores/as enquadram-
se nas carreiras profissionais de Assistente
Operacional (51%), Assistente Técnico (23%) e
de Técnico Superior (18%).

Grdfico 6 - Trabalhadores/as da Cémara Municipal de Albergaria-a-
Velha, por cargo/carreira profissional, segundo o sexo, em
2020
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Com excecdo da carreira profissional de
Informatica, todas as outras tém uma
representacao feminina superior a dos homens.

Grdfico 7 - Taxa de feminizagdo e de masculinidade das carreiras
profissionais na Cdmara Municipal de Albergaria-a-Velha,
em 2020 (%)

Quanto a tipologia de contrato laboral, a quase
totalidade dos homens (85%) e a totalidade das
mulheres (82%) possui um Contrato de Trabalho
em Funcdes Publicas por tempo Indeterminado.

Ndo obstante, verifica-se que,
proporcionalmente, sdo os homens (10%) que
se encontram em superioridade numérica no
ambito dos Contratos em Fungdes Publicas a
Termo Resolutivo Certo, comparativamente
com as mulheres (8%) em igual circunstancia de
contrato laboral. O mesmo se verifica para
contratos em Comissdo de servigo/regime de
substituicdo (homens 5% e mulheres 4%). A
presente distribuicdo permite-nos inferir de
uma maior vulnerabilidade laboral junto dos
homens.
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Grdfico 8 - Distribuicdo dos/as Trabalhadores/as por tipologia de
contrato laboral, segundo o sexo, em 2020, (%)

Em 2020 a faixa etdria com maior
predominancia no espectro global de todos/as
trabalhadores/as do municipio é a faixa etéria
dos 40-44 anos. E neste intervalo de idade onde
se encontram 22% de todos/as trabalhadores/as
do municipio de Albergaria-a-Velha.

Ao observarmos a faixa etaria acima dos 50 anos
constata-se um equilibrio entre homens e
mulheres, ambos possuem uma representacao
de exatamente 53%. Por outro lado, se
atentarmos a faixa etaria abaixo dos 39 anos, as
mulheres possuem uma representagdo superior
a dos homens, 25% e 12%, respetivamente.
Significa isto que, a renovac¢do de quadros, ao
longo do tempo, tem estado a ocorrer no
sentido de maior predominancia de entrada de
mulheres em detrimento de novas entradas de
homens.

Grdfico 9- Distribui¢do dos/as trabalhadores/as por faixa
etdria e sexo (em numero)
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Quando se procede a distribuicdo dos/as
trabalhadores/as por carreira profissional e
faixa etdria, rapidamente se percebe que a
carreira de Assistente Operacional é aquela que
comporta todas as faixas etdrias e, onde, se
verifica a maior  predominancia de
trabalhadores/as com mais 50 anos (30%).

Tabela 4 - Contagem de trabalhadores/as por carreira
profissional e faixa etaria (em niimero)

45-4950-5455-59] 60-64 65-69] 70 ou mais

Dirigente Intermédio
Técnico Superior
Assistente Técnico
Assistente Operacionall
Informdtica

Grdfico 10 - Distribui¢do dos/as trabalhadores/as por
carreira profissional e faixa etdria (em%)

Ao se proceder a desagregacdo por sexo, e
efetuando a distribuicdo da carreira profissional
por faixa etaria, verifica-se que, no caso dos
homens, a carreira profissional de assistente
operacional é aquela que comporta
maioritariamente os trabalhadores com faixas
etdrias mais elevadas. Cerca de 43% dos homens
possuem mais de 50 anos e enquadram-se na
carreira de Assistente Operacional.

Por outro lado, as carreiras em que o universo
dos homens se apresenta com maior juventude
(menos de 39 anos) é a de Assistente
Operacional e de Assistente Técnico, ambas as
carreiras possuem um peso de representacgdo de
4% de todos os homens trabalhadores no
municipio de Albergaria-a-Velha. A carreira mais
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representativa na faixa etdria intermédia é a de
Técnico Superior.

Grdfico 11 - Distribui¢do de trabalhadores homens por
carreira profissional e faixa etdria (%)

Por seu turno, no que diz respeito as mulheres
inseridas na carreira de Assistente Operacional,
verifica-se que estamos perante uma carreira
que se distribui de uma forma mais equilibrada
por quase todas as faixas etdrias.

Contudo, no universo das mulheres a carreira de
Assistente Operacional é aquela que se
apresenta com maior percentagem de mulheres
acima dos 50 anos (22%). Uma representagdo
bastante inferior quando comparada com a dos
homens.

E igualmente a carreira de Assistente
Operacional que se apresenta com
trabalhadoras mais jovens (menos de 39 anos),
cerca de 12% seguida da carreira de Assistente
Técnico com 7% das mulheres.

Grdfico 12 - Distribui¢do de trabalhadoras mulheres por
carreira profissional e faixa etdria (%)
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Tabela 5- Distribuicdo dos/as trabalhadores/as segundo a
carreira profissional e idade, por sexo em 2020
(em numero)

[ Assistente Técnico
W m

Quanto ao tempo de trabalho, é na faixa dos 10
aos 142 anos de antiguidade que se concentra o
maior numero de trabalhadores/as (23%)
seguido in Ex équo pela faixa de até 5 anos de
antiguidade e pela faixa dos 15 aos 19 anos de
antiguidade. Ambas as faixas de antiguidade
com uma representacdio de 18% dos
trabalhadores/as.

E ainda na faixa dos 10 aos 14 anos de
antiguidade que se concentra a maior
percentagem de trabalhadores/as na carreira de
Assistente Operacional (14%), seguida da
carreira de Técnico Superior (7%).

Grdfico 13- Distribui¢éo dos trabalhadores/as por
carreira profissional e antiguidade (em %)

Quando se procede a analise da antiguidade
dos/as trabalhadores/as por sexo, verifica-se
que a maioria das mulheres (54%) possui um
grau de antiguidade no municipio de, até 14
anos, e que, 46% das mulheres tem uma
antiguidade superior a 14 anos. Comparando a
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antiguidade de, até 14 anos, constata-se que
somente 32% dos homens possui essa
antiguidade. Este dado vem reforcgar a ideia, ja
anteriormente transmitida, de estar a ocorrer
uma renovac¢do de quadros no municipio, com
vantagem para as mulheres e que se pode
observar através do quadro abaixo.

Ainda sobre o espectro da antiguidade laboral
dos homens, contata-se que, ao contrdrio do
verificado nas mulheres, a antiguidade com
maior predominancia nos homens situa-se
acima dos 24 anos, faixa em que se enquadram
58% dos homens trabalhadores no municipio de
Albergaria-a-Velha.

Grdfico 14 - Distribui¢do dos/as trabalhadores/as por
antiguidade laboral e género (em %)

No que respeita ao nivel de escolaridade,
verifica-se que, de um modo acentuado, as
mulheres sdo mais qualificadas em termos de
habilitagdes do que os homens. Ndo obstante o
grau de ensino de nivel de 122 ou equivalente
ser o predominante entre os/as
trabalhadores/as (63%), quando se desagrega,
este indicador por género, obtemos uma
realidade bastante dispar entre homens e
mulheres. Assim e em termos percentuais, 72%
das mulheres possuem habilitagGes iguais ou
superiores ao 92 ano de escolaridade, enquanto,
nos homens, essa é uma realidade de apenas
42%.
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No sentido inverso, sdo os homens que
apresentam o menor grau de habilitacées de
ensino, cerca de 58% apenas possui habilitagdes
abaixo do 122 ano de escolaridade, enquanto
essa realidade apenas se verifica em 28% das
mulheres.

Grdfico 15 - Distribuigdo dos trabalhadores/as pelo grau
de ensino e por género (em%)

No ano de 2020 foram registadas 962 horas de
trabalho extraordindrio no municipio de
Albergaria-a-Velha, em que 785 horas
ocorreram em trabalho extraordinario diurno e
177 horas em trabalho extraordinario noturno.

Maioritariamente, coube aos homens a
execucdo do trabalho extraordinario que foi
prestado pelos/as trabalhadores/as.

Do total do nimero de horas prestadas em
regime extraordinario, os homens consumiram
72% do total de horas e as mulheres 28%.

E no trabalho diurno que se observa um maior
numero horas de trabalho extraordinario, e em
que os homens sdo 0s que consomem quase a
sua totalidade, quando comparados com os
tempos consumidos pelas mulheres.

Mesmo no trabalho extraordinario noturno, que
ndao tendo a mesma dimensdo do diurno, a
propor¢gdo das horas consumidas, pelos
homens, é quase o dobro do trabalho prestado
pelas mulheres.



AIBER
GAAR[A
LHA'E

MUNICIPIO

Grdfico 16 - Horas de trabalho extraordindrio,
diurno/noturno, segundo o género (em %)

No ano de 2020, foram registados 5.6790 dias de
auséncia, tendo as mulheres sido responsdveis
por 3.744 dias de auséncia e os homens por
1.925 dias. A doenga é a justificacdo que
comporta o maior nimero de dias de auséncia
(4.127 dias) representando 72% do total das
auséncias.

E no universo das mulheres que a auséncia por
doenga tem maior peso (81%), quando
comparada com o universo dos homens (56%).
Ja o segundo motivo de auséncia prende-se com
motivos relacionados com acidentes em servico
ou doencga profissional, apresentado um peso de
12% sobre o total de dias de auséncia. No
entanto, e se os motivos por doenga tém um
maior peso nas mulheres, as auséncias devidas
acidentes ou doenca profissional adquirem um
maior relevo nos homens, representando 55%
da totalidade dos dias de auséncia no universo
dos homens, enquanto nas mulheres teve um
peso de 1%.
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Grdfico 17- Dias de auséncia ao trabalho, segundo o
motivo, por género, em 2020 (em nimero)
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7.2.3 Estratégias do Municipio de
Alberagaria-a-Velha no ambito
da lgualdade de Género

Nao existindo, em sede de Orcamento Municipal
para 2022, um capitulo préprio, para as matérias
da lgualdade de Género e ndo Discriminacdo,
consegue-se observar que, a estratégia para
2022, contempla um conjunto de medidas que,
disseminadas por diversos eixos estratégicos,
concorrem para o desiderato da Igualdade de
Género e para a promocao da qualidade de vida
dos municipes.

Neste ambito, da-se, desde logo, destaque a
continuidade dos projetos CLDS 42 Geracdo,
como instrumento de inclusdo e de ser um
importante elevador social. O reforgo da coesdo
social e institucional, o combate a pobreza, a
promocdo da saude e da educagdo, o
envelhecimento ativo, a estratégia de captagao
de investimento, entre outras, sdo matérias que
se podem observar no Orcamento para 2022 e
que promovem a equidade social e de
oportunidades.

E de relevar, os gabinetes de apoio & Vitima e ao
Emigrante, como importantes estruturas de
suporte, orientacdo e de protegdo a grupos
socialmente vulneraveis.

Importa sublinhar a visdo do municipio, no que
toca a promogédo da qualidade de vida dos seus
municipes, seja na dimensdo da politica fiscal
possibilitando as familias terem  maior
rendimento disponivel, como seja na dimensdo
da mobilidade, através do projeto ALBUS, o qual
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se apresenta como um forte contribuinte para
a promogdo de uma mobilidade de proximidade
e de apoio a populagdo mais vulnerdvel.

Ainda sobre este ambito importa referir o apoio
do municipio as IPSS’s do concelho, que muito
contribui para reforcar o trabalho abnegado
destas organizagdes no combate a pobreza e as
desigualdades.
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7.3.1 PERFIL SOCIO PROFISSIONAL
DOS PARTICIPANTES NO
DIAGNOSTICO INTERNO

Do total dos 240 trabalhadores/as, que o
Balango Social do Municipio de 2020 faz
referéncia, responderam ao inquérito 77
individuos, o que corresponde a uma taxa de
resposta de 32% do universo total dos/as
trabalhadores/as do Municipio de Albergaria-a-
Velha.

Do conjunto de respostas obtidas, as mulheres
foram as que registaram a participagdo mais
elevada (66%), quando comparadas com a
participa¢do dos homens (33%).

Importa referir que, atento as restrigdes
impostas pela pandemia, o canal de resposta ao
inquérito foi o formato online, sendo que,
naturalmente, a maioria dos participantes foram
aqueles que, no seu posto de trabalho,
possuiam acesso a um computador.

