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HA JA CERCA DE 10 ANOS QUE A
CAMARA MUNICIPAL DE VALONGO
RECONHECE O IMPORTANTE PAPEL
QUE A ADMINISTRACAO AUTARQUI-
CA LOCAL ASSUME NA PROMOCAO
DA IGUALDADE DE GENERO.

PIONEIRA NO PAIS NA INTRODU-
CAO DAS QUESTOES DE GENERO
CRIOU EM 2003 A AGENCIA PARA A
VIDA LOCAL (AVL).

Este servico teve na sua origem a missdo de estimu-
lar os e as municipes na otimizacdo do seu tempo,
promovendo estratégias de maior conciliacdo entre
a vida familiar e profissional. Entretanto as suas
areas de intervencdo alargaram-se e presentemente
abrangem também a promocado da cidadania ativa,
direitos humanos em geral e a igualdade de género
em particular.

A Agéncia para a Vida Local é um servico inovador que
tem como preocupacado principal a facilitacdo da vida
de umas e outros, quer a curto, quer a médio e longo
prazo.

Visando cumprir este objetivo a curto prazo, coloca a
disposicdo de municipes uma diversidade de servicos
gratuitos que constituem informacodes e solucdes de
caracter profissional, pessoal e familiar. Com o intuito
de fazer cumprir aquele objetivo a longo prazo desen-
volve uma série de iniciativas que visam a promocao
dos Direitos Humanos, da Igualdade e da Cidadania
Ativa e Inclusiva.

Da Agéncia para a Vida Local fazem parte os seguintes
SEervicos:

AVLInformacao

Servico totalmente gratuito que visa informar mu-
nicipes acerca dos recursos existentes no concelho
de forma eficaz e eficiente, contribuindo assim para
a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal.

Desenvolve ainda acdes de educacdo ndo-formal no
ambito da promocdo dos direitos humanos, igualdade
e cidadania ativa e inclusiva.

Banco de Tempo

Iniciativa que visa facilitar o dia-a-dia dos/as municipes
promovendo a participacdo ativa na vida da comunida-
de através da troca de tempo.

Centro Local de Apoio a Integracdo de Imigrantes
Tem como missdo apoiar o processo do acolhimento e
integracdo de imigrantes a nivel local. E um espaco de
informacdo e apoio descentralizado, que visa ajudar a
responder as questdes e problemas que se colocam a
populacdo imigrante.

Clube de Emprego e Formacao

Visa fomentar a formacao, a qualificacdo e a (re)inser-
cdo profissional de municipes do concelho de Valongo
bem como a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e
profissional. Visa ainda apoiar as entidades empregado-
ras na procura de recursos humanos adequados as suas
necessidades.

Espaco Internet

Local pUblico e de acesso gratuito a Internet, que pre-
tende dinamizar as Tecnologias da Informacdo e Comu-
nicacdo (TIC) junto dos e das municipes, principalmente
das pessoas que menos contacto tém com este meio.

Espaco Infantil Imediato

Atribui gratuitamente um crédito de cinco horas
semanais aos/as responsaveis de educacdo para que
deixem os/as seus/suas educandos/as ao cuidado de
uma educadora e/ou de uma auxiliar de acdo educativa
em momentos pontuais em que ndo tenham a quem
confiar as suas criancas.

MediarLocal

Servico totalmente gratuito, tem como missao ajudar
as partes envolvidas em litigios a chegar a um acordo
que seja mutuamente satisfatério para ambas, recor-
rendo a ajuda de um terceiro elemento isento e impar-
cial que é o/a Mediador/a.

Primeiro Passo

Gabinete de Apoio a Vitimas de Violéncia Doméstica
Servico gratuito que visa contribuir para combater a vio-
[éncia exercida no contexto das relacdes de intimidade.

Servico de Cidadania e Consumo

O Servico de Cidadania e Consumo é um servico gratui-
to que visa informar e formar consumidores/as acerca
dos seus direitos e deveres, auxilid-los/las na resolucdo
de problemas de consumo e mediar conflitos relaciona-
dos com esta temdtica.



Desde a sua criacdo que a Agéncia para a Vida Local
tem vindo a ser distinguida com diversos prémios e
mencoes honrosas, nomeadamente o Prémio Nacio-
nal de Exceléncia Autarquica 2004, Prémio Agostinho
Roseta 2005, Prémio Europeu de Iniciativa Empresa-
rial 2007, Distincdo de Melhores praticas Autdrquicas
2010 pelo projeto “Valorizar a Diferenca”, Inclusdo em
“Good Ideas in Integration” pelo sitio Cities of Migra-
tion-2012, entre outros.

O reconhecido papel e a importancia do trabalho
desenvolvido pelo Municipio de Valongo e pela AVL
nesta temdtica tem assumido, essencialmente, uma
dimensao externa. Assim, é entdo, chegado o mo-
mento de dar continuidade ao trabalho em prol da
igualdade e direitos humanos privilegiando desta vez
os colaboradores e colaboradores da autarquia. No
ambito do Ill Plano Nacional para a Igualdade foi ela-
borada a candidatura a linha de financiamento 7.2 do
POPH que visava uma atuacdo na propria autarquia ao
nivel dos seus procedimentos, praticas e politicas de
intervencdo, contribuindo para a introducdo de boas
praticas inovadoras e de formas adicionais de combate
a desigualdade.

A Camara Municipal de Valongo viu entdo aprovada a
sua candidatura e deu inicio a implementacdo do seu
projeto “Fazer ondas —a promocao da Igualdade na
Camara Municipal de Valongo”, cujos objetivos sdo:

« Elaborar diagndstico de género que
identifique a situacdo atual do Munici-
pio de Valongo em relacdo a préticas de
gestdo, comunicacdo interna e relaciona-
mento com a comunidade, apresentando
as assimetrias de género existentes.

« Elaborar plano para a igualdade que
abranja as areas consideradas deficitarias
durante o diagnéstico.

* Integrar a igualdade de género na ges-
tdo e quotidiano do municipio, bem como
na planificacdo, execucdo e avaliacdo de
projetos.

« Promover a melhoria generalizada dos
servicos e das relacoes de trabalho em
termos de igualdade de género.

« Promover a sensibilizacdo e a formacao
para a igualdade de género de trabalhado-
res/as em todos os niveis hierdrquicos.

» Promover a conciliacdo da vida profissio-
nal, familiar e pessoal de trabalhadores/

10[11

as, a dignidade no trabalho e a sua parti-
cipacdo na definicdo de medidas e acdes
que as fomentem.

* Dotar técnicos/as da entidade de

competéncias adequadas a promocdo da
igualdade de género na relacdo com a co-
munidade e ao combate de esteredtipos.

* Reforcar a temética da Igualdade de
Género na estratégia comunicacional da
Camara.

Com o intuito de ir ao encontro dos objetivos propos-
tos pelo IV Plano Nacional para a Igualdade — Género,
Cidadania e ndo Discriminacdo (2011 -2013), a Cdmara
levou a cabo um conjunto de ac¢des, tais como, a dina-
mizacdo de grupos de reflexdo sobre Planeamento,
Mainstreaming de Género e Linguagem Inclusiva.

Foi ainda realizado um estudo diagnéstico Interno
sobre Igualdade de Género desta autarquia com vista
d obtencdo de dados que permitam um conhecimento
da realidade interna, da sua organizacdo e recursos
humanos.
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PLANO MUNICIPAL
PARA A IGUALDADE DE
GENERO - O QUE E?




UM PLANO MUNICIPAL PARA A
IGUALDADE DE GENERO CONSUBS-
TANCIA-SE NUM COMPROMISSO
POLITICO PARA A PROMOCAO DA
IGUALDADE DE GENERO, VISANDO
AUMENTAR A QUALIDADE DE VIDA
DE MULHERES E DE HOMENS NUM
CONTEXTO LOCAL.