Grdfico 18 — Universo de participantes no inquérito
interno, por género (em %)

Do universo dos/as trabalhadores/as que
responderam ao inquérito, observa-se que, a
faixa etdria mais participativa encontra-se nos
espectros centrais, isto é, nos intervalos de 36-
45 anos e 46-55 anos. Por comparagao com o
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grafico de distribuicdo, por classe etaria, dos
efetivos registados no Balango Social de 2020,
constata-se uma correspondéncia e uma
proporcionalidade entre o nimero de efetivos
existentes e o numero de pessoas que
responderam ao inquérito. E ainda observada
uma predominancia da participagdo feminina
(66%), em relagdo a masculina (34%), e que esta
em correspondéncia com a proporcionalidade
de género que se verifica no numero de efetivos
do municipio.

56-66 anos

46-55 anos

3645 an0s | e —
——

25-35anos
0 5 10 15 20 25

u Homens ® Mulheres

Grdfico 19- Trabalhadores(as) que responderam ao
inquérito segundo a idade, por género

Do ponto de vista das habilitagGes literarias,
77% do universo que respondeu ao inquérito
possui o grau de licenciatura ou o 122 ano
completo. Importa referir que, dentro do
universo das mulheres inquiridas, 55% possui
habilitacdes ao nivel do ensino superior,

enquanto, no universo dos homens, a
percentagem é de 31%.
Um outro dado que é relevante, é a

circunstancia de se verificar que as habilitagGes
referentes de 12 e 29 ciclo se circunscrevem ao
sexo masculino. O menor grau de habilitacées
que se verifica junto das mulheres, que
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responderam ao inquérito, circunscreve-se ao
32 ciclo.

Grdfico 20 - Habilitagdes dos participantes no inquérito, por género
(em nimero)

No que se refere a origem funcional dos/as
trabalhadores/as que responderam  ao
inquérito, da-se relevo as 4 unidades funcionais
com maior preponderancia de respostas,
destacando-se a Divisdo de Cultura e Desporto
com um peso de 22% nas respostas, seguindo-se
a Divisdo de Planeamento, Gestdo Urbanistica e
Requalificagdo Urbana com um peso de 16%, a
Divisdo de Educacdo e Acdo Social e a Divisao
Administrativa assumem o mesmo peso nas
respostas de 13%.

Grdfico 21- DivisGo/Gabinete/Unidade funcional de origem do/as
trabalhadores/as que responderam ao inquérito, segundo
o0 género (em numero)
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Ainda sobre a andlise da distribuicao funcional
dos inquiridos, verifica-se, ainda que ténue, uma
maioria do género masculino nas divisGes de
Ambiente e Servicos Urbanos e na Divisdo de
Obras Municipais, Equipamentos e Vias, sendo
que, nas restantes divisdes cabe ao género
feminino sobrepor-se, em nimero de respostas
dadas, ao género masculino.

Neste inquérito tentou-se perceber o local de
residéncia dos inquiridos, com o propédsito de
ter alguma percecdo do tempo despendido nas
deslocacdes entre a habitacdo e o local de
trabalho e se existiria alguma diferenciacdo
significativa entre os géneros neste indicador.

Dos dados recolhidos, constata-se que 64% do
universo dos inquiridos reside e trabalha no
concelho de Albergaria-a-Velha, enquanto 36%
reside em concelho limitrofe a Albergaria-a-
Velha.

Grdfico 22 - Local de residéncia dos trabalhadores inquiridos (em %)

Acresce que, quando efetuada a comparacgdo
entre géneros, observa-se um equilibrio na
reparticdo de ambas as varidveis do indicador
em analise. Apesar de, no universo das mulheres
se verificar uma percentagem superior a dos
homens, no que toca a sua habitacdo localizar-
se fora do concelho de trabalho, esta
percentagem é de apenas 2% superior a dos
homens, o que se pode afirmar existir um
esforco quase igualitario, entre géneros, neste
dominio.
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Grdfico 23 -Local de residéncia dos trabalhadores(as), por género
(em %)

Ao nivel da carreira profissional, foram as
carreiras de Técnico/a Superior e de Assistente
Técnico que congregaram a maior participagao
de resposta ao inquérito. E nestas duas carreiras
profissionais que se concentraram 70% das
respostas fornecidas.

NZo Responde [
Técnico de Informatica %
Técnica/ o Superior e —
Secretariado gy
Fiscal Municipal W
Dirigente -
Coordenador Técnico fr—
st TEeNice | ——
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Grdfico 24 - Carreira profissional, por género (em niimero)

Quanto ao vinculo contratual, quase a
totalidade das mulheres e dos homens tem
contrato por tempo indeterminado (94% no
universo das mulheres e 96% no universo dos
homens, sendo que, apenas 4% dos homens e
2% das mulheres, que responderam ao
inquérito, tém um contrato por tempo
determinado.
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Grdfico 25- Vinculo Contratual, seqgundo género (distribui¢do pelo
numero de trabalhadores inquiridos)

Na dimensdo da antiguidade laboral, a maioria
das pessoas que reponderam ao inquérito (69%)
trabalha hd mais de 11 anos na Camara. De
salientar que, proporcionalmente, é entre as
mulheres que se verifica o menor nimero de
anos ao servico no municipio quando
comparado com o universo dos homens. Isto é,
34% das mulheres que reponderam ao inquérito
trabalha no municipio hd menos de 11 anos,
igual circunstancia que abrange apenas 20%
homens que responderam ao inquérito.

Grdfico 26- Tempo de servigo, por género (distribui¢do pelo nimero
de trabalhadores inquiridos)

Do ponto de vista da idade, 73% dos inquiridos
possuem idade superior a 40 anos e 23% com
idade inferior a 40 anos. E, no universo dos
homens que se verifica uma idade mais
avancada, constando-se que, 88% destes estdo
em idade acima dos 40 anos enquanto, no



AIBER
GAAR[A
LHA'E

MUNICIPIO

universo das mulheres, estamos perante uma
percentagem de 65% para a mesma faixa etaria.

Grdfico 27 - Distribui¢do por faixa etdria e género dos inquiridos (em
%)
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7.3.2 A ORGANIZACAO: GESTAO DA
ATIVIDADE PROFISSIONAL

Tomando apenas por referéncia, as pessoas que
responderam ao inquérito, a modalidade de
horario que abarca mais pessoas respondentes
é a de hordrio rigido a tempo inteiro. Cerca de
45% de todos/as os/as inquiridos/as pratica este
horario, seguindo-se a modalidade de horario
flexivel/isen¢do de horario praticado por 41%
dos/as respondentes.

Proporcionalmente, os homens, trabalham,
maioritariamente, de acordo com um horario
rigido a tempo inteiro (50% dos homens face a
43% das mulheres) e as mulheres trabalham de
acordo um horério flexivel/isencdo de horario
(45% das mulheres face a 34% dos homens). As
diferengas que se verificam nos regimes de
horario laboral estdo, em certa medida,
relacionadas com a natureza das funcgGes
exercidas por uns e por outros.

Grdfico 28-Modalidade de Trabalho, dos/as inquiridos/as segundo o
género, em numero

Dentro deste universo de respondentes tentou-
se determinar eventuais alteragdes ao horario
de trabalho que possam ter ocorrido, num
periodo anterior a 3 anos consecutivos, e
indagar sobre os impactos que essa alteracdo
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possa ter provocado no quotidiano dos
trabalhadores/as.

Considerando a situacdo pandémica que,
obrigatoriamente, condicionou e alterou todas
as rotinas estabelecidas, tomou-se em
consideragdo os trés anos anteriores ao inicio da
pandemia, isto é, os anos de 2019, 2018 e 2017.
Tomou-se esta opgdo de andlise por se
considerar que, analisar os anos de 2020 e 2021
seria introduzir uma anomalia, circunscrita no
tempo, que iria provoca uma falsa interpretagao
dos dados.

Assim, e em relagdo a uma alteragdo do horario
de trabalho, em janela temporal dos 3 anos
antes identificados, constata-se que, somente
42% do universo viu seu horario de trabalho
alterado, sendo que, dentro deste, a alteragdo
de horario foi uma realidade para 43% das
mulheres e para 73% dos homens que
responderam ao inquérito.

Grdfico 29- -Alteragdo do hordrio de trabalho nos 3 anos anteriores
ao ano de 2020, por género, (em%)

Quanto aos motivos assinalados para tal
alteracdo, as exigéncias funcionais foram o
motivo mais referido em todo o universo dos
respondentes. No entanto, verifica-se um maior
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peso desse motivo entre os homens (100%), do
que entre as mulheres (29%).

A alteracdo, por iniciativa prépria ou por
motivos de ordem pessoal, constitui-se como
fator assinalado somente por 10% das mulheres,
motivo que ndo foi evocado pelos homens que
responderam ao inquérito.

Grdfico 30- Motivos aduzidos para a alteragdo do hordrio de
trabalho, por género (em nimero)

Em termos do impacto, resultantes da alteracao
do hordrio de trabalho, 31% dos trabalhadores
que viram o seu horario de trabalho ser alterado
afirma que a alteracdo ndo assumiu qualquer
impacto, seja no dominio profissional, seja no
dominio  familiar. Contudo, 68% dos
trabalhadores afirma que a alteracdo de horario
de trabalho teve impacto no dominio
profissional e/ou familiar.

Grdfico 31- Impacto da alteragdo do hordrio de trabalho, segundo o
género, (%)

Quando questionado, todo o universo de
inquiridos/as, sobre a possibilidade de
escolherem o horario, verifica-se que 44% dos

inquiridos/as que responderam a pergunta,
encontra-se satisfeito com o atual horario de
trabalho, ndo pretendendo, portanto, qualquer
alteragdo. Proporcionalmente, a satisfacdo pelo
atual hordrio de trabalho é mais acentuada nas
mulheres (58%) do que nos homens (42%).

Do restante universo que optaria por alterar o
seu hordrio de trabalho atual, a opcdo
maioritaria recai sobre a modalidade de jornada
continua (66%), sendo mais relevante no
universo das mulheres que pretende alterar o
horario de trabalho (77%), do que nos homens
com igual pretensdo (54%).

Grafico 32- Preferéncia de horario de trabalho, segundo o género
(em %)

Quanto aos motivos elencados para a mudanca
do horario de trabalho, o argumento de
obterem mais tempo para a conciliagdo da vida
profissional com a vida familiar é o que colhe a
maior adesdo por parte dos/as inquiridos/as
(56%). Cerca de 60% das mulheres assume este
argumento como justificacdo para a alteracdo
do seu hordrio de trabalho, enquanto nos
homens é um argumento que se observa em
45% dos respondentes.

O apoio a outras pessoas em situacdo de
dependéncia é apontado por 3% das mulheres e
9% dos Homens. Ja o apoio a descendentes é
evocado por 20% das mulheres e 18% dos
homens.
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Grdfico 33- Motivos aduzidos para justificar a vontade de mudanga
do hordrio de trabalho, segundo o género (em %)

Cerca de 86% das pessoas que responderam ao
questionario costuma ficar a trabalhar para além
do horario de trabalho, enquanto 12% diz nunca
o fazer.

Importa salientar que, 80% dos trabalhadores
que dizem ficar para além do hordrio de trabalho
fazem-no sempre que é necessario, com maior
preponderancia para o universo das mulheres
(89%) face ao universo dos homens (64%)
Quanto a condigdo de ficar todos os dias para
além do horario de trabalho, 11% refere fazé-lo.
Relativamente a esta ultima condicdo, é dentro
do espectro do universo dos homens que se
verifica uma maior adesdo (23%), quando
comparado com o espectro do universo das
mulheres (5%).

Grdfico 34- Frequéncia que o/a funciondrio/a fica a trabalhar para
além do hordrio normal de trabalho, por género (em %)
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Como justificagdo avancada, pelos inquiridos,
para ficarem para além do hordrio de trabalho,
dois argumentos assumem igual peso nas
respostas (25%), ser a unica forma de dar
resposta as solicitacGes e, por solicitacbes do
servigo.

A justificacdo relativa as solicitagdes do servico
obtém maior preponderancia no universo das
mulheres (31%), enquanto, nos homens (27%), a
justificacdo que colhe maior adesdo é a de
permitir cumprir melhor com as
fungdes/tarefas, conforme o gréfico abaixo
apresenta.

Grdfico 35- Motivos que levam os/as trabalhadores/as a ficarem
para além do hordrio de trabalho, por género (em %)

Ficar a trabalhar para além do horario de
trabalho ndo tem qualquer impacto na vida de
46% dos/as inquiridos/as. O impacto decorrente
de ficar a trabalhar para além do horario de
trabalho para as mulheres é o de sobrecarregar
0 parceiro nas tarefas didrias de organizacdo
doméstica e, para os homens, é o serem
obrigados a recorrerem a outras
pessoas/servigos para tomar conta dos filhos
(27% e 18% respetivamente).
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Grdfico 36- Impactos resultantes de ficar a trabalhar para além do
hordrio de trbalho, por género (em %)

Do conjunto de trabalhadores que afirma ficar a
trabalhar para além do horario normal, esse
trabalho ndo corresponde, para a maioria das
mulheres (74%) e dos homens (73%) a trabalho
extraordinario (remunerado). Um elemento que
importa salientar é o elevado numero de
inquiridos/as que, apesar de terem afirmado
trabalhar para além do hordrio normal de
trabalho, ndo quiseram responder a esta
pergunta (50%).

Grdfico 37-Trabalhar para além do periodo normal de trabalho
corresponde a trabalho extraordindrio remunerado,
segundo género (em%)
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7.3.3 PERCECOES DOS INQUIRIDOS
QUANTO AOS PERCURSOS
PROFISSIONAIS

Nesta seccdo pretende-se analisar as percecdes
dos/as trabalhadores/as sobre os fatores que
podem ser geradores positivos ou condicionar o
desempenho profissional e, nessa medida, a
progressao na carreira.

De entre a diversidade de fatores, os
“problemas de saude” foram considerados, pela
maioria dos inquiridos (41%), como o fator mais

relevante que pode afetar a carreira
profissional, seguindo-se as questoes
relacionadas com as responsabilidades

familiares, que colhe adesdo de 11% dos
inquiridos. Este resultado ndo é alheio ao facto
do momento em que o inquérito foi realizado,
em plena pandemia resultante do COVID-19.

Se, as responsabilidades familiares, sdo o
segundo argumento apontado pelas mulheres
(12%) como fator que condiciona a progressao
das suas carreiras, para os homens o argumento
relativo a conflitos com colega de trabalho ou
chefia é tido como o segundo fator com maior

taxa de respostas (13%).

Os fatores de maternidade ou paternidade,
sendo considerados por alguns inquiridos/as
(8%), no computo geral, ndo assumem
expressao significativa naquilo que sdo os
fatores elencados e que possam afetar a
progressao de carreira profissional.
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Grdfico 38-Percegdes sobre situagbes que podem prejudicar a
carreira profissional, segundo o género (em %)

Em contraponto, 15% dos/as inquiridos/as
apontam o aumento salarial como fator que é
capaz de contribuir para melhorar a situacdo
profissional, seguindo-se a necessidade de
empenho a organizagdo (13%) e a confianga da
chefia no/a trabalhador/a (12%).

Grdfico 39-Percegdes sobre os fatores que podem conduzir a uma
melhoria da situagdo profissional, universo dos inquiridos
(em%)

Quando desagregados os dados por género, o
aumento salarial é o fator principal e comum
entre homens e mulheres. No entanto, para os
homens o mérito profissional (12% dos homens)
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é apontado como o segundo fator que mais
contribui para melhorar a situagdo profissional,
enquanto as mulheres (16%) apontam como
segundo fator o empenho/dedicacdo a
organizagao.

Grdfico 40 - Percegdes sobre os fatores que podem conduzir a uma
melhoria da situagéo profissional, por género (em%)

Da analise, importa ainda destacar ao fator da
Formacdo Profissional e das HabilitagGes
Académicas, pela circunstancia de aparentar
existir uma percecdo clara entre a importancia
da formacgdo profissional em detrimento das
habilitagdes académicas adquiridas através do
ensino regular. De entre a totalidade dos/as
inquiridos/as, a necessidade de maior formacdo
profissional é o fator que se posiciona em
terceiro lugar das escolhas, reunindo a adesao
de 11% dos/as inquiridos/as, e o fator de
maiores habilitacdes académicas é tido como

importante para, somente, 2% dos/as
inquiridos/as.
0] aumento salarial (15%), o

empenho/dedica¢do a organizagdo (13%) e a
confianga da chefia no/a trabalhador/a ( 12%),
sdo os trés fatores que os/as inquiridos/as mais
consideram como importantes visando a
melhoria da situagao profissional.

Do ponto de vista da perce¢do, quanto ao
desempenho das fungbGes, uma parte
significativa do/as trabalhadores/as (87%)
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considera que, se a sua fungdo fosse
desempenhada por uma pessoa do sexo oposto
sé-lo-ia feito de igual forma. Porém, os homens
sdo ligeiramente mais criticos na avaliacdo que
fazem, ja que 11% julgam que se as suas fungdes
fossem desempenhadas por mulheres o seriam
de forma pior ou muito pior, a mesma opinido é
partilhada por 8% das mulheres, que
consideram que se as suas fungdes fossem
desempenhadas por homens, seriam
concretizadas de forma pior ou muito pior.

Grdfico 41- Avaliagdo das fungbes caso fossem desempenhadas pelo
sexo oposto, por género (em %)

Em complemento a andlise anterior, e que
refuta a coeréncia das opinides do universo em
andlise, 92% dos/as inquiridos/as consideram
profissbes soé para homens e
profissdes sé para mulheres no municipio de
Albergaria-a-Velha. Verificando-se
consisténcia e maturidade quanto a igualdade
de género dos inquiridos, no que toca ao
exercicio de profissdes na organizacao.

nao existir

uma

N. responde '
sim F

0% 20% 40% 60% 80%

® Homens ™ Mulheres

Grdfico 42- Percegées dos inquiridos sobre Profissées de homens VS
Profissdes de mulheres, segundo o género (em %)
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.3.4 PERCECOES DOS INQUIRIDOS
QUANTO AO AMBIENTE DE
TRABALHO NO MUNICIPIO DE
ALBERGARIA-A-VELHA

De todo o universo de respondentes, 62% dos
trabalhadores avaliam o clima de trabalho na
Camara Municipal de Albergaria-a-Velha como
bom ou muito bom. As mulheres avaliam o clima
de forma mais positiva do que os homens (69%
e 50% respetivamente). No sentido oposto, 8%
dos homens e 2% das mulheres avalia o clima de
trabalho como mau ou muito mau.

Grdfico 43- Classificagéo do clima de trabalho, por género (em %)
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7.3.5 CONCILIAGAO DA VIDA
PROFISSIONAL E FAMILIAR

A familia, a maternidade e a paternidade sdo
componentes muito importantes e impactantes
no ambito das responsabilidades diarias dos
homens e das mulheres. N3o obstante, no
panorama geral, estar a existir um movimento
cada vez mais crescente, de partilha de
responsabilidades entre géneros nestas
matérias, o certo é que estamos perante um
movimento com uma dindmica ainda muito
incipiente. Persiste ainda nos dias de hoje, um
pendor com impacto diferenciado nas mulheres
e homens. Essa diferenga reside tanto ao nivel
das expetativas como das praticas e
comportamentos.

Do ponto de vista do universo inquirido, verifica-
se que, 50% tem descendentes a cargo. Este
valor é proporcionalmente um pouco mais
elevado entre os homens (60%) do que entre as
mulheres (50%).

Grdfico 44- Trabalhadores(as) com descendentes a cargo, segundo
género (em %)
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A estrutura familiar dos/as inquiridos/as é,
maioritariamente, constituida por um ou dois
filhos, verificando-se uma proporcionalidade
igualitaria de 25% entre os/as inquiridos/as com
umdescendente e entreos/as inquiridos/as
com dois descendentes. Somente uma
percentagem muito residual (2%) afirma que na
sua estrutura familiar é constituida por mais de
dois descendentes.

Grdfico 45 - N de descendentes por trabalhador, em %

Em complemento das estruturas escolares
formais, é dentro da estrutura familiar que os/as
inquiridos/as mais recorrem para dar suporte
aos periodos extraescolares dos seus filhos.
Verifica-se que, 35% dos/as inquiridos/as afirma
que os seu(s) descendente(s) ficam em casa
sozinhos ou acompanhados pelo(s) irméao(s)
durante o periodo extraescolar, enquanto 28%
recorre ao apoio dos avds. Deste universo, 33%
recorre a centros de explicagdo, ATL ‘s ou
Atividades Extracurriculares para ocupar os
periodos extraescolares dos seus descendentes.
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Grdfico 46-Suportes formais e/ou informais onde os descentes dos
trabalhadores/as ocupam os periodos extraescolares (em %)

Uma outra varidvel que importa observar é a
existéncia no familiar de pessoas
dependentes a cargo. Condicdo esta que, a
existir, acarreta um conjunto de
responsabilidades adicionais e é gerador de
desgaste fisico e emocional dos cuidadores. No
dmbito do universo dos/as inquiridos/as
identifica-se que, 10% tém a seu cargo pessoas
adultas dependentes e, destes, 1% afirma ter
duas ou mais pessoas adultas dependentes a seu
cargo.

seio

Grdfico 47 - Trabalhadores/as com pessoas adultas dependentes a
cargo, em %

Do universo de inquiridos, com pessoas adultas
a seu cargo, 29% recorre a uma institui¢do social
ou a terceiras pessoas para garantir o
acompanhamento didrio da pessoa adulta a
cargo, durante o periodo laboral. Cerca de 14%

refere  outros recursos ou condigdes,
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nomeadamente, cuidado diario ser efetuado de
forma alternada entre os conjuges.

Grdfico 48 - Quem cuida do(s) dependente(s) adulto(s) a cargo no
periodo laboral, em %

Do ponto de vista daquilo que é a programacao
do dia-a-dia, importa perceber a sobrecarga de
tarefas que antecedem e sucedem a jornada de
trabalho de cada um dos/as inquiridos/as. Neste
ambito, 55% dos/as inquiridos/as afirma realizar
multiplas tarefas antes do inicio da jornada de
trabalho, enquanto, somente 3% afirma ndo
realizar qualquer tarefa. Neste universo, é as
mulheres a quem cabe a maior responsabilidade
das tarefas que antecedem a jornada de
trabalho, 92% das mulheres afirma realizar uma
ou mais tarefas nesse periodo,
comparativamente com 65% dos homens.

E no género masculino que se verifica a maior
percentagem de individuos que afirmam ndo
realizar qualquer tarefa antes da jornada de
trabalho (31%), enquanto nas mulheres esta
percentagem situa-se nos 6%.
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Grdfico 49 -Numero de tarefas que os Trabalhadores/as realizam antes de
iniciar a jornada de trabalho, seqgundo o género (em %)

Quanto as tarefas que trabalhadores e
trabalhadoras realizam antes de chegar ao
trabalho, o “Preparar refeicdes” e o “Cuidar da
casa” sdo as mais frequentes de entre os/as
inquiridos/as, 31% e 21% respetivamente. Ja a
tarefa de “levar as criancas a escola”, é a terceira
tarefa mais frequente, realizada por 17% dos/as
inquiridos/as. Da andlise dos dados recolhidos,
verifica-se ainda a existéncia de uma tendéncia
concomitante aos papéis de género mais
tradicionais, relativamente  aos papeis
assumidos entre homens e mulheres. Desde
logo, ao observarmos a tarefa mais frequente e
exercida pelos/as inquiridos/as — “Preparar as
Refeicdes” —a mesma, é realizada por 31% das
mulheres e 21% dos homens. Numa outra
perspetiva, a tarefa — “Cuidar da Casa” é
realizada por 31% das mulheres e 10% dos
homens. Um dado que se apresenta como
interessante é o facto de competir,
maioritariamente, aos homens (homens 19%;
mulheres 6%) a tarefa de “Cuidar dos filhos/as,
neto(s) ou outras criangas”, no entanto, a tarefa
de “Levar as Criangas a Escola” volta a ser
assumida maioritariamente pelas mulheres
(homens 12%; mulheres 19%). Assim, entre
os/as inquiridos/as, as tarefas domésticas
parecem ainda persistir como trabalho mais
feminizado.
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Grdfico 50-Tipologia de tarefas mais frequentes que os trabalhadores/as
realizam antes de iniciar a jornada de trabalho, segundo o género
(em %)

Grdfico 51- Tipologia de tarefas mais frequentes que os trabalhadores/as, que
dizem efetuar apenas uma tarefa, realizam antes de iniciar a
jornada de trabalho, por género (em %)

Na dimensdao do pds jornada de trabalho,
somente 4% de todos os inquiridos assumiram
que ndo realizam qualquer tarefa, sendo, no
universo dos homens que se verifica uma maior
preponderancia de resposta (12%), enquanto,
todo o género feminino inquirido, assume
realizar pelo menos uma tarefa no periodo pds
jornada de trabalho.