E um “instrumento de politica global que estabelece

a estratégia de transformacdo das relacdes sociais
entre homens e mulheres, fixando os objetivos a curto,
médio e longo prazo, bem como as metas a alcancar
em cada momento da sua aplicacdo e que define os
recursos mobilizaveis e os responsaveis pela sua pros-
secucdo” (CITE, 2003: 313).

QUE PREMISSAS LHE ESTAO SUBJACENTES?

Um plano municipal para a igualdade de gé-
nero visa combater e corrigir determinados
problemas sociais, traduzidos em assimetrias

e desigualdades de género. Daqui decorre a
necessidade de se trabalhar tanto ao nivel das
oportunidades, assegurando que mulheres e
homens tenham as mesmas oportunidades nas
vdrias esferas das suas vidas, como ao nivel do
tratamento e dos resultados.

O desenho, implementacdo e avaliacdo de um
plano municipal para a igualdade de género
deve contar com o compromisso e apoio politico
de topo da autarquia.

Um plano municipal para a igualdade de género
é um instrumento de planeamento do trabalho
a empreender na promocao da igualdade de
mulheres e de homens a nivel local. Deve, pois,
procurar fazer participar diversas unidades
organicas, bem como entidades de ambito local
diversificadas e respetivos/as municipes.

Um plano municipal para a igualdade de género
deve ser tdo abrangente quanto possivel, cen-
trando a sua intervencdo estratégica em areas e
dominios variados.
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Um plano municipal para a igualdade de género
deve ser construido a partir do conhecimento da
realidade — com base no diagnéstico da igual-
dade de género a nivel local - incidindo sobre as
assimetrias de género reveladas pelo diagndsti-
co. E, assim, um plano feito & medida e assente
no conjunto das necessidades, prioridades e
recursos locais (Perista, 2009).

PROCESSO DE ELABORAGAO
DO PLANO MUNICIPAL PARA A IGUALDADE

A elaboracdo do presente Plano Municipal, que se
reportard ao biénio de 2014/2015, teve como base de
trabalho os resultados obtidos da anélise do diagnds-
tico interno sobre aigualdade de género realizado na
autarquia. Este implicou o recurso a varios tipos de
instrumentos, designadamente a andlise documen-
tal do balanco social numa perspetiva de género, a
realizacdo de um inquérito por questionario dirigido
a trabalhadores e trabalhadoras de todas as unidades
organicas e a entrevistas semiestruturadas dirigidas a
uma amostra do executivo e dirigentes.

O referido estudo diagndstico teve como objetivo a
caracterizacdo dos recursos humanos da Autarquia de
Valongo numa perspetiva de género e a identificacdo
de (eventuais) préticas e culturas organizacionais pro-
motoras da igualdade de mulheres e de homens em
contexto de trabalho, tendo contribuido para melhor
compreender os desafios e as resisténcias organizacio-
nais e estruturais da autarquia na incorporacao e efeti-
vacao de politicas promotoras da igualdade de mu-
lheres e de homens em contexto laboral; inventariar
mecanismos de promocao e de facilitacdo da igualda-
de de mulheres e de homens, no &mbito da autarquia;
e, conhecer as formas de interacdo entre a(s) cultura(s)
organizacional(ais) da autarquia (ao nivel das represen-
tacdes e das praticas) e a igualdade de género.

Pela pertinéncia e relevancia que o Diagndstico Interno
assumiu na elaboracdo deste Plano Municipal para a
Igualdade, apresentamos de seguida uma sintese dos
principais dados que o compdem.
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A IGUALDADE

DE GENERO

NA CAMARA MUNICIPAL
DE VALONGO



DIAGNOSTICO INTERNO
SOBRE IGUALDADE DE GENERO

EM TERMOS METODOLOGICOS, O
ESTUDO DIAGNOSTICO ASSENTOU
NOS SEGUINTES PROCEDIMEN-
TOS: ANALISE DOCUMENTAL DE
FONTES DE INFORMACAO RELE-
VANTES, NOMEADAMENTE DO
BALANCO SOCIAL, REALIZACAO
DE QUESTIONARIO DE AUTOAPLI-
CACAO JUNTO DE UMA AMOSTRA
REPRESENTATIVA DE TRABALHA-
DORES/AS, TRATAMENTO E ANA-
LISE DOS RESULTADOS NUMA
PERSPETIVA DE GENERO E, AINDA,
CONCECAO, APLICACAO E TRATA-
MENTO DE ENTREVISTAS A ELE-
MENTOS DO EXECUTIVO CAMARA-
RIO E A UMA AMOSTRA DEFINIDA
DE DIRIGENTES.

A andlise de género do balanco social de 2012 permitiu
caracterizar de uma forma genérica os recursos huma-
nos do Municipio. Porquanto instrumento de gestdo
obrigatério para todas as entidades publicas com mais
de 50 pessoas, esse balanco reline um conjunto de
informacdes que permite obter uma perspetiva global
sobre a forma como uma autarquia se organiza em ma-
téria de recursos humanos, numa ética de planeamen-
to e gestdo do capital humano, mas importa analisar
outro tipo de dados e de informacao.

O diagnéstico da igualdade de género procurou ser
tdo abrangente quanto possivel, pelo que se baseou
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num processo participativo que envolveu tanto o exe-
cutivo municipal (Presidente e Vereacdo), as chefias,

o Presidente do CCD (Centro Cultural e Desportivo do
pessoal da Cdmara Municipal e SMAES de Valongo),
através de auscultacdo presencial, como as diferentes
unidades organicas e seus trabalhadores e trabalhado-
ras, mediante a aplicacdo de um questionario disponi-
bilizado para preenchimento online.

Foram, pois, criados e aplicados trés instrumentos de
diagndstico: um questiondrio de autoaplicacao diri-
gido a trabalhadores/as da Camara e trés guides de
entrevista, um dirigido ao executivo municipal, outro a
chefias e um ultimo dirigido ao Presidente do CCD.

O questionéario contemplou as seguintes dimensodes:

« Perfil socioprofissional: sexo, idade,
habilitacdes escolares/académicas, local
de residéncia, situacdo conjugal, grupo
profissional, unidade organica de perten-
¢a, vinculo contratual, anos de trabalho
na Camara e se tem o/a cbnjuge como
trabalhador/a do Municipio;

- Organizacdo/gestdo da atividade pro-
fissional: hordrio, alteracdes no horario,
trabalho para além do horario e impacto
desse na gestdo quotidiana da vida fami-
liar;

* Percurso profissional: aspetos valoriza-
dos no desempenho profissional, altera-
¢oes profissionais, motivos que possam
provocar prejuizos ou melhorias na
carreira profissional, profissdes femininas
e profissdes masculinas;

* Relacoes e clima de trabalho: avaliacdo
do clima de trabalho, relacoes com e en-
tre colegas, relacdes com a chefia;

- Conciliacdo da vida profissional, familiar
e pessoal: apoios e equipamentos (a crian-
cas e outras pessoas dependentes), gozo
de licenca de parentalidade e de dias de
assisténcia a familia, usos do tempo na
organizacao da vida familiar, adequacao
do horério laboral a vida familiar, gozo de
medidas implementadas e outras medidas
de apoio a conciliacdo da vida profissional
e fFamiliar;

* Percecdes sobre politicas de igualdade
entre mulheres e homens: conhecimento
sobre medidas em curso, conhecimento e



utilizacdo dos servicos da AVL: o que é, ou
ndo, pertinente implementar e o que sdo
politicas de igualdade.