E sobre o género feminino que recaem o maior
numero de tarefas no periodo dos pds jornada
de trabalho. Do total de inquiridos/as, 45% das
mulheres refere efetuar 3 ou mais tarefas neste
periodo, em contraponto de 13% dos homens
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gue assumem executar o mesmo numero de
tarefas.

Grdfico 52 -Numero de tarefas que os Trabalhadores/as realizam no periodo
pos jornada de trabalho, segundo o género (em %)

No periodo pds jornada de trabalho também se
verifica que as tarefas de “Cuidar da Casa” e de
“Preparar o Jantar” s3o as que os/as
inquiridos/as mais identificam como sendo
frequentes, 28% e 27%, respetivamente. Tal
como observado anteriormente, as tarefas
domésticas  voltam a  assumir  maior
preponderancia junto das mulheres, é disso
exemplo a tarefa de “Cuidar da Casa” que é
assumida por 30% das mulheres e 23% dos
homens e a tarefa de “Preparar o Jantar” que é
assumida por 32% das mulheres e 16% dos
homens.

Ao observarmos a tarefa “Cuidar da Casa,” nos
dois periodos distintos do dia, no antes e pds
jornada de trabalho, verifica-se que os homens
aumentam a sua participacdo nesta tarefa no
periodo pds jornada de trabalho em quase 20%,
quando comparada com o periodo de pré
jornada de trabalho. Por outro lado, no periodo
pés jornada de trabalho, os homens diminuem a
sua participagdo na preparagao da refeigdo,
quando comparado com o periodo anterior ao
inicio da jornada de trabalho. Estes dois fatores
podem indiciar, para o periodo pds jornada de
trabalho, uma maior divisdo das tarefas entre
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géneros em concreto na tarefa de “Preparar o
Jantar” e na tarefa de “Cuidar da Casa”.

Um outro especto que é merecedor de
referéncia é a questdo de quem acompanha os
descendentes no trajeto casa-escola-casa. Se,
no periodo antes da jornada de trabalho
compete, maioritariamente, as mulheres a
tarefa de “Levar os descendentes a escola”, no
periodo pods jornada de trabalho, ja cabe,
maioritariamente, aos homens a tarefa de ir
buscar os descendentes a escola. Verifica-se
assim, uma alternancia de responsabilidades
nesta tarefa concreta, o que permite inferir a
existéncia de uma partilha de responsabilidades
desta tarefa entre géneros. Neste periodo de
pos jornada de trabalho, 16% dos homens
assumem esta tarefa de ir buscar os
descendentes a escola, enquanto, no escopo do
universo das mulheres, esta tarefa é assumida
por 9%, verificando-se uma quebra de quase
10% face ao periodo do antes da jornada de
trabalho.

Um dado que se apresentaigualmente relevante
é ade que, fora do escopo das tarefas doméstica
a “atividade fisica” é aquela que colhe maior
adesdo dos inquiridos (14%). Ja o apoio ao
estudo dos descendentes é praticado por 10%
dos inquiridos, sendo no universo dos homens
que se verifica uma maior preponderancia desta
tarefa (15%) quando comparado com o universo
das mulheres (9%).

Grdfico 53-Tipologia de tarefas mais frequentes que os trabalhadores/as
realizam apds a jornada de trabalho, por género (em %)
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Do ponto de vista daquela que é a informacgao
transmitida pelos inquiridos, quanto a partilha
de tarefas no seu quotidiano, 86%, da totalidade
do universo afirma que “existe uma partilha
equitativa das tarefas” ou que “existe auxilio de
parte das tarefas didria”, 33% e 53%
respetivamente. Somente 11% da totalidade
dos inquiridos afirma que assumem, sozinhos, a
totalidade das tarefas, sem a colaboragao do seu
companheiro(a) ou conjuge.

Grdfico 54- Divisdo de tarefas, por género (em%)

No entanto e quando se procede a
segmentacdo, por género, das respostas dadas
pelos inquiridos, observa-se um dado que é
contraditério no que diz respeito a perce¢do da
divisdo equativa das tarefas. Constata-se que,
55% dos homens considera existir uma divisdao
equativa das tarefas, enquanto 21% das
mulheres é da mesma opinido. Ora, observando-
se os indicadores anteriores, que apontam para
uma feminiza¢do das tarefas, principalmente de
dominio doméstico, a informagdo prestada
pelos homens quanto a este vetor ndo é
coerente com os dados anteriores. Pode isto
significar uma percec¢do exacerbada dos homens
quanto ao seu contributo nas tarefas familiares,
cuja dimensdo necessita ser trabalhada no
dominio da sensibilizagdo. Situagdo contraria é
a opinido quanto ao “auxilio, em parte, das
tarefas”, em que 64% das mulheres e 32% dos
homens considera suceder. Este dado reforca a
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percecdo exacerbada dos homens e que foi
identificada anteriormente.

Atento a que, o dia-a-dia dos/as inquiridos/as &,
essencialmente, dividido em dois grandes
momentos, o periodo laboral e o periodo fora do
horario de trabalho, em que, o primeiro, para
além de consumir uma grande parte do dia
assume-se, do ponto de vista do horario,
maioritariamente, estanque, importa perceber,
do ponto de vista dos/as inquiridos/as, se o
horario de trabalho praticado consegue
compatibilizar com a vida familiar.

A maioria dos inquiridos/as (53%) assume, que o
horario de trabalho nem sempre se adequa com
a vida familiar, por outro lado, 40% dos
inquiridos/as afirma existir uma adequabilidade
do horério de trabalho com a vida familiar, e um
universo muito residual (4%), é que assume a
nado adequabilidade do horario de trabalho com
a vida familiar.

Grdfico 55-Adequabilidade do hordrio de trabalho com a vida familiar,
totalidade dos inquiridos e por género (em %)

Um dos vetores importantes com que as
organizagGes podem contribuir para melhorar a
compatibilizacdo da vida laboral com a vida
familiar é o grau de beneficios que as
organizaces de forma direta, ou através de
servigos sociais, colocam ao dispor dos seus
trabalhadores.

Neste dominio, 55% da totalidade dos/as
inquiridos/as desconhece a existéncia de
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quaisquer beneficios que o municipio de
Albergaria-a-Velha, de forma direta ou indireta
coloca ao dispor dos trabalhadores, 33% dos/as
inquiridos/as responde mesmo ndo existirem
beneficios e, somente 14% dos/as inquiridos/as
afirma que a entidade atribui beneficios aos
seus trabalhadores/as e suas familias de forma
direta ou através dos servigos sociais.

Grdfico 56- Grau de conhecimento dos(as) trabalhadores(as) sobre os beneficios
da entidade, totalidade dos inquiridos (em %)

Face ao elevado grau de desconhecimento dos
inquiridos importa que o municipio de
Albergaria-a-Velha estabeleca
comunicagdo interna eficaz, dando nota dos
beneficios que coloca ao dispor dos
colaboradores/as, caso se aplique.

uma

De entre as percecdes dos/as inquiridos/as,
sobre as medidas de apoio que os
trabalhadores/as gostariam de ver
implementadas para melhor conciliagdo da vida
profissional com a vida familiar, a componente
de hordrio de trabalho é a que colhe maior
adesdo por parte dos/as inquiridos/as (25%),
que pretendem a aplicagdo de flexibilidade de
hordrio de trabalho (13%) e a aplicagdo da
jornada continua (12%). Fora do escopo das
medidas relacionadas com o exercicio da
atividade profissional, propriamente dita, a
necessidade de apoios financeiros ligados a
saude e extensivos a familia sdo apontados por
10% dos/as inquiridos/as, por outro lado, cerca
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de 9% dos/as inquiridos/as apontam a
necessidade de existirem protocolos com
servigos de apoio para filhos(as).

Grdfico 57- Medidas de apoio que os/as trabalhadores/as gostariam de ver
implementadas para melhor conciliagéo da vida profissional com a
vida familiar, totalidade dos inquiridos (em %)

Relativamente a percecao dos/as
trabalhadores/as quanto a possibilidade de a
organizagdo permitir trabalho a tempo parcial,
com vista a conciliagdo da vida profissional,
familiar e pessoal, 70% dos/as inquiridos/as
desconhece essa possibilidade, contra 9% que
afirma existir essa possibilidade. Ja, 21% dos/as
inquiridos/as afirma conhecer essa
possibilidade. Ora, e dentro do escopo que sdo
as regras instituidas na administracdo publica,
conciliando com a as regras assumidas por
competéncias e determinagdes proprias do
municipio, importava, mais uma vez, clarificar e
comunicar junto dos trabalhadores/as, quais as
possibilidades permitidas pelo municipio,
visando a conciliagdo da vida profissional,
familiar e pessoal, caso existam.
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Grdfico 58 — Perceg¢éo dos/as trabalhadores/as quanto & possibilidade de a
entidade permitir trabalho a tempo parcial com vista a conciliagéo
da vida profissional, familiar e pessoal, totalidade dos inquiridos
(em %)

Numa outra dimensdo, questionou-se os/as
inquiridos/as quanto a sensibilidade da
organizacdo em conciliar os turnos rotativos
com a vida familiar e pessoal dos/as
trabalhadores/as. Do resultado apurado, 74%
dos inquiridos diz desconhecer se, na marcagao
de turnos rotativos ou outros similares, sdo
consideradas as necessidades de conciliacdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal
dos/as trabalhadores/as. Contudo, 13% dos/as
inquiridos/as afirma que essa sensibilidade é
tida, as vezes (5%), ou sempre (8%). Destes
resultados importa clarificar que, somente 5%
dos/as inquiridos/as que responderam ao
presente inquérito, estdo ao abrigo de trabalhos
por turno e que, destes, 25%, considera existir
tal sensibilidade. Tal como em questdes
anteriores verifica-se um desconhecimento,
muito acentuado, dos/as trabalhadores/as
quanto as praticas em sede de Recursos
Humanos do municipio que, possuindo medidas
e praticas virtuosas, visando a conciliacdo da
vida profissional, com a vida familiar e pessoal,
as mesmas, ndo sdo do conhecimento geral e
que importava promover.
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Grdfico 59- Perce¢bes dos/as trabalhadores/as quanto & sensibilidade da
organizagdo em conciliar os turnos rotativos e a vida familiar e
pessoal dos/as trabalhadores/as, totalidade dos inquiridos (em %)

No ambito da dimensdo familiar, importava
conhecer o grau de concordancia dos/as
trabalhadores/as quanto a sua organiza¢do
familiar lhes permitir dispor de iguais condi¢des
de carreira. A maioria dos/as inquiridos/as (53%)
concorda que, a sua organizacdo familiar, Ihes
permite dispor de iguais condi¢cdes de carreira,
somente 9% da totalidade dos/as inquiridos/as
assume a posi¢cdo de discordancia (8%) ou de
discordancia completa (1%) neste dominio.

Grdfico 60- Posicdo dos/as trabalhadores/as quanto a organizagdo familiar lhes
permitir dispor de iguais condi¢des de carreira, totalidade dos
inquiridos (em %)

Ainda sobre esta questdo, procedendo a
segmentacdo das respostas por género, verifica-
se que é no seio do universo das mulheres que
se obtém a maior percentagem de
concordancias plenas (12%), quando comparado
com o universo dos homens (4%). E de ressalvar
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que 27% das mulheres inquiridas ndo concorda
nem discorda em contraponto com 31% dos
homens com a mesma opinido. Somente 10%
das mulheres assume que a organizac¢do familiar
nao lhes permite dispor de iguais condicdes de
carreira, sendo igual posicdo assumida por 8%
dos homens.

Grdfico 61 - Posi¢do dos/as trabalhadores/as quanto a organizagdo familiar
Ihes permitir dispor de iguais condi¢des de carreira, por género (em
%)

Ndo obstante todos os vetores externos e de
contexto que podem condicionar a conciliacdo
da vida familiar e profissional, importava
questionar inquiridos quanto, a eles proprios,
terem a facilidade em conciliar as suas vidas
profissionais e familiares.

Neste contexto, a maioria dos/as inquiridos/as
concorda em ter essa facilidade de conciliacdao
(58%), 5% afirma mesmo  concordar
completamente com essa facilidade de
conciliagdo, 18% discorda e somente 4%
discorda completamente. Do total dos/as
inquiridos/as, surgem 17% que nem concordam
nem discordam.
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Grdfico 62-Posi¢do dos/as trabalhadores/as quanto & sua facilidade em
conciliar a vida familiar e profissional, totalidade dos inquiridos (em
%)

Ao se fazer uma analise das respostas
segmentadas por género, constata-se que é no
seio das mulheres que se encontram os maiores
niveis de concordancia quanto a facilidade em
conciliar a vida familiar e profissional (59%),
guando comparado com o universo dos homens
(50%). Nesta mesma anadlise, é no seio do
universo dos homens que reside o maior nivel de
discordancia (31%), dos quais, 19% discordam
quanto terem facilidade em conciliar a vida
familiar e profissional e, 12%, discordam
completamente. O grau de discordancia no seio
do universo das mulheres é de 18%, ndo
existindo, neste universo uma qualquer
discordancia total.

Grdfico 63 -Posi¢do dos/as trabalhadores/as quanto & sua facilidade em
conciliar a vida familiar e profissional, por género, (em %)
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7.3.6 A PERCECOES DOS INQUIRIDOS
QUANTO A POLITICAS DE
IGUALDADE ENTRE HOMENS E
MULHERES

No ambito deste diagndstico interno, importou
considerar as percecdes dominantes sobre
politicas de igualdade entre mulheres e homens,
por forma a aferir o grau de maturidade dos/as
inquiridos/as quanto a esta matéria, bem como
a sua perce¢do quanto as politicas
desenvolvidas pelo municipio de Albergaria-a-
Velha neste contexto.

Iniciando com a pergunta basilar, sobre o que
seria, para cada um/a dos/as inquiridos/as, a
lgualdade de Género, 94% do universo
respondeu como sendo a igualdade de
oportunidades entre mulheres e homens.
Somente 6% do universo respondeu ndo saber,
ou ndo respondeu, ou ainda apresentou uma
resposta que ndo se coaduna com o principio
geral da Igualdade de Género.

Grdfico 64 - Percegdo dos inquiridos quanto d i
dos inquiridos (em %)

Idade do género, tc
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Do ponto de vista geral, pode-se depreender
que a grande maioria dos inquiridos possuem as
bases necessdrias de compreensdo quanto a
Igualdade do Género. Acresce ainda que, 88% do
universo considera como muito importante ou
importante a Igualdade do Género, contra 12%
que ndo respondem ou atribuem pouca
importancia a tematica.

Grdfico 65- Importdncia para os inquiridos a temdtica da Igualdade de Género,
totalidade dos inquiridos (em %)

Como seria expectavel quando se efetua uma
segmentacgdo por género, é no seio do universo
das mulheres que é atribuido um grau de maior
importancia ao tema da Igualdade do Género,
ndo obstante se verificar que é um tema
importante no seio do universo dos homens.
Contudo, é no universo dos homens que se
verifica uma percentagem de 12% que ndo
atribui qualquer relevo ao tema e que importa
efetuar um trabalho de sensibilizagao.
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Grdfico 66 - Importdncia para os inquiridos a temdtica da Igualdade de Género,
por género (em %)

Relativamente ao grau de conhecimento do
universo quanto a promoc¢do da Igualdade de
Género nos documentos oficiais do municipio,
como sejam relatérios, Plano de Atividades ou
regulamentos, 73% do afirma
desconhecer a incorporagdo desse vetor em
sede desses documentos, 22% afirma conhecer
e, somente 3% afirma que essa promogdo, em
sede de documentos oficiais, ndo existe.

universo

Grdfico 67- Grau de conhecimento dos(as) inquiridos(as) quanto @ promogéo do
valor da Igualdade do Género nos Relatdrios, Planos de Atividade,
regulamentos da autarquia, dos/as inquiridos/as por género (em %)

Um outro eixo que se apresenta de elevada
importancia, é entender qual a percecdo do
universo quanto aos critérios de nomeacgado para
cargos de chefia ou drgdo de decisdo, em
concreto, se é tido em conta o principio da
igualdade de género. Neste dominio 64% do
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universo desconhece a aplicagdo desse principio
aquando da nomeacado para cargos de chefia ou
orgdos de decisdo, 34% afirma que é tida em
conta o principio da igualdade de género e
somente 3% afirma que ndo é tido em
consideragao.

Grdfico 68- Percegdo do(as) inquiridos(as) sobre se é tido em conta o principio
daigualdade do género na nomeagéo para cargo de chefia ou érgéo
de decisdo, totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Ndo obstante, uma parte significativa do
universo afirmar desconhecer se é tido em conta
o principio da igualdade de género aquando na
nomeacdo pra cargo de chefia ou 6rgdao de
decisdo, quando lhes é perguntado se o
municipio empreende ag¢Bes que possam
contribuir para que homens e mulheres se
possam candidatar, em condi¢Ges de igualdade,
a fungdes de dirigente, nenhum dos inquiridos
responde, perentoriamente, de forma negativa.
Neste universo, 40% responde afirmativamente,
estando em linha, com a questdo anterior,
contudo, 60% diz desconhecer as ag¢des levadas
a cabo pelo municipio. Tal como nas respostas
anteriores verifica-se uma dimensdo de
desconhecimento, muito acentuada, dos/as
trabalhadores/as, sobre as medidas e agdes
empreendidas pelo municipio, visando a
promocdo da lIgualdade de Género e que
importa corrigir.
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Grdfico 69- Percegdio do(as) inquiridos(as) quanto as agbes que a organizagéo
leva cabo visando contribuir para que mulheres e homens se possam
candidatar, em condig¢des de igualdade, a fun¢bes de dirigente,
totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

A avaliacdo do grau de satisfacdo dos/as
trabalhadores/as no seu local de trabalho,
reveste-se como um instrumento de elevada
importancia para que as organizagdes possam
adotar as medidas mais assertivas visando
elevar os graus de satisfacdo e, nessa medida,
aumentar um conjunto de indices de eficiéncia e
de motivacdo dos/as trabalhadores/as. Nesta
medida, e do ponto de vista daquilo que sdo as
acbes do municipio de Albergaria-a-Velha,
visando avaliar o grau de satisfacdo dos
trabalhadores/as no seu local de trabalho, 47%
dos inquiridos afirma desconhecer tais agdes,
19% afirma existirem e 34% dos inquiridos
afirma ndo existirem. A perce¢do dos/as
trabalhadores/as quanto as a¢des desenvolvidas
pelo municipio de Albergaria-a-Velha é ainda
muito reduzida. Esta circunstancia, aponta para
a necessidade de serem adotarem acgdes
complementares que, envolvendo os/as
trabalhadores/as, ou os seus representantes,
permita uma disseminacgdo correta e escorreita
da informagdo, e seja um incentivador para a
propria participacdo dos/as trabalhadores/as
na construcdo de um ecossistema de trabalho
que implemente acGes de melhoria adequadas,
ao longo do tempo.

Grdfico 70- Perceg¢Bes dos trabalhadores quanto a realizagéo de avaliagées pela
organizagdo visando avaliar a satisfacdo do(s) Trabalhador(es) no
seu local de trabalho, totalidade dos/as inquiridos/as por género
(em %)

Naquilo que sdo regras escritas, emanadas pelo
municipio de Albergaria-a-Velha, que permitem
garantir o respeito pela dignidade de mulheres e
homens no local de trabalho, o universo de
respondentes, tal como tem vindo a ser uma
constante nas respostas dadas ao longo de todo
o inquérito, verificamos existir uma larga
maioria do universo (75%) que ndo sabe ou
prefere ndo responder. Deste universo, 17%
afirma conhecer as regras e 6% afirma que ndo
existem quaisquer regras escritas que garantam
o respeito pela dignidade de mulheres e homens
no local de trabalho.

Grdfico 71 — Percecdes dos(as) trabalhadores quanto a existéncia, na
organizagdo, de regras escritas que garantam o respeito pela
dignidade de mulheres e homens no local de trabalho, totalidade
dos/as inquiridos/as por género (em %)

A formagdo, como uma das componentes
fundamentais para a capacitagdo dos/as
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trabalhadores/as na obtencdo de melhores
competéncias, tem sido um veiculo importante
para a sensibilizacdo dos/as trabalhadores/as no
ambito da lIgualdade de Género. Podendo a
formacgdo no ambito da Igualdade de Género ser
especifica, ou introduzida, como mddulo, em
outros planos de formagdo, o certo é que, a
temdtica da lgualdade de Género tem vindo a
ter sucessivamente mais importancia e relevo
no dominio da formacgdo. Neste sentido e no que
toca a formacgdo proporcionada pelo municipio
de Albergaria-a-Velha, a grande maioria do
universo (75%) ndo consegue percecionar
guanto a integracdo de algum moddulo com a
tematica da Igualdade de Género nas formagdes
ministradas. Contudo, 14% do universo tem essa
percecdo e, 10% afirma mesmo ndo existir na
formagdo  ministrada, qualquer mddulo
relacionado com a Igualdade de Género.

Grdfico 72- Percegdo dos trabalhadores(as) sobre a integragdo de algum
médulo relacionado com a temdtica da Igualdade de Género, nas
formagdes ministradas na organizagdo, totalidade dos/as
inquiridos/as por género (em %)

N3do obstante, 58% do universo considera como
importante e necessario que  sejam
desenvolvidas a¢des de formagdo no ambito da
lgualdade de género, apesar de uma parte
significativa dos/as inquiridos/as (42%) néao
considerar como importante ou necessdria a
formacdo em lgualdade de Género (23%), ou,
nem sequer, emitir qualquer opinido sobre a
matéria (18%).
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Grdfico 73- Percegdo dos trabalhadores/as quanto a necessidade de serem
desenvolvidas agdes de formagdo no dmbito da Igualdade de
Género, totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Neste caso em concreto, para se entender qual
dos géneros atribui maior importancia a
necessidade de existirem formag¢des no ambito
da lgualdade de Género, procedeu-se a
segmentacdo das respostas por género dos
inquiridos. E, no seio do universo das mulheres,
gue se verifica a opinido mais favoravel, quanto
a necessidade e importancia de existir
formagdes no ambito da lgualdade de Género
(61%). Neste mesmo universo, constata-se que
40% das mulheres inquiridas ndo considera
importante ou  necessaria  (22%), ou,
simplesmente, ndo emite qualquer opinido
(18%). Do ponto de vista do universo masculino,
encontramos uma maioria de opinido quanto a
necessidade e importancia de existir formacao
no ambito da lIgualdade de Género (54%),
contudo, 46% dos homens inquiridos também
ndo considera a formagdo como importante ou
necessaria (27%) ou, entdo, ndo emite qualquer
opinido (19%).
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Grdfico 74 -Percegéo dos trabalhadores/as quanto a necessidade de serem
desenvolvidas agdes de formagdo no dmbito da Igualdade de
Género, por género (em %)

Ainda sobre a temdtica da formacdo e, naquilo
que pode ser o papel do municipio como agente
dinamizador das politicas da Igualdade de
Género, incentivando os seus colaboradores a
participarem em ac¢Oes de formagdo que
incluam a tematica em analise, constata-se que,
12% dos/as inquiridos/as afirma que o municipio
de Albergaria-a-Velha os incentiva a participar
em acOes de formagdao no ambito da Igualdade
de Género, somente 5% afirma que esse papel
incentivador ndo ocorre e, uma grande maioria,
dos inquiridos (53%) desconhece ou ndo emite
opinido sobre o papel do municipio neste
dominio.

Grdfico 75- Perce¢bes dos/as Trabalhadores/as quanto ao incentivo da
organizagdo na frequéncia de formagéo no Gmbito da Igualdade do
Género, totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Dos/as  inquiridos/as que responderam
afirmativamente, quanto a organizacdo
incentivar a frequéncia de formac¢do no ambito
da lgualdade do Género, foi transmitido que as
metodologias de incentivo passam pela
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divulgacdo de acdes de sensibilizacdo realizadas
pela organizacao.

Numa outra dimensdo, que diz respeito aos
direitos parentais e a atuagdo igualitaria do
municipio de Albergaria-a-Velha neste dominio,
42% dos/as inquiridos/as considera que o
municipio encara, de igual modo, o exercicio dos
direitos parentais pelos/as trabalhadores/as,
contra 5% que considera ndo existir tal situacdo
igualitdria. Importa ainda sublinhar, o elevado
grau de desconhecimento dos inquiridos quanto
a esta matéria, 53% afirma desconhecer o
posicionamento do municipio quanto a esta
matéria ou, simplesmente escusou-se a
responder.