Para aplicacdo do questionario foi definida uma amos-
tra representativa de 35%, para um grau de confianca
de 95% e erro amostral de 5%, dirigido a todas as
unidades organicas da Camara. A autarquia optou

por disponibilizar o questionario online para que as
pessoas trabalhadoras pudessem responder directa-
mente, tendo ainda facultado apoio personalizado a
trabalhadores e trabalhadoras sem acesso regular a
meios informaticos, disponibilizando uma técnica para
o efeito. O sucesso da participacdo dos trabalhadores
e das trabalhadoras foi significativamente alcancado
por uma envolvéncia direta das diversas chefias na
prossecucdo desta tarefa. Assim, estando prevista

uma amostra de 35% (que correspondiaa 251 ques-
tiondrios), acabaram por responder 304 - 180 traba-
lhadoras e 124 trabalhadores. Regista-se, pois, uma
maior participacdo por parte das mulheres, superior ao
previsto na amostragem, sendo que importa ressalvar
que a taxa de feminizacdo das respostas corresponde
a 59%, enquanto que a taxa de feminizacdo da Cdmara
Municipal de Valongo é de 46%. Ainda assim, dado que
a andlise empreendida se baseia numa andlise de géne-
ro, tomando em consideracdo a proporcionalidade das
respostas em cada grupo sexual, a tendéncia global
manter-se-4, em principio.

Por seu lado, o guido de entrevista a chefias teve por
principais objetivos conhecer as orientacdes enqua-
dradoras das praticas organizacionais, bem como os
desafios e perspetivas de intervencdo da autarquia ao
nivel da incorporacdo e efetivacdo de politicas promo-
toras da igualdade de mulheres e de homens em con-
texto laboral. Assim, o guido contemplou as seguintes
dimensodes:

* Percecdes sobre (as diferencas entre)
mulheres e homens: diferentes e em qué,
impacto das diferencas (ou ndo) sobre

o desempenho profissional, aspetos
valorizados no desempenho profissional,
chefias e liderancas femininas e mascu-
linas, profissdes femininas e profissdes
masculinas;

* Politicas e praticas de gestdo de recur-
sos humanos: incentivo a formacédo ao
longo da vida, horérios laborais facilitado-
res da conciliacdo da vida profissional e
familiar, e cuidados tidos na marcacdo de
turnos;

* Protecdo na parentalidade: exercicio

da parentalidade por parte dos/as traba-
lhadores/as, incentivos a esse exercicio,

reacoes ao gozo das licencas e de dias
para assisténcia a familia, impacto dessas
licencas e das auséncias motivadas pela
assisténcia a familia na organizacdo do
trabalho e na avaliacdo de desempenho;

* E, por Ultimo, percecdes sobre politicas
de igualdade entre mulheres e homens:
necessidade/justificacdo para a utilizacdo
de uma linguagem inclusiva em matéria
daigualdade de género, da conciliacdo
da vida profissional e familiar e desafios
futuros.

O guido de entrevista ao executivo era relativamente
mais pequeno, percorrendo as dimensodes e questdes
contidas no guido de entrevista a chefias, excetuando
a parte relativa a gestdo dos recursos humanos e orga-
nizacdo do trabalho.

Ja o guido de entrevista dirigido ao Presidente do CCD
continha dimensdes relativas a percecdes sobre (as
diferencas entre) mulheres e homens; percecdes sobre
mulheres e homens na organizacdo da vida familiar

e o papel que tanto a autarquia, enquanto entidade
empregadora, como o CCD desempenham por forma a
facilitar a conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar;
as atividades do CCD e o seu impacto na vida de traba-
hadores e de trabalhadoras; e, por Gltimo, desenvolvi-
mentos futuros.

Apos a realizacdo das entrevistas, num total de seis, foi
feita uma transcricdo parcial das mesmas e uma analise
tematica, de natureza qualitativa, tendo por base as
dimensodes abordadas.



PERFIL DA AUTARQUIA

NUMA PERSPETIVA DE GENERO

CARACTERIZAGAO SOCIOECONOMICA:
BALANCO SOCIAL

Em 31 de dezembro de 2012, a Cdmara Municipal de
Valongo contava com 644 pessoas trabalhadoras, cor-
respondendo a uma taxa de feminizacdo de 46%.

H3, pois, mais homens do que mulheres a trabalhar na
autarquia. Cerca de 82% dessas pessoas enquadram-
-se nas carreiras profissionais de assistente técnico/a
(27%) e de assistente operacional (55%).

HM
Mulheres

Homens
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B Dirigente Intermédio/a M Técnico/a Superior W Assistente Técnico/a

B Assistente Operacional ™ Informatica W Qutras

Grafico n.° 1: Trabalhadores/as da Camara Municipal de Valongo,
por cargo / carreira profissional, segundo o sexo, em 2012 (%)

Atendendo a globalidade das carreiras profissionais,
verificamos que apenas nas carreiras profissionais

de assistente operacional e informatica a taxa de
masculinidade é significativamente elevada (70% e
100%, respetivamente). Por outro lado, nas carreiras
profissionais mais qualificadas, a taxa de feminizacdo é
significativamente elevada (na ordem dos 65%).
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Assistente Técnico/a uineres

Técnico/a Superior

Dirigente Intermédio/a

Grafico n.° 2: Taxa de feminizacdo e de masculinidade das carreiras
profissionais na Camara Municipal de Valongo, em 2012 (%)

Quanto a tipologia de contrato laboral, a quase to-
talidade dos homens (97%) e uma parte significativa
das mulheres (85%) tem um Contrato de Trabalho
em Funcdes Publicas por tempo indeterminado. Ndo
obstante, verificamos que sdo proporcionalmente
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mais as mulheres que se encontram em comissao de
servico e com contrato de trabalho a termo resoluti-
vo (4% e 11%, respetivamente), comparativamente
com homens na mesma situacdo (2% e 1%). Parece,
pois, que a vulnerabilidade a precaridade laboral é
maior entre as trabalhadoras do que entre os traba-
lhadores.
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B Homens
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CTFP a termo
resolutivo certo

Comissdo de
Servico

CTFP por tempo
indeterminado

Gréfico n.° 3: Trabalhadores/as da Camara Municipal de Valongo, por tipologia
de contrato laboral, segundo o sexo, em 2012 (%)

Existem, ainda, trés pessoas (dois homens e uma mu-
her) com contrato de avenca.

Em 2012, 37% dos/as funcionérios/as tinham entre 40
e 49 anos e 33% entre 50 e 59 anos. Os homens sdo
mais velhos do que as mulheres: 42% dos homens tem
uma idade compreendida entre os 50 e 0s 69 anos, en-
quanto 34% das mulheres tem uma idade compreendi-
da entre 0s 25 e 0s 39 anos.
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Grafico n.° 4: Trabalhadores/as da Camara Municipal de Valongo segundo a
idade, por sexo, em 2012 (%)

Se atendermos as carreiras profissionais mais repre-
sentativas (técnico/a superior, assistente técnico/a e
assistente operacional), verificamos que, por um lado,
nas carreiras de técnico/a superior os homens sdo mais
velhos (45% com idade superior a 50 anos; 90% das
mulheres na carreira de técnica superior tem uma ida-
de compreendida entre os 30 e 0s 49 anos) e que, por
outro lado, é na carreira de assistente operacional que
tanto homens como mulheres sdo mais velhos/as (49%
e 47%, respetivamente)