Grdfico 76- Perce¢éo dos trabalhadores/as quanto a atuagdo igualitéria da
entidade no exercicio dos direitos parentais, totalidade dos/as
inquiridos/as por género (em %)

Os desconhecimentos, por parte do universo
respondente, relativamente as politicas de
incentivo a parentalidade adensam-se quando
sdo questionados, quanto ao incentivo da
organizagdo para que os homens usufruam de
licencga de parentalidade. Nesta matéria, 79% do
universo afirma desconhecer ou ndo emite
opinido quanto ao incentivo da organizagao para
que os homens usufruam de licenca de
parentalidade, sendo que, 6% assume uma
percecdo de que ndo existe qualquer incentivo e
somente 14% afirma que tal incentivo, por parte
do municipio, existe.
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Grdfico 77- Percegdo dos trabalhadores/as quanto ao incentivo da organizagéo
para que os homens usufruam de licenca de parentalidade,
totalidade dos/as inquiridos/as, por género (em %)

Do ponto de vista de a organizagao incentivar os
homens a partilhar com as mulheres a licenca de
parentalidade, 81% do universo afirma
desconhecer essa iniciativa do municipio de
Albergaria-a-Velha ou, simplesmente, escusa-se
em emitir opinido. De entre o universo,
registam-se 10% dos/as respondentes que
validam o incentivo do municipio, para que os
homens partilhem a licenca de parentalidade
com as mulheres, no entanto, 9% dos/as
inquiridos/as assumem posi¢do contraria.

Grdfico 78- Percegdo dos trabalhadores/as quanto ao incentivo da organizagéo
para que os homens partilhem, com as mulheres, a licenca de
parentalidade, totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Uma das percecdes favoraveis dos respondentes
é reconhecerem a utilizacdo de linguagem
neutra e inclusiva pelo municipio de Albergaria-
a-Velha. Esta percecdo positiva é apontada por
68% dos inquiridos, somente 9% é que assume
uma percec¢do contraria. Importa ainda
identificar que 23% dos/as inquiridos/as
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desconhece ou ndo emite opinido sobre este
vetor.

Grdfico 79- Percegdo dos/as trabalhadores/as quanto a utilizagéo de linguagem
neutra e inclusiva pela organizagéo, totalidade dos/as inquiridos/as
por género (em %)

Ao segmentarmos as respostas recolhidas,
segundo o género, a percegao positiva quanto a
utilizacdo de linguagem neutra e inclusiva pelo
municipio, assume maior dimensao no universo
das mulheres inquiridas (75%), enquanto, nos
homens, esta percegdo é assumida por 54% dos
homens. Um outro dado relevante é de se
encontrar no universo dos homens a maior
percentagem de resposta negativas (19%),
quando comparado com as respostas negativas
emanadas no universo das mulheres (4%).

Grdfico 80-Perce¢@o dos/as trabalhadores/as quanto & utilizagéo de linguagem
neutra e inclusiva pela organizagéo, por género (em %)

Do ponto de vista daquilo que sdo as perce¢Ges
dos/as inquiridos/as, quanto a lIgualdade de
Género e ndo Discriminagdo, mostrou-se como
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oportuno elaborar um conjunto de perguntas
que, sendo de ambito mais generalizado,
tendem a estruturar um quadro sobre o impacto
de um conjunto de situagdes junto do universo
inquirido.

A primeira questdo que se colocou, foi o de
perceber qual a posicdo dos/as respondentes
quanto a sua percecdo de, algum dia, terem
estado em situagbes em que foram
discriminados pelo facto de serem homem ou
mulher. Neste ambito, 47% dos/as
respondentes manifestaram uma perce¢do de
nunca terem estado em tal situagdo, contudo,
35% do universo manifesta uma percecdao de
discordancia e 12% manifesta uma discordancia
completa relativamente a afirmacdo que lhe é
colocada a consideracgdo.

No entanto, 27% dos/as respondentes
manifesta uma percec¢do de terem estado numa
situagdo em que foram discriminados pelo facto
de serem homens ou mulheres, destes, 6%
assumem uma percegao de concordancia plena.
Do todo o universo subsistem ainda 47% cuja
percecdo é a de ndo terem estado em situagdes
que foram discriminados pelo facto de serem
homem ou mulher.

Grdfico 81-Perce¢do dos/as trabalhadores/as quanto a terem estado em
situagdes que foram discriminados pelo facto de serem homem ou
mulher, totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Quando se segmenta as respostas obtidas por
género, percebe-se que é no seio das mulheres
que a percegdo de discriminagdo tem maior
relevo. Deste universo, 31% das mulheres
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afirmaram concordar (24%) ou concordar
completamente (8%), com a perce¢do de terem
sido discriminadas pelo facto de serem
mulheres. Por outro lado, 19% do universo dos
homens assumem a mesma perce¢cdo de
discriminagdo, em que, 15% dos homens
afirmam concordar e 4% dos homens afirmam
concordar completamente com a perce¢do de
terem sido discriminados pelo facto de serem
homens. Verifica-se ainda que, 27% das
mulheres e 23% dos homens assumem a posi¢do
de ndo terem a perce¢do de terem estado em
situacGes que foram discriminados pelo facto de
serem homem ou mulher.

Grdfico 82-Perceg¢do dos/as trabalhadores/as quanto a terem estado em
situagées que foram discriminados pelo facto de serem homem ou
mulher, por género (em %)

Se, por um lado, se questionou quanto a
percec¢do dos/as respondentes terem estado em
situagbes em que foram discriminados pelo
facto de serem homem ou mulher, por outro
lado tentou-se indagar se, para os/as
respondentes, situacdes de desigualdade entre
homens e mulheres afetavam as suas vidas.
Neste contexto, 55% dos/as inquiridos/as
manifestaram existir impacto nas suas vidas
quando confrontados com situagbes de
desigualdade, em que, 38% dizem concordar, e
17% afirmam concordar completamente. Por
outro lado, 19% dos/as respondentes afirmam
ndo existir impacto nas suas vidas quando
confrontados com situagdes de desigualdade,
em que 3% afirmam discordar completamente e
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16% afirma discordar. De todo o universo
subsistem 25% dos/as respondentes que
assumem uma posi¢ao neutra.

Grdfico 83-Posicdo dos/as trabalhadores/as quanto as situagdes de
desigualdade entre homens e mulheres afetarem as suas vidas,
totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Quando se procede a segmentacdo das
respostas dos/as inquiridos/as por género,
constata-se que, sdo os homens que mais
afirmam existir impacto nas suas vidas quando
confrontados com situagdes de desigualdade
por comparacdo das opinides transmitidas pelas
mulheres.

Nesta analise, 72% dos homens diz concordar
(52%), ou concordar completamente (20%), com
a afirmacgdo, enquanto 47% das mulheres afirma
concordar (31%), ou concordar completamente
(16%), com a afirmagao.

Grdfico 84 - Posicdo dos/as trabalhadores/as quanto as situagdes de
desigualdade entre homens e mulheres afetarem as suas vidas, por
género (em %)
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Relativamente a percecdo dos/as inquiridos/as,
guanto ao incremento da participacdo dos
homens nas tarefas domésticas e nos cuidados
didrios aos filhos, 87% dos respondentes é
concordante com essa percegdo, 71% dizem
concordar e 16% afirmam  concordar
completamente, somente 3% é que assumem
uma percecao discordante.

Importa ainda referir que, 10% dos/as
respondentes assume uma posi¢do neutra.

Grdfico 85-Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo: "A
participagdo dos homens nas tarefas domésticas e nos cuidados
didrios aos filhos tem vindo a aumentar”, totalidade dos/as
inquiridos/as por género (em %)

N3do obstante a expressiva percegdo dos/as
respondentes, quanto a concordarem com o
incremento da participacdo dos homens nas
tarefas domésticas e nos cuidados didrios aos
filhos, 78% considera que as mulheres que
trabalham, continuam a desempenhar a maior
parte das tarefas domeésticas e
responsabilidades familiares.
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Grdfico 86- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
“As mulheres que trabalham continuam a desempenhar a maior
parte das tarefas domésticas e responsabilidades familiares”,
totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

No ambito daquilo que sdo as prioridades,
visando a progressdo na carreira por parte das
mulheres, 77% dos/as respondentes considera
que, muitas mulheres adiam a maternidade para
melhor se dedicarem a carreira. Somente 4%
dos/as respondentes assume opinido contraria
e, por fim, 19% ndo emite qualquer opinido
sobre o assunto.

Grdfico 87- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
"Muitas mulheres adiam a maternidade para melhor se dedicarem
a carreira. ", totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Relativamente a questdo de, no trabalho, os
homens disporem de melhores condicGes de
progressdo na carreira que as mulheres,
observa-se, dentro de todo o universo dos/as
respondentes, um equilibrio de opinido quanto
a presente questdo. Significa isto que, 32%
dos/as respondentes considera que os homens
dispGem de melhores condi¢des de progressao
na carreira do que as mulheres, enquanto 36%
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dos/as respondentes discorda deste
desequilibro de condi¢cbes de progressdo na
carreira entre homens e mulheres. Um indicador
importante nesta analise é o elevado grau de
respondentes (31%) com opinido neutral.

Grdfico 88- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
"No trabalho, os homens dispdem de melhores condi¢ées de
progressGo na carreira do que as mulheres.", totalidade dos
inquiridos (em %)

Ao se proceder a segmentagdo das respostas
obtidas por género, constata-se que os homens
assumem uma posicdo maioritaria de 50%
quanto a discordarem terem melhores
condicOes de progressdo na carreira do que as
mulheres. Ja no seio do universo das mulheres,
29% discorda dessa afirmacao. Do ponto de vista
da concordancia desta circunstancia obtemos
que, 33% das mulheres e 31% dos homens
concordam que o género masculino predispde
de melhores condicbes de progressdo na
carreira. Um dado interessante reside no facto
de 37% das mulheres e 19% dos homens
assumirem uma posi¢do neutral.
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Grdfico 89- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
"No trabalho, os homens dispem de melhores condigbes de
progressdo na carreira do que as mulheres.", por género (em %)

Do ponto de vista da organizacdo familiar,
tentou-se colher a opinido do universo inquirido
sobre se, nos dias de hoje, a organizac¢do familiar
dos casais permite que homens e mulheres
disponham de iguais condi¢cGes de carreira.
Neste dmbito, 37% dos respondentes concorda
que a organizacdo familiar ja permite que
homens e mulheres disponham de iguais
condi¢cbes de carreira, enquanto 24% dos
respondentes afirma exatamente o contrdrio.
Revela-se ainda que, 39% do universo assume
uma posicdo neutral.

Grdfico 90- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagédo:
"Hoje em dia, a organizagdo familiar dos casais permite que
homens e mulheres disponham de iguais condi¢Ges de carreira.”,
totalidade dos/as inquiridos/as por género (em %)

Ao se proceder a andlise das respostas
segmentando-as por género, o grau de
concordancia, quanto a organizagdo familiar dos
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casais permitir, nos dias de hoje, que homens e
mulheres disponham de iguais condi¢des de
carreira, verifica-se uma opinido concordante e
maioritdria entre os homens (46%), quando
comparada com o grau de concordancia
assumida pelo universo das mulheres (31%). Por
outro lado, encontramos maior discordancia no
seio das mulheres (27%), quando comparado
com o universo dos homens (19%). Contudo,
verifica-se que no seio das mulheres é onde
encontramos uma posi¢do mais neutral (41%),
guando comparado com a mesma posicdo no
seio dos homens (35%)

Grdfico 91 - Grau de concordéncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
"Hoje em dia, a organizagéo familiar dos casais permite que homens
e mulheres disponham de iguais condicdes de carreira.”, por género
(em %)

No ambito daquilo que é o exercicio da
maternidade, 73% dos/as respondentes
considera que seria desejavel que as mulheres
pudessem ficar em casa com os filhos até um
ano. Em sentido contrdrio, 6% dos/as
respondentes discorda desta hipotese e, 21%
dos respondentes assume uma posi¢do neutra.
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Grdfico 92- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagédo:
“Seria desejdvel que as mulheres pudessem ficar em casa com os
filhos até um ano.”, totalidade dos/as inquiridos/as por género (em
%)

Desenvolvendo, uma vez mais, a analise das
respostas segmentadas por género, verifica-se
que é no seio das mulheres que se verifica a
maior a adesdo a hipdtese de, as mulheres
terem a possibilidade de ficarem em casa com
os filhos até um ano, em concreto, 76% das
mulheres concorda ou concorda
completamente com esta hipdtese. No seio do
universo dos homens a concordancia é de 65%.
E ainda no seio do universo dos homens que se
verifica uma maior neutralidade (31%), quando
comparado com o universo das mulheres (16%).

Grdfico 93- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
“Seria desejdvel que as mulheres pudessem ficar em casa com os
filhos até um ano.”, por género (em %)
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Relativamente a representacdo das mulheres
nos niveis elevados de decisdo das organizacdes,
42% dos respondentes é da opinido que
deveriam ser tomadas medidas para esse efeito
e, 14% ndo considera como necessarias o
desenvolvimento de quaisquer medidas.
Contudo, 43% de todos os respondentes
assumem, neste caso, uma posi¢do neutral ndo
concordando, nem discordando com a
necessidade de serem tomadas de medidas.

Grdfico 94-Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagéo:
“Deveriam ser t didas que vi: a representagdo das
mulheres nos niveis elevados de decisGo nas organizagdes.”,
totalidade dos inquiridos (em %)

Ao se proceder a segmentacgado das respostas por
género, o maior grau de concordancia, quanto a
necessidade de serem tomadas medidas que
visem a representacdo das mulheres nos niveis
mais elevados de decisdo nas organizacdes, é
assumido no seio do universo das mulheres, 53%
das mulheres inquiridas considera como
necessario a tomada de medidas, quando no
universo dos homens igual posi¢cdo é assumida
por 23%. Por outro lado, 10% das mulheres e
23% dos homens inquiridos ndo concorda com a
necessidade de serem tomadas medidas. Do
ponto de vista da neutralidade das respostas, é
no seio dos homens que se verifica a maioria das
respostas neutras, em concreto 54% dos
homens e 37% das mulheres assume uma
posicdo neutral quanto a posicdo em analise.
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Grdfico 95- Grau de concorddncia dos/as trabalhadores/as com a afirmagédo:
“Deveriam ser tomadas medidas que visassem a representagdo das
mulheres nos niveis elevados de deciséo nas organizagées.”, por
género (em %)
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Do ponto de vista interno, estamos perante uma
organizacdo em que o quadro de pessoal é
maioritariamente composto por trabalhadores
do sexo feminino, correspondendo a uma
percentagem de 61% face ao total dos
trabalhadores. Por observacdo das faixas etarias
dos/as colaboradores/as percebe-se que, a
feminizagcdo da organizacdo é uma tendéncia
crescente, o que significa, no curto prazo, que a
percentagem das mulheres ao servico do
municipio ird, certamente, crescer de forma
substancial.

Do ponto de vista da carreira profissional, para
ambos o0s sexos, a carreira de Assistente
Operacional é aquela que comporta um maior
nimero de trabalhadores/as. N3o obstante,
verifica-se  uma  tendéncia, igualmente
crescente, do refor¢co dos quadros qualificados
do municipio.

E, no seio das mulheres, que se verifica um
maior nivel de habilitagdes académicas, com
maior expressao nas faixas etarias dos [35;39] e
[40;44].

Se, o trabalho extraordinario é, essencialmente,
exercido pelos homens, seja no periodo
noturno, seja no periodo diurno, verifica-se que,
é no seio do universo das mulheres que se
regista um maior nimero de dias de auséncia de
trabalho, e cujo motivo principal é a doenga.

A parte do trabalho extraordinario, constata-se
uma rotina de cerca de 11% dos/as
inquiridos/as, que afirma ficar no seu servico
para além do horario de trabalho normal, com a
justificacdo maioritaria de ser a Unica forma de
dar resposta as solicitagdes.

N3o obstante 44% dos/as trabalhadores/as
estarem satisfeitos com o seu horario de
trabalho, 66% gostaria de poder ajustar o seu
horario de trabalho para o regime de jornada
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continua, com a justificagdo de melhor
compatibilizar e conciliar a vida profissional com
a vida familiar.

E entendido de forma expressiva pelos/as
inquiridos/as que os problemas de satde sdoum
fator relevante na limitacdo da progressdo de
carreira e que, o aumento salarial e o
empenho/dedicacdo a organizagdo sdo os
fatores que mais sdo considerados para
melhorar a situagdo profissional. Ainda sobre
este vetor de analise, os/as inquiridos/as
entendem a formagdo profissional como
instrumento mais relevante, para a progressao
na carreira, do que as habilitagdes académicas.

E expresso por 62% dos/as inquiridos/as que o
ambiente de trabalho no municipio pode ser
considerado como bom ou muito bom.

No que toca a determinar, se a organizacao
efetua  avaliagdes de  satisfagdo  dos
trabalhadores no seu local de trabalho, 19%
dos/as inquiridos/as afirmarem existirem, 47%
afirmam desconhecerem e 34% afirmam mesmo
nao existirem.

E entendido, de forma maioritaria, por parte
dos/as inquiridos/as, que homens e mulheres
estdo habilitados a exercerem as mesmas
fungdes dentro da organizagdo.

E ainda entendido pela maioria dos/as
inquiridos/as  (88%) que, as matérias
relacionadas com a lgualdade de Género sao

importantes ou muito importantes.

Sobre a importancia das matérias relacionadas
com a lgualdade de Género, 88% do/as
inquiridos/as considera muito importante. Por
outro lado, 94% dos inquiridos.

Uma larga maioria dos/as inquiridos/as (86%)
diz desconhecer, ou, afirma mesmo ndo existir
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elementos de promocgdo da Igualdade de
Género nos documentos oficiais do Municipio.

Contudo, 68% dos/as inquiridos/as diz
reconhecer a utilizagdo de linguagem neutra e
inclusiva pelo municipio.

E ainda de desconhecimento da maioria dos/as
inquiridos/as (64%) se é aplicado o principio da
igualdade de género aquando da nomeacgdo
para cargos de chefia ou de decisdo, ou mesmo
se 0 municipio empreende a¢des que possam
contribuir para que homens e mulheres se
possam candidatar, em condi¢Ges de igualdade,
a funcgdes de dirigente.

No ambito da formacdo sobre a Igualdade de
Género, 75% dos/as inquiridos/as ndo consegue
percecionar quanto a integracdo de algum
moddulo sobre a tematica da igualdade de
género nas formagBes ministradas. Neste
dominio, 58% dos/as inquiridos/as entende ser
importante e necessario que  sejam
desenvolvidas acdes de formagdo que
incorporem maddulos referentes a igualdade de
género.

Ndo obstante a maioria dos/as inquiridos/
desconhecer se o municipio atua de forma
igualitdria na promocdo dos direitos parentais
(53%), cerca de 43% afirma que o municipio atua
de forma igualitaria.

Relativamente a situagdes de discriminagao,
47% dos/as inquiridos/as manifestaram uma
perce¢dao de nunca terem sido discriminados,
em contraponto com 35%, que tem uma
perceg¢dao contraria, sendo esta percegdo mais
expressiva no seio das mulheres.

A maioria dos/as inquiridos/as discorda que os
homens dispdem de melhores condigdes de
progressao de carreira do que as mulheres,
contudo, é no universo das mulheres que se
obtém uma posigdo contraria.
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Ainda sobre a carreira profissional, 37% dos/as
inquiridos/as considera que a atual organizacdo
familiar permite iguais condi¢cdes de carreira,
contudo 39% apresentou uma posicdo neutral
neste inquérito.

No exercicio da maternidade, uma expressiva
maioria dos/as inquiridos/as (73%) considera
que seria desejavel que as mulheres pudessem
ficar em casa com os filhos até um ano.

Naquilo que sdo as tarefas domésticas e de
cuidados  didrios aos ascendentes e
descendentes, uma expressiva maioria dos/as
inquiridos/as (78%) considera que as mulheres
continuam a desempenhar a maior parte das
tarefas domeésticas e responsabilidades
familiares.

Pistas de a¢do a desenvolver em fung¢ao dos
resultados do Inquérito Interno:
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Pistas de agdo a desenvolver em

fungao dos resultados do Inquérito Interno:

=> Desenvolver acdes para que, futuras contratacdes, possam estabelecer um equilibrio entre o
numero de homens e mulheres no seio da organizagado

Divulgar, de forma ampla, os beneficios que a Autarquia coloca ao dispor dos seus colaboradores

Em articulacdo com a Medicina de Trabalho, estabelecer um estudo que permita entender os
motivos de uma elevada taxa de absentismo e cuja justificacdo evocada é a doencga

=> Definir uma estratégia de qualificacdo dos/as trabalhadores/as academicamente menos
habilitados, para fazer elevar a média de habilitagdes no municipio e qualificar os recursos
humanos e concomitantemente a organizagdo.

As alteracOes de horario ter em conta as questdes relacionadas com a conciliagdo da vida familiar
Implementar um sistema de avaliagdo da satisfacdo dos trabalhadores no seu local de trabalho

Alinhar os documentos oficiais e estratégicos municipais no sentido de incorporar e promover a
perspetiva de género.

=>» Desenvolver e publicitar guido explicativo sobre as regras de nomeacgdo/candidatura a cargos de
chefia ou érgdo de decisao.

= No planeamento e defini¢do do plano de formacgdo ter em atencdo a necessidade de incorporar
maodulos respeitantes a Igualdade de Género e fazer divulgagdo das mesmas.

=> Incentivar e promover o uso igualitdrio dos direitos parentais

Desenvolver a¢es de promogao visando a divisdo de responsabilidade familiares.
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9.1 Objetivos do Plano

O Plano Municipal para a Igualdade de Género e
ndo Discriminacdo de Albergaria-a-Velha é um
documento que, em resultado do diagndstico
efetuado, traca as linhas mestras de um
instrumento de compromisso politico para com
a comunidade de Albergaria-a-Velha.

Composto por um conjunto de medidas e agdes
a concretizar no médio prazo, pretende-se que
desencadeie uma maior sensibilidade e
promoc¢do das questdes relacionadas com a
lgualdade do Género e ndo Discriminagdo,
fazendo despertar consciéncias e ser um forte
contribuinte para a mudanca de
comportamentos. O Plano Municipal para a
Ilgualdade de Género e ndo Discriminagao
apresenta-se como “um instrumento de politica
global que estabelece a estratégia de
transformagdo das relagdes entre homens e
mulheres”’, com o propdsito de, sob os
auspicios da Estratégia Nacional para a
Igualdade e Ndo Discriminagdo — Portugal + Igual
(ENIND) alcangar a plenitude na igualdade de
direitos, liberdades e oportunidades entre
homens e mulheres em todas as dimensdes.

Neste ambito, o Plano Municipal para a
Igualdade de Género e ndo Discriminagdo que se
apresenta para o Municipio de Albergaria-a-
Velha, assenta em duas dimensdes de ag¢des:

*” Manual de Formagéo de Formadores/as em Igualdade entre Mulheres e
Homens, CITE, 2003
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A dimensdo interna, cujas agGes preconizadas
visam, por um lado, dar resposta a um conjunto
de necessidades que foram detetadas e
plasmadas em sede diagndstico e, por outro
lado, estabelecer uma estratégia, consistente,
continua e transversal que permita implementar
uma dindmica positiva e de envolvimento de
todo o universo do municipio, para que a
Igualdade de Género seja uma corrente
permanente e dominante em toda a agdo do
municipio. A conjugacdo das diferentes agGes
gue se encontram definidas no Plano Municipal
para lgualdade, vao contribuir de forma
continua e sustentada para promog¢do da
igualdade de género e a conciliagdo da vida
profissional e familiar dos/as colaboradores/as
do municipio.

A dimensdo externa, em que a autarquia, como
agente fundamental e dinamizador do territdrio,
assume um papel liderante na promocao de um
conjunto de iniciativas e de agdes que permitam
convocar e incentivar outras organizagbes do
territério e a comunidade em geral de
Albergaria-a-Velha, a aderir e a envolverem-se
na construgdio de uma cidade em que o
mainstreaming do combate a discriminacdo
em razdo do sexo e da promogao da Igualdade
entre homens e mulheres é um pilar
fundamental.
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9.2 Acompanhamento,
Monitorizagdo e Avaliagdo

O Plano Municipal para a lgualdade devera ser
observado como o primeiro passo de um
processo que, sendo exigente, obriga a que
todos os seus intervenientes tenham um
conhecimento da realidade transformacional
que o plano vaiincutir. Assim, e para que o Plano
Municipal para a lIgualdade de Albergaria-a-
Velha possa ser, efetivamente, um verdadeiro
instrumento politico, com a capacidade de
incutir e induzir a mudanga deve, de forma
sistemdtica e permanente, ser alvo de um
acompanhamento, monitorizag¢do e avaliagdo.

Somente desta forma se poderd colocar em

pratica todas as agles que agora sdo
preconizadas, como também, serem
implementadas outras ag¢des ou novas

metodologias de abordagem, consoante aquilo
que for observado ao longo do tempo de
implementac¢do. Trata-se assim, de um plano
que ndo é estanque, antes pelo contrério, deve
ser um documento dinamico e que pode, para
melhor adaptacdo e adequacdo as realidades
circunstanciais ou conjunturais que se
verifiguem em cada momento, ser modificado
numa perspetiva de melhoria continua.