Técnico/a superior | Assistente técnico/a | Assistente operacional
H M H M H M

25-29 anos 2 3 1 1 5

30-39 anos | 24 46 43 31 13 25

40-49 anos 30 44 39 46 37 24

50-59 anos | 33 8 15 21 46 42

60-69 anos 12 2 3 5

Quadro 1: Trabalhadores/as da Cdmara Municipal de Valongo segundo a
carreira profissional e idade, por sexo, em 2012 (%)

Quanto ao tempo de trabalho em 2012, 53% das
mulheres encontrava-se a trabalhar hd 10 e 19 anos,
enquanto 47% dos homens trabalhava ha mais de

20 anos. Ndo obstante, a maioria dos homens e das
mulheres encontra-se a trabalhar hd menos de 20 anos
(53% e 73%, respetivamente). Ou seja, em média esta-
mos perante uma populacdo trabalhadora que iniciou
a sua carreira por volta de 1993.
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Gréfico n.° 5: Trabalhadores/as da Camara Municipal de Valongo segundo o
tempo de trabalho na Cadmara, por sexo, em 2012 (%)

No que respeita ao nivel de escolaridade, verificamos
que as mulheres sdo, de um modo geral, mais qua-
lificadas do que os homens: 34% tem o 12° ano ou
equivalente e 29% a licenciatura, face a 33% dos ho-
mens que tém 4 anos de escolaridade e 22% 6 anos
de escolaridade.
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Grafico n.° 7: Horas de trabalho extraordinério, diurno/noturno, segundo o
sexo, em 2012 (%)

Quanto ao nimero de dias de auséncia, em 2012,

as mulheres foram responsaveis por 11.957 dias de
auséncia e os homens por 12.384. A doenca foi, tanto
para umas como para outros, o principal motivo de
auséncia. Porém, se para as mulheres a protecdo na
parentalidade representa o segundo motivo, que
originou cerca de 25% das auséncias ao trabalho (en-
quanto que para os homens esse motivo foi respon-
sdvel apenas por 2% das auséncias), para os homens
o segundo maior motivo foi acidente em servico ou
doenca profissional.
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Gréfico n.° 6: Trabalhadores/as da Camara Municipal de Valongo segundo as
habilitacbes escolares, por sexo (%)

Em 2012, as e os trabalhadores realizaram 12.029
horas de trabalho extraordinario (diurno e notur-
no). Os homens realizaram mais horas de trabalho
extraordindrio (10.884 horas face a 1.026 horas
realizadas pelas mulheres). Em relacdo as funciona-
rias, esse trabalho extraordinario foi essencialmente

Grafico n.° 8: Dias de auséncia ao trabalho, segundo o motivo,
por sexo, em 2012 (N)



PERFIL SOCIOPROFISSIONAL

DE PARTICIPANTES NO DIAGNOSTICO INTERNO

Responderam ao questionario 304 pessoas, sendo que
59% dos questionéarios foram respondidos por mulhe-
res e 41% por homens.

BHomens M Mulheres

Gréfico n.° 9: Trabalhadores/as que responderam ao questionario,
segundo o sexo (%)

A maioria das pessoas (60%) que respondeu ao ques-
tiondrio tem idade compreendida entre os 26 e os

45 anos. E na faixa etaria mais jovem, entre 0s 26-35
anos, que a participacdo feminina é ligeiramente

mais acentuada: proporcionalmente, 14% mulheres e
11% homens. A participacdo foi mais equitativa entre
homens e mulheres, quando considerada a faixa etaria
entre 46 e 0s 55 anos (M: 40%; H: 41%).
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Gréafico n.° 10: Trabalhadores/as que responderam ao questionario
segundo a idade, por sexo (%)

Quanto as habilitacdes escolares concluidas, estamos
perante mulheres com maiores habilitacdes escolares
(38% com o 12°ano e 29% com licenciatura) e homens
com menores habilitacdes escolares (14% com o 6°
ano e 11% com o 9° ano, concluidos).

Sinteticamente, 42% das mulheres possuem habili-
tacdes ao nivel do ensino superior, face a 30% dos
homens.
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Grafico n.° 11: Habilita¢des escolares concluidas, por sexo (%)

A andlise da populacdo inquirida, tendo como refe-
réncia o local onde trabalham reflete, em parte, a
realidade portuguesa ao nivel do sistema de ensino e
do mercado de trabalho. Designadamente nas areas
mais ligadas ao exercicio de fun¢des de natureza mais
operacional, e por sua vez a profissdes socialmente
caracterizadas como mais masculinas, a presenca

dos homens é bastante acentuada, destacando-se a
Divisdo de Logistica e Manutencdo (31%), a Divisdo de
Urbanismo (13%), a Divisdo de Desporto (13%) e a Di-
visdo de Assuntos Juridicos, Contencioso e Fiscalizacdo
(10%). De notar que na area de medicina veterinaria da
Camara os profissionais sdo todos homens.

Numa estreita relacdo com praticas profissionais e
areas de formacao tradicionalmente femininas, tais
como a educacao, a cultura, os recursos humanos,
secretariado e atendimento ao publico, existe uma
taxa de feminizacdo bastante elevada, entre 0s 78%

e 0s 97%. Tal verifica-se na: Divisdo de Educacdo e
Juventude (20%); Divisdo de Cultura (11%); Divisao de
Intervencao Social, Cidadania e Igualdade (12%).
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Grafico n.° 12: Divisdo/Gabinete/Servico/Equipa, segundo o sexo (%)



A grande maioria das mulheres que responderam

a0 questiondrio enquadra-se em dois grupos pro-
fissionais: 40% no de “assistente técnica” e 33% no

de "técnica superior”. De referir que 7 em cada 10
dirigentes sdo mulheres. Por outro lado, a populacdo
masculina inquirida estd mais concentrada no grupo
profissional de “encarregado operacional” (44%) e no
de “assistente técnico” (27%). De salientar, alids, que
os fiscais municipais que responderam ao questionario
sdo todos homens.

Fiscal Municipal
Encarregado/a Operacional
Assistente Técnico/a
Coordenador/a Técnico/a
Técnico/a superior
Comandante Municipal

Dirigente

® Mulheres ™ Homens

Grafico n.° 13: Grupo profissional, segundo o sexo (%)

Quanto ao vinculo contratual, a quase totalidade das
mulheres e dos homens tem contrato por tempo
indeterminado (92% e 96%, respetivamente), sendo
que, apenas 2% dos homens e 6% das mulheres tem
um contrato por tempo determinado. Na categoria
“outro” estdo 4 mulheres e 2 homens que indicaram a
“nomeacao” como vinculo contratual.
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Gréfico n.° 14: Vinculo contratual segundo o sexo (%)

Quanto a antiguidade, a maioria das pessoas trabalha
ha mais de 11 anos na Cadmara. De salientar que, pro-
porcionalmente, é entre as mulheres que se encon-
tram pessoas com menos anos de servico (40% das
mulheres trabalha na Cdmara hd menos de 11 anos,
face a 29% dos homens).
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Grafico n.° 15: Tempo de trabalho, segundo o sexo (%)

Em 90% dos casos, a/o conjuge das pessoas que res-
ponderam ao questiondrio ndo trabalha na Camara.
Ter o/a conjuge como colega é uma realidade para
11% dos homens, face a 9% das mulheres.

Estamos perante um grupo de pessoas com perfis
profissionais muito distintos —as mulheres mais quali-
ficadas, desempenhando, em grande parte dos casos
(40%), funcoes de assistente técnica, e os homens
menos qualificados e desempenhando, em 44% dos
casos, funcoes de encarregado operacional.



A ORGANIZAGAO:

GESTAO DA ATIVIDADE PROFISSIONAL

Tomando apenas por referéncia as pessoas que res-
ponderam ao questiondrio, a modalidade de horério
que abarca mais pessoas respondentes é a de horario
rigido (M: 85%; H: 52%). Proporcionalmente trabalham
mais homens de acordo com um horario flexivel (10%
dos homens face a 8% das mulheres), em jornada
continua (H: 23% e M: 1%) e trabalho por turnos (H:
15% e M: 6%). As diferencas entre mulheres e homens
estdo relacionadas, em boa medida, com a natureza
das funcdes exercidas por uns e por outras.

Importa salientar que 76% das pessoas que traba-
(ham por turno, assim como 77% das pessoas que
trabalham em jornada continua, exercem a funcdo de
encarregado/a operacional.
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Grafico n.° 16: Modalidade de hordrio de trabalho segundo o sexo (%)

Em relacdo a uma alteracdo do horério de trabalho nos
Gltimos 3 anos, a grande maioria das pessoas refere
negativamente; essa foi uma realidade apenas para
29% das mulheres e para 34% dos homens. Quanto
aos motivos assinalados para tal alteracdo, as exigén-
cias funcionais foram o motivo mais referido quer por
homens, quer por mulheres, representando, no entan-
to, maior peso entre os homens (90%) do que entre as
mulheres (77%). A alteracdo por iniciativa prépria ou
motivos de ordem pessoal constitui fator assinalado
por 13% das mulheres e 8% dos homens.
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Gréafico n.% 17: Alteracdo do horério de trabalho nos Gltimos 3 anos,
segundo o sexo (%)
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Como outros motivos assinalados registaram-se tam-
bém: a mudanca de servico (1 homem e 1 mulher); o
desconhecimento “Ndo me foi dada a conhecer a razéo
da alteracdo” (2 mulheres) e a “conciliacdo das partes”
(1 mulher).
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Grafico n.° 18: Impacto da alteracdo do horério segundo o sexo (%)

Perante a possibilidade de escolher o horéario de
trabalho, a preferéncia recai na modalidade de tra-
balho da jornada continua, ainda que mais relevan-
te entre a populacdo masculina 64% do que entre
a feminina 53%.

O horério flexivel/isencado de horério de trabalho
¢ a segunda modalidade mais preferida, quer
por mulheres, quer por homens (27% e 17%,
respetivamente).

Horario Horario  Trabalhoa Jornada Trabalhopor  Outro
rigido a flexivel/ tempo continua turnos
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Grafico n.° 19: Horério em que gostaria de trabalhar, sequndo o sexo (%)

Os motivos para uma mudanca do atual horario estdo
largamente relacionados com questdes familiares,
nomeadamente o apoio a filhos/as, assinalado pela
maioria das mulheres inquiridas (56%) e também por
38% dos homens. O apoio a outras pessoas em situa-
cdo de dependéncia é apontado por 16% das mulheres
e 15% dos homens.



De dmbito laboral, a melhor organizacdo do trabalho
é referida por 18% das mulheres e 17% dos homens e
a disponibilidade para o trabalho é distintamente uma
razdo com maior peso nas escolhas dos homens (25%)
comparativamente com a das mulheres (5%).
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Gréfico n.° 20: Motivo para mudar de horario de trabalho, segundo o sexo (%)

Entre os outros motivos destaca-se a necessidade de
uma melhor conciliacdo entre a vida profissional com
a vida familiar e pessoal relacionada com a opcdo do
horario flexivel/isencdo de horario.

“Conseguia rentabilizar melhor o tempo entre o trabalho
e a vida pessoal” (mulher).

“Para poder tratar dos meus assuntos particulares sem
prejudicar o trabalho” (mulher).

“Liberdade de acdo e planeamento sequndo as necessida-
des do servico” (homem).

“Porque gostava de ter mais tempo para apanhar sol
ao ar livre e respirar e ser mais livre” (mulher, tempo
parcial).

O trabalho por turnos foi apontado como horério ideal
por duas mulheres com as seguintes justificacoes:

“O trabalho por turnos permite alargar o hordrio do servi-
co, o que é melhor para o servico”.

“Qualquer biblioteca deveria ter um hordrio em prol dos
seus utilizadores de maior significancia, os estudantes.
Encerrar na hora de almoco, na maior parte das vezes é
quebrar um estudo ou trabalho que estava a desenvolver
bem. Os estudantes sdo o publico de maior interesse, é no
interesse e necessidade destes que devemos pensar”.

Cerca de 89% das pessoas que responderam ao ques-
tiondrio costuma ficar a trabalhar para além do horario
previsto e 19% refere fazé-lo todos os dias. Entre as
mulheres é mais frequente (23%) ficar uma a duas ve-
Z€S por semana e sempre que necessario (21%). Entre
os homens é frequente ficar a trabalhar mais tempo

- uma a duas vezes por semana (27%) e uma a duas

vezes por més (27%). Na categoria de resposta “outro”
estdo respostas como: frequentemente, quase todos
os dias e raramente.
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Gréfico n.° 21: Frequéncia com que fica a trabalhar para além do horario
previsto segundo o sexo (%)

Um ndmero significativo de mulheres e homens que
ficam a trabalhar para além do horério previsto, apon-
tam como principal razdo ser essa a Unica forma de dar
resposta as solicitacdes que lhe sdo dirigidas (M: 46%;
H: 37%). O permitir executar tarefas adicionais no
trabalho é apontado por 21% dos homens, face a 12%
das mulheres.

Outras razdes apontadas, quer por homens quer por
mulheres, estdo relacionadas com as solicitacbes que
lhes sdo feitas, tais como: “dar resposta a urgéncias”
(homem); “por motivo de reuniées” (homem e mulher);
“por ordens superiores e para dar cumprimento aos pra-
zos estabelecidos, no caso de candidaturas e concursos”
(mulher); “para dar resposta a necessidades urgentes ou
imprevistas, solicitadas por superiores e permitir o bom
funcionamento dos servicos” (homem).

Permite-me executar tarefas adicionais no
trabalho (para além do que me é solicitado)

Permite-me cumprir melhor as minhas
fungBes / tarefas

E a tinica forma de dar resposta as
solicitagBes que me sdo feitas

Outra razdo 10
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Grafico n.° 22: Razdo pela qual fica a trabalhar para além do horario previsto,
segundo o sexo (%)

Ficar a trabalhar para além do horario de trabalho ndo
tem, para 59% dos homens e 36% das mulheres, qual-
quer impacto na vida familiar. Ndo obstante, para as
mulheres e para os homens para quem essa situacao
causa impacto, o recurso a outras pessoas da familia

é a principal forma de minimizar esse impacto (40% e
24%, respetivamente).
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Grafico n.° 23: Impacto de ficar a trabalhar para além do horério de trabalho
na vida familiar, seqgundo o sexo (%)

Ficar a trabalhar para além do horério previsto ndo
corresponde, para a maioria das mulheres (59%) e dos
homens (70%), a trabalho extraordinério (remunerado).
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Grafico n.° 24: Trabalhar para além do horério previsto corresponde
a trabalho extraordinério, segundo o sexo (%)

PERCURSOS PROFISSIONAIS

Perante as questdes das caracteristicas consideradas
como relevantes para o desempenho profissional,

os conhecimentos técnicos e o empenho/dedicacdo
foram as caracteristicas mais referidas por homens e
por mulheres (H: 23% e 20%; M: 19% e 27%). Impor-
ta realcar que embora homens e mulheres refiram
como caracteristicas mais importantes sensivelmente
as mesmas, o peso relativo dessa importancia difere
bastante. Se tomarmos como exemplo a formacao
escolar/académica, verificamos que esta assume maior
relevancia entre as mulheres do que entre os homens
(9% e 6%, respetivamente).
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Grafico n.° 25: Caracteristicas tidas como muito importantes para o desempe-
nho da atividade profissional, seqgundo o sexo (%)

Trés mulheres e dois homens responderam “outra
carateristica”, mencionando “gosto pelo que se faz”,
“acreditar”, “a conciliacdo de vdérios fatores referidos”,

“assertividade” e “espirito de servico comunitario”.

A responsabilidade é a carateristica que cerca de 3 em
cada 10 pessoas identifica como estando associada a
sua atividade profissional. Ndo obstante, se entre as
mulheres a execucdo de varias tarefas diferentes e o
ritmo de trabalho intenso surgem com um peso rela-
tivo bastante significativo (24% e 11%, respetivamen-
te), entre os homens sdo a execucdo de varias tarefas
diferentes e a capacidade de tomada de decisdo que
surgem com maior significado (22% e 11%,).
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Grafico n.° 26: Caracteristicas associadas a atividade profissional,
segundo o sexo (%)

Trés mulheres e dois homens responderam “outra
caracteristica”, mencionando “dependéncia”, “des-

treza”, “a conciliacdo de varios fatores referidos”,



“conhecimento técnico na drea” e “capacidade de
trabalho em equipa”.

88% dos homens e 79% das mulheres mantém a
mesma posicdo remuneratéria desde ha, pelo menos,
3 anos. Proporcionalmente, mais mulheres (21%) do
que homens (12%) tiveram alteracdes na sua posicao
remuneratoria.
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Grafico n.° 27: Trabalhadores/as cuja posicdo remuneratéria se alterou, ou
nao, nos Ultimos 3 anos, segundo o sexo (%)

Para 20% dos homens e 30% das mulheres houve um
outro tipo de alteracdo na situacao profissional.
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Grafico n.° 28: Trabalhadores/as que registaram um outro tipo de alteracdo na
situacdo profissional nos Gltimos 3 anos, segundo o sexo (%)

Para as mulheres, essas alteracdes reportam-se a
execucdo de maior variedade de tarefas (18%), a um
aumento ao nivel das responsabilidades (16%), aumen-
to do ritmo de trabalho (12%) e a menor autonomia
(12%). Para os homens, as alteracdes sdo mais ou
menos idénticas, sendo que foram referidas maiores
responsabilidades (18%), execucdo de maior varieda-
de de tarefas (15%) e aumento do ritmo de trabalho
(11%), entre outras.

Parece, pois, que as alteracdes que trabalhadoras e tra-
balhadores sentem relativas a sua situacdo profissional
sdo sensivelmente as mesmas, o que, eventualmente,
se prenderd com alteracdes ao nivel da (re)organizacdo
da estrutura organizacional e do trabalho.
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Grafico n.° 29: Alteracoes de outro tipo na situacdo profissional nos ultimos 3
anos, segundo o sexo (%)

Os trés homens que referiram “outra op¢do” mencio-
naram mudanca de servico (2) e perda de chefia (1). As
5 mulheres que apontaram outra alteracdo igualmente
referiram mudanca de servico (1), bem como mudan-
cas contratuais (3) e por ordem da Cadmara (1).

Entre as situacdes que podem prejudicar a carreira
profissional, a deterioracdo do estado de saude foi
considerada a mais relevante, tanto por homens (44%),
como por mulheres (46%). Conflitos com a chefia dire-
ta ou com algum/a colega sdo, para os homens, 0 2° e
0 3° motivo mais mencionado (20% e 10%, respetiva-
mente). Muito embora as mulheres refiram também,
com maior frequéncia, algum eventual conflito com a
chefia direta (15%), as responsabilidades familiares e
uma situacdo de maternidade sdo igualmente perce-
cionadas como situacoes que podem prejudicar as suas
carreiras profissionais. Ou seja, se os homens enten-
dem que conflitos no local de trabalho podem causar
danos as suas carreiras profissionais, as mulheres ava-
liam, ainda, o impacto da vida familiar na prossecucao
das suas carreiras profissionais.
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Grafico n.° 30: Situacoes que podem prejudicar a carreira profissional,
segundo o sexo (%)

Trés homens e quatro mulheres fizeram referéncia
a outros motivos, nomeadamente "desvalorizacdo

pessoal e assédio profissional”, “estagnacdo da

nou

progressdo na carreira”, “falta de perspetivas de
progressdo, equipamentos de trabalho e formacao

periédica”, “desmotivacdo”, “imposicoes/decisdes

nou

de terceiras pessoas; conjuntura econémica”, “ter de
deixar de fazer o que faco” e, por ultimo, “o facto de
defender posicdes rigorosas sempre no interesse de

municipes”.

Entre os fatores que podem contribuir para a me-
horia na situacdo profissional destacam-se os anos
de servico (M: 20% e H: 18%), entendendo-se como
reflexo de maior experiéncia profissional, o empe-
nho e dedicacdo a organizacdo (H: 24% e M: 30%) o
aumento das competéncias profissionais (H: 13% e
M: 16%) e a confianca da chefia no/a trabalhador/a
— mais pronunciado nos homens (11%), do que nas
mulheres (8%). Ainda, o mérito profissional e mais
formacdo profissional sdo referidos, numa propor-
cdo semelhante, por mulheres e por homens.
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Grafico n.° 31: Fatores que podem conduzir a uma melhoria na situacdo
profissional, segundo o sexo (%)

Das oito pessoas que referiram um outro motivo, um ho-
mem e uma mulher apontam para melhorias ao nivel do
equipamento de trabalho “mais moderno e funcional”.
Outros referem “melhor organizacdo ao nivel hierarqui-
co, fazer uma triagem de competéncias ao nivel de fun-
ciondrios, procurar lacunas, existem muitas competéncias
nesta edilidade que ndo sdo usadas”, “envolvimento num
projeto profissional desafiante” e outras mencionam

“melhor comunicacdo inter-servicos”, “conciliacdo de
varios fatores referidos” e “maior autonomia”.

Uma parte significativa dos/as trabalhadores/as
(87%) considera que se a sua funcdo fosse desempe-
nhada por uma pessoa do sexo oposto sé-lo-ia feito
deigual forma. Porém, os homens sdo ligeiramente
mais criticos na avaliacdo que fazem, ja que 15% jul-
ga que se as suas funcdes fossem desempenhadas
por mulheres o seriam de forma pior ou muito pior.
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Grafico n.° 32: Avaliacdo das funcdes caso fossem desempenhadas por um
homem (no caso de respondente mulher) ou por uma mulher (no caso de
respondente homem) (%)



N&o obstante, ainda é partilhada a ideia, mais por 7
mulheres (36%) do que por homens (30%), de que,

a .. . .~ HM
na Camara Municipal de Valongo, existem profissdes
s6 para homens e profissdes sé para mulheres. .
B Homem
Mulheres
B Mulher
Homens
" Ndo
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Gréfico n.° 35: Chefias diretas, segundo o sexo (%)

Homens Mulheres

Note-se contudo, que a maioria dos homens (71%) e
das mulheres (68%) declara ser-lhe indiferente, em ter-
mos de qualidade de relacionamento, ser chefiada por
um homem ou por uma mulher. Ainda assim, algumas
pessoas consideram relacionar-se melhor com chefias
RELAGOES E CLIMA DE TRABALHO do sexo masculino, ainda que sejam mais as mulheres
(7%) a referir esta opcado do que os homens (4%).

Gréfico n.° 33: Profissdes de homens/profissdes de mulheres, segundo o sexo (%)

82% das pessoas que responderam ao questionario
avaliam o clima de trabalho na Camara Municipal A CONCILIAGAO DA VIDA
de Valongo como bom ou muito bom: as mulheres PROFISSIONAL E FAMILIAR
avaliam-no ligeiramente mais positivamente do que os
homens (83% face a 80%), sendo que 4% dos homens
0 avalia como mau ou muito mau. A constituicdo de familia, a maternidade e a paternida-
de tém, ainda nos dias de hoje, um impacto diferencia-
do nas mulheres e nos homens. Essa diferenca reside
tanto ao nivel das expetativas como das préticas e com-
portamentos — socialmente, espera-se, das mulheres,
um maior envolvimento na vida familiar e nos cuidados
a filhos/as, em particular se forem pequenos/as.

Muito mau
Mau

Mais ou menos

Quem trabalha na Cdmara Municipal de Valongo tem,
na sua maioria (80%), filho/a(s). Esse valor é proporcio-
nalmente um pouco mais elevado entre as mulheres
(84%) do que entre os homens (73%).
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Gréfico n.° 34: Classificagdo do clima de trabalho segundo o sexo (%)

O principal motivo referido pelas trabalhadoras e pelos
trabalhadores que as e os levou a classificar o clima de
trabalho da forma que o fizeram, prende-se essencial-
mente com as relacdes com colegas do mesmo ser-
vico/departamento, com as chefias e com colegas de
outros servicos. Parece, pois, que as relacdes humanas
se sobrepdem as condicdes de trabalho.
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Das chefias diretas que responderam ao questiondrio,

57% s3o0 mulheres. No entanto. verifica-se que hd uma Grafico n.° 36: Trabalhadores/as com e sem filho/a(s), segundo o sexo (%)
. !

significativa tendéncia para que os homens chefiem

homens (65%) e as mulheres chefiem mulheres (72%).



94% das pessoas que tém filho/a(s) reside com
este/a(s). A maioria reside com um/a filho/a (H: 57%;
M: 55%) ou com dois (H: 38%; M: 42%). Apenas uma
pequena percentagem da populacdo inquirida vive,
no maximo, com trés filhos/as (H: 4%; M: 2%).

56% das pessoas que responderam ao questiondrio
tem filho/a(s) com 19 ou mais anos, sendo esta uma
situacdo mais frequente entre os homens (30%) do
que entre as mulheres (26%). Por outro lado, 19%
dos homens e 12% das mulheres tem filho/a(s) me-
nores de 5 anos, e entre os 5 e os 14 anos de idade
(H: 39%; M: 46%).
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anos anos
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Grafico n.° 37: Trabalhadores/as com filho/a(s), por idade,
segundo o sexo dos/as trabalhadores/as (%)

Ora, a idade das criancas tem impacto na gestdo da
vida quotidiana, implicando diferentes estratégias de
conciliacdo de acordo com as suas idades — quanto
mais novas, mais dependentes estas estdo de cuida-
dos realizados por terceiras pessoas.

O que se verifica é que, do total de 44 criancas

com menos de 5 anos, uma boa parte (35%) fica ape-
nas na creche /jardim-de-infancia ou ama,

outras ficam na creche /jardim-de-infancia e tam-
bém numa outra situacdo (em casa com avos, conju-
ge ou outros familiares e também, ama).

N&o obstante, importa realcar que cerca de 30% fica
apenas com familiares (cénjuge e/ou avés).

J4 48% das criancas com idades compreendidas
entre os 5 e 0s 14 anos fica na escola ou no
pré-escolar em conjunto com outras situacoes (no-
meadamente sozinhas em casa, ou com

outros familiares, etc.), 37% apenas frequenta a
escola / pré-escolar e 15% frequenta a escola

e fica em casa de avés.

Uma vez mais se constata o impacto que a idade das
criancas tem na gestdo quotidiana e na necessidade de
se encontrarem solucdes de conciliacdo envolvendo, em
mais de metade das situacoes (sobretudo nas criancas
mais velhas), outras pessoas ou entidades, muitas vezes
combinando respostas de natureza formal e informal.

H M HM | HM

(N (N) (N) | (%)
Com menos de 5 anos
Apenas na creche / Jardim-de-infancia / ama 6 8 14 | 32%
Creche / Jardim-de-infancia + outras situagd 9 8 17 | 39%
S6 em casa de avds 3 8 11 | 25%
S6 em casa com cdnjuge 2 0 2 5%
Total 20 24 44 100%

Dos 5 aos 14 anos

Escola + outras situacdes (sozinhas em casa, com outros familiares, ATL e
19 35 54 48%
em casa dos avds, etc.)

Apenas no pré-escolar ou na escola 17 14 41 37%
Escola + casa de avés 8 9 17 | 15%
Total 44 58 112 | 100%

Quadro 2: Local/locais onde costumam ficar as criancas menores
de 15 anos filhos/as de trabalhadores/as durante horério de trabalho
destes/as, sequndo o sexo (N e %)

As licencas por maternidade ou por paternidade tém
sido matéria de sucessivas alteracdes legislativas,
particularmente nos Gltimos dez anos, refletindo-
-se num aumento da sua duracdo e “combinando
maiores incentivos a partilha das licencas, no dmbito
dos subsidios parentais iniciais, com a extensdo dos
direitos individuais, refletida nos subsidios parentais
alargados”’. Na Camara Municipal de Valongo verifi-
cou-se que 83% das mulheres gozaram a licenca por
maternidade, face a 42% de homens que fizeram uso
da licenca por paternidade. Porém, importa ressal-
var gque nem todos os homens (46%), nem todas as
mulheres (11%) gozaram do seu direito a licenca por
paternidade/maternidade. Tomando em consideracdo
a varidvel idade verifica-se que a grande maioria do
conjunto de mulheres que ndo gozaram a licenca de
maternidade (13 em 16 mulheres) tém atualmente
idade superior a 45 anos.
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Gréfico n.° 38: Trabalhadores/as que gozaram, ou ndo, a licenca
por maternidade ou por paternidade, segundo a idade e o sexo (%)

Estes dados sdo muito similares aos que nos revelam
as estatisticas nacionais —de 2005 a 2011, a percenta-
gem de homens que receberam subsidio por licenca
obrigatéria?, embora tenha registado um aumento
(de 56.5% para 71% face ao total das licencas das mu-
heres®), mantem-se aquém do cumprimento integral
desta disposicao legal.

1 - Retirado de CITE, Protecdo na parentalidade, disponivel em www.cite.gov.pt/pt/acite/protecparent006.html
2 - Esta licenga obrigatdria para os pais correspondia a um subsidio de duracdo de 5 dias até Abril de 2009 e de 10 dias a partir de Maio de 2009.
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Das pessoas que indicaram a duracdo da respetiva
licenca por maternidade ou por paternidade, relativa
ao filho ou a filha mais nova, verifica-se que a duracdo
média para as mulheres é de 114 dias e para os ho-
mens de 20 dias.

Se atendermos a uma distribuicdo percentual de tra-
balhadores e trabalhadoras que gozaram a licenca por
paternidade e por maternidade, segundo o nimero
de dias, verifica-se que 5% dos homens gozou 30 dias
e que 9% gozou 90 dias, e que uma parte significativa
das mulheres (45%) gozou 120 dias e 20% 150 dias de
licenca.
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Gréfico n.° 39: Trabalhadores/as que gozaram a licenca por maternidade ou
por paternidade, segundo o nimero de dias e o sexo (%)

Mais da metade das pessoas (76%) nao partilhou a
licenca de parentalidade. Todavia, verifica-se que,
proporcionalmente foram mais as mulheres (83%) a
ndo partilharem a licenca do que os homens (60%).
Fica-nos, porém, a ddvida sobre o que se entende
pela partilha da licenca.

83
60
® Homens
23
12 17 ® pulheres
|
) T T
Sim, sempre Sim, mas ndo em Nio
todos/as os/as
filhos/as

Gréfico n.° 40: Trabalhadores/as que partilharam, ou ndo, a licenca de parenta-
lidade com o pai ou a mée da crianca, segundo o sexo (%)

Alids, esse é um facto confirmado pela duracdo do
tempo de partilha da licenca, particularmente eviden-
ciado entre os homens, verificando-se que para 50%
dos homens essa partilha foide 5 a 15 dias.

Ora, este dado recoloca a questdo sobre o que é
entendido por partilhar a licenca, uma vez que 5 a

15 dias ndo correspondem ao que é o entendimen-

to legal da partilha, fixado em pelo menos 30 dias
seguidos ou dois periodos de 15 dias seguidos. Assim,

se nos podia parecer estarmos perante pais trabalha-
dores que gozaram uma licenca de parentalidade par-
tilhada, de facto estamos perante pais trabalhadores
(e algumas maes, também) que assumem que 0 gozo
de 5 dias corresponde a partilha da licenca.

No entanto é de realcar que, efetivamente houve par-
tilha da licenca parental por parte de 45% das mulhe-
res que partilharam, exatamente, 30 dias de licenca.
AR
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Grafico n.° 41: Trabalhadores/as que partilharam a licenca de parentalidade
com o pai ou a mae da crianca, segundo o nimero de dias, por sexo (%)

Ainda que, proporcionalmente, o peso percentual
seja igual em termos do gozo da licenca parental alar-
gada, em valores absolutos apenas dez mulheres e
quatro homens gozaram a licenca parental alargada,
que corresponde a um periodo de até 3 meses goza-
da por cada pai e/ou mae. Constata-se que propor-
cionalmente mais mulheres do que homens optaram
pelo gozo da licenca alargada.
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Grafico n.° 42: Trabalhadores/as que gozaram ou ndo
a licenca parental alargada, segundo o sexo (%)

Os motivos para que pais e maes nao optassem por
gozarem uma licenca parental alargada foram, para
os homens, maioritariamente de ordem profissio-
nal (62%), e para as mulheres sobretudo de ordem
pessoal (39%).

Entre os motivos de ordem varia destaca-se a inexis-
téncia dessa medida na altura em que tiveram o/a(s)
filho/a(s) (referido por dois homens e quatro mulhe-
res), o facto de “ndo ser necessario”

3 - Fonte: CITE, Tabela Evolucdo no uso das licencas parentais (2005-2010), disponivel em www.cite.gov.pt/pt/acite/protecparent006.html.



(6 mulheres e um homem), situacdes de desem-
prego (uma mulher), ou por opcdo prépria (uma
mulher).
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Gréfico n.° 43: Motivos para que trabalhadores/as ndo utilizassem a licenca
parental alargada, segundo o sexo (%)

Nos Gltimos 12 meses, apenas treze mulheres (que
responderam ao questiondrio) estiveram ausentes por
motivos de gravidez ou por terem sido méaes recente-
mente e um homem por ter sido pai recentemente. A
média de dias de auséncia para as mulheres foi de 146
dias (inflacionada por uma resposta de 300 dias); para
o homem apenas 5 dias.

Verifica-se que entre trabalhadores e trabalhadoras a
média do nimero de dias de auséncia para assisténcia
a filho/a(s) menores de 12 anos foi superior para as
mulheres (M: 5 dias; H: 4 dias) e mais frequente (M: 23
casos; H: 6 casos). J&d a média do nimero de dias para
assisténcia a filho/a(s) maior(es) de 12 anos é muito
inferior, pouco expressiva e igual entre mulheres e
homens (2 dias). Para assisténcia a neto/a, apenas um
homem referiu 5 dias. O apoio a outras pessoas fami-
liares implicou uma auséncia média de 21 dias para as
mulheres e de 3 dias para os homens.

Quanto a auséncias motivadas por acidente de traba-
lho e/ou de doenca profissional, verifica-se que estas
originaram, em média, nos Gltimos 12 meses, 80 dias
de auséncia para os homens e 43 dias para as mulhe-
res. Problemas de salde motivaram, em média, uma

auséncia de 38 dias para as mulheres e de 9 dias para
os homens.

Ne,
Motivos de auséncia ao
minimo

trabalho nos dltimos 12

de dias
meses
referido

Gravidez, ter sido mé&e | Mulheres
recentemente ou estar a 146 300 15 13
amamentar ou a aleitar
Ter sido pai recentemente | Homens
5 5 5 1

ou estar a aleitar
Apoio a filho/a(s) com | Mulheres | 5 15 1; 23
menos de 12 anos Homens | 4 10 1 6
Apoio a filho/a(s) com 12 ou | Mulheres | 2 4 1 6
mais anos Homens | 2 1 1 b |

Mulheres | - - - -
Apoio a neto/a(s)

Homens 5 5 5 i |

Mulheres | 21 120 2 8
Apoio a outro/a(s) familiares

Homens 3 8 1 4
Acidente de trabalho efou | Mulheres | 43 334 1 13
doenca profissional Homens | 80 240 7 9
Problemas de salde (ndo | Mulheres | 38 365 1 40
relacionados com 0 | Homens

9 30 2 14

trabalho)

Quadro 3: Nimero médio de dias de auséncia do trabalho nos Ultimos 12
meses, segundo o sexo

Apenas 13% dos trabalhadores e 7% das trabalhadoras
reside com pessoas em situacdo de dependéncia. Ndo obs-
tante, um ndmero mais elevado de trabalhadoras (12%)
do que trabalhadores (9%) presta cuidados a pessoas

em situacdo de dependéncia. Sdo as pessoas idosas que
inspiram mais cuidados, quer por parte dos homens, quer
por parte das mulheres: entre as mulheres ha a considerar
a prestacdo de cuidados a pessoas com deficiéncia.

Quanto as tarefas que trabalhadores e trabalhadoras
realizam antes de chegar ao trabalho, encontramos
duas tendéncias concomitantes aos papéis de género
mais tradicionais — se, por um lado, uma parte signifi-
cativa dos homens (54%) costuma preparar refeicdes?,
uma parte significativa das mulheres (68%), também, o
costuma fazer a par com o cuidar da casa (54%). Ainda,
mais mulheres do que homens cuidam de criancas
(36% face a 24% dos homens) e levam-nas a escola
(27% face a 20% dos homens).

Se atendermos a globalidade das tarefas que mulhe-
res e homens costumam fazer antes de chegar ao

local de trabalho, torna-se, pois, evidente que a quase
totalidade das mulheres dedica o seu tempo matinal

a cuidar da casa e de outras pessoas. Assim, entre as e
os trabalhadores, as tarefas domésticas parecem ainda
persistir como trabalho mais feminizado.

4 - Importaria perceber o que as pessoas entenderam por ‘preparar refeicdes’ pois a elevada percentagem masculina leva-nos a colocar a hipdtese de que algu-
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Outra atividade
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criancas
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68
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Outra atividade
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Gréfico n.° 44: Tarefas que os e as trabalhadoras costumam fazer antes de
chegar ao local de trabalho, por tipo de tarefa, seqgundo o sexo (%)

Uma dimensdo fundamental a ter em conta quando
se analisa a conciliacdo da vida profissional e fami-
liar é a forma como o tempo é afeto as diferentes
atividades, ao longo de um dia normal de trabalho.
Mulheres e homens trabalham, em média, por dia,
pouco mais de 7 horas. E despendem sensivelmen-
te o mesmo nUimero de minutos por dia em des-
locacdes entre a casa e o local de trabalho (H: 55
minutos; M: 47 minutos).

E nas tarefas domésticas que se registam diferen-
cas mais significativas entre o tempo despendido
por mulheres e por homens, em desfavor das
mulheres - as