Neste ambito, a Conselheira Municipal para a
igualdade e os/as interlocutores/as para a
igualdade assumem um papel de enorme
preponderancia para garantir o cumprimento e
aplicagdo, ndo apenas das agdes que estdo
plasmadas neste plano, como também,
proporem as alteracdes necessarias de acordo
com as necessidades que possam surgir.
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Do ponto de vista do acompanhamento,
monitorizagdo e avaliagdo ao nivel da
macroestrutura municipal, a execucdo do Plano
Municipal e eventuais alteragbes que se
vislumbrem como necessarias introduzir devem
ser submetidas a apreciagdo do executivo
municipal, pelo menos uma vez por ano.

Importa ainda deixar expressa, a necessidade de
se proceder a uma avaliagdo transversal do
presente plano, visando analisar os objetivos
atingidos, como fundamentalmente determinar
o impacto que o conjunto das acdes e atividades
que foram implementadas tiverem naquilo que
foi o diagndstico inicial.

Esta avaliacdo transversal a realizar em
momento préximo do fecho da vigéncia deste
plano terd como objetivo, fundamentar a
elaboragdo de um novo Plano Municipal para a
lgualdade, por um novo periodo de vigéncia, o
qual deverd refletir um conjunto de outros
objetivos e agdes que estejam em consonancia
com o estado de maturidade que o atual Plano
Municipal tenha sido capaz de transformar, em

matérias da Igualdade de Género
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9.3 Plano de agdo 2022-2024

Do ponto de vista estratégico, o plano de acdo
do Plano Municipal para a Igualdade de Género
2022-2024 teve a preocupacdo de, atento ao
grau de maturidade de todas as partes
auscultadas nas matérias da lgualdade de
Género, identificar as principais linhas de
intervencao inicial, definindo ages concretas e
suas metas, como também os corretos
indicadores de avaliacdo.

Dos resultados que foram possiveis extrair em
consequéncia da recolha de informagdo, do
diagndstico realizado e da auscultagdo de alguns
stakeholders foi possivel definir um conjunto de
linhas de acdo para a constru¢do do presente
Plano.

Em primeira linha de atuacdo, importa definir
uma estrutura interna que, ancorada na figura
da Conselheira Municipal para a lIgualdade,
consiga, através dos/as diferentes
interlocutores/as a convocar, ter uma maior
eficacia na auscultacdo, na recolha de
informagdo e na prépria implementagdo das
acGes em todos os setores do municipio.

Num segundo plano, vislumbra-se como
importante dar a conhecer a todo o universo da
organizacdo autarquica, o papel da Conselheira
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Municipal para a lgualdade e demais
interlocutores/as, para que os/as colabores/as
identifiquem os diferentes pontos focais para as
matérias da lgualdade de Género e nédo
Discriminag¢do, no seio da autarquia.

Num terceiro plano, e ja do ponto de vista
operativo, a formacdo e a informacgdo sobre as
matérias da igualdade de género e ndo
discriminagdo, devem ser disseminadas para
que os/as colaboradores/as adquiram uma
maior consciencializagdo sobre a matéria e seus
mecanismos de defesa, para que se inicie um
processo evolutivo de ampliacdo e consolidacdo
do mainstream da igualdade de género no seio
da autarquia, nas mais diversas dimensdes.

Num quarto plano, introduzir uma dinamica
evolutiva que permita, promover a qualidade de
vida e conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal dos/as colaboradores/as.

Num quinto plano, e ja na dimensdo externa,
importa que a autarquia assuma um papel
liderante na promocédo da lgualdade de Género
e Ndo Discriminagdo no territorio, convocando e
envolvendo os principais agentes de mudanca
do territério, através de um conjunto de
iniciativas que sejam congregadoras e de
impacto.
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Eixo | = VERTENTE INTERNA

Objetivo Especifico

Objetivo Geral - Promover internamente a Igualdade de género

Responsavel

Calendario

Indicadores de Avaliagao

Dar a conhecer internamente a Conselheira
Municipal para a Igualdade e o seu papel no
municipio

Estabelecer de forma sistematica uma comunicagdo, via e-

mail para todas as pessoas que trabalham na autarquia,
sobre a figura de Conselheira Municipal para a Igualdade
(quem é, o que faz, o que pretende alcangar, contactos, e
outras informagdes relevantes)

Conselheira Municipal para a
lgualdade

-Trimestralmente, produzir e
enviar, no minimo, uma
comunicagdo informativa a todos
os trabalhadores com e-mail do
municipio.

Durante a
vigéncia do
PMI

N2 de e-mails enviados face ao
n2 de trabalhadores/as da
autarquia

Fomentar a sensibilizagdo, de forma transversal,
os/as colaboradores/para a Igualdade de Género e

Desenvolver Flyer/brochura de carater informativo
quanto a importancia da Igualdade de Género e ndo

Conselheira Municipal para a
Igualdade em articulagdo com a

Distribuigdo por todos os

32 trimestre

Nuamero de trabalhadores/as
que rececionaram o

K o o rede de interlocutores para a trabalhadores/as do municipio de 2022
ndo discriminagdo discriminagdo flyer/brochura
lgualdade

Enfatizar a dimensé&o da Igualdade de Género nos Introduzir, no Orgamento Municipal, um capitulo Executivo Municipal Introdugdo de capitulo sobre a Anualmente Incorporar no Orgamento

documentos estratégico do Municipio especifico para Igualdade de Género e ndo Discriminagdo Igualdade de Género e N3o Dis Municipal um Capitulo sobre
onde esteja vertidas todas as medidas especificas e Igualdade de Género e Ndo
Transversais neste dominio Discriminagdo

Fomentar a utilizagdo de uma comunicagdo Elaborar um Guia de normas orientadoras para a adogdo Gabinete de Comunicagédo 1 Guia elaborado 2022 Guia elaborado

promotora da igualdade entre os homens e mulheres | da linguagem e da comunicagdo audiovisual inclusiva nos 2 agbes de divulgagdo junto dos N2 de agbes de divulgagdo do
servigos servigos guia

Promover a integragdo sistémica da dimensdo do Agdo de formagdo: “Especializagdo em Igualdade de Departamento de Recursos 1 Agdo 2023 N.2 de agdes

género e de igualdade de oportunidades e da Género” Humanos 15 participantes N.2 de participantes

violéncia contra as mulheres nas diferentes dreasde | Ac3o de Formagdo: “Assédio moral e sexual das mulheres 1 Agdo 2024

intervengdo da politica local no local de trabalho” 15 participantes

Informar os/as trabalhadores/as sobre os Elaborar/adaptar folheto ou guia sobre o assédio sexual Conselheira Municipal em Trabalhadores e Trabalhadoras da Durante a N2 de servigos onde foram

mecanismos de protegdo de vitimas de assédio /moral no local de trabalho, distribui-lo entre as chefias e articulagdo com a rede interna de autarquia Vigéncia do distribuidos os folhetos

sexual e moral, bem como os procedimentos que disponibilizado em cada servigo aos/as trabalhadores/as. interlocutores para a Igualdade PMI

devem ser acionados nestas situagdes

Promover a inclusdo da perspetiva de género nos Acdo de sensibilizagdo/ formagao dirigida a elementos das Conselheira Municipal em Todos os documentos do Durante a N2 de estudos, publicagbes e

estudos, publicagdes e documentos produzidos ou unidades organicas em linguagem inclusiva em fungdo do articulagdo com a rede interna de municipio adotarem uma Vigéncia do documentos que incluam a

financiados pelo municipio género. interlocutores para a Igualdade linguagem inclusiva em fungdo do PMI perspetiva de género

género
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Objetivo Geral - Promover a qualidade de vida e conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Calendario

Objetivo Especifico

Agdo de sensibilizagdo sobre as Responsabilidades

Responsavel

Indicadores de Avaliagao

Incentivar o gozo da licenga parental por parte do . . . , W " 2023 "
R & L sap o porp NN parentais conjuntas e igualdade de género Departamento de Recursos 2 Agbes N.2 de agdes
pai, bem como o exercicio dos direitos de assisténcia < S = PP . .
N o Acdo de sensibilizagdo/informac&o sobre os direitos a Humanos 36 Participantes N.2 de participantes
a familia BIDUEN o 2024
assisténcia a familia
. . ~ ~ . . L ~ . - N2 de e-mails e/ou
Divulgar informagdo sobre protegdo na parentalidade via Departamento de Administragdo Todos o universo de .
; . R X L folhetos enviados com a
R . i . e-mail e/ou junto com o recibo do vencimento Geral colaboradores/as do Municipio . -
Promover a divulgagdo de informag&o sobre Durante a informagdo
rotegdo na parentalidade junto de trabalhadoras e i ici Vigéncia do
P ¢ P ) Campanha de sensibilizacdo dirigida a colaboradores/as Cor.15elhe~|ra Municipal L?m . 8 N de trabalhadores e
trabalhadores R I, - articulagdo com a rede interna de Todos o universo de PMI R
da autarquia sobre o gozo equilibrado dos direitos de . - trabalhadoras abrangidas
oA interlocutores para a Igualdade e colaboradores/as do Municipio
assisténcia . S pela campanha
Gabinete de Comunicagdo
- Conselheira Municipal para a
. Desenvolver campanhas de sensibilizagdo. As campanhas . B E’ . Durante a .
Reforgar o papel da medicina no trabalho na - S . RN Igualdade em articulagdo com Todos o universo de oA Ne de servigos onde foram
~ consistirdo na distribuicdo de folhetos, e de incentivo a L Vigéncia do o
prevencgdo de doengas L . os/as Interlocutores para a colaboradores/as do Municipio distribuidos os folhetos
atividade desportiva. PMI

igualdade de género
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Eixo Il = VERTENTE EXTERNA

Objetivo Geral — Promover a Igualdade de Género e Nao Discriminagdo e Sensibilizar a Comunidade para a Tematica

Objetivo Especifico

Campanha de marketing Digital nas Redes Sociais do

Responsavel

Conselheira Municipal para a

Construgdo de uma campanha
digital sistemdtica na rede social

Calendario

Indicadores de Avaliagdo

Numero de campanhas e

Estabelecer uma comunicagdo externa que faga Municipio . ~ Durante a nUmero de Post’s

K s . Igualdade em articulagdo com o Facebook o
despertar e permita sensibilizar a comunidade para a . L. . — B Vigéncia do

. executivo municipal e Gabinete de Distribuigdo junto das IPSS’s e . .
Igualdade de Género . - R S PMI NuUmero de locais de
Desenvolvimento de Brochura/Flyer Comunicagdo Servigos Municipais de acesso ao distribuicio
publico em geral i
Evocar o dia 24 de outubro como o Dia Municipal Desenvolvimento de programa de atividades que Conselheira municipal Desenvolvimento de programa Durante a N2 de atividades programadas
para a Igualdade permitam evocar o Dia Municipal para a Igualdade Vigéncia do
PMI

Criagdo de mecanismos e instrumentos de apoio Elaboragdo de um manual de procedimentos que Conselheira municipal em Elaboragdo de manual de 12 trimestre 1 Manual desenvolvido
informativo quanto a Violéncia de Género e de clarifique a intervengdo junto de vitimas de Violéncia de articulagdo com o Gabinete de procedimentos de 2023

Violéncia Doméstica

Género e de Violéncia Doméstica que sirva de referéncia
aos técnicos e outros profissionais a desempenhar
fungdes nesta drea

Apoio a vitima e os parceiros das
IPSS’s

Desenvolvimento de Brochura/flyer com as principais
informagbes/estruturas de apoio as vitimas de violéncia
doméstica e de Género

Conselheira municipal em
articulagdo com o Gabinete de
Apoio a vitima e os parceiros das
IPSS’s

Desenvolvimento e distribui¢do de
flyer

2@ Trimestre
de 2023

1 Flyer desenvolvido
N2 de locais de distribuigdo

Desenvolvimento de campanha de marketing digital Conselheira municipal e Gabinete Campanha de marketing Digital no 292 Trimestre N2 de Posts

informativa quanto violéncia doméstica e de Género de Comunicagdo Facebook do Municipio de 2023
Promover e Incentivar a comunidade a adotar boas Instituir o prémio municipal de boas préticas de promogdo | Executivo municipal por proposta Identificar, reconhecer e 22 trimestre N2 de candidaturas
praticas no ambito da igualdade de género da igualdade de género na cidadania e participagdo civica da conselheira municipal em incentivar a adopgdo de boas de 2023 N2 de prémios atribuidos

articulagdo com os/as
Interlocutores para a igualdade de
género e demais sktakeholders de
interesse municipal

praticas locais da igualdade de
género
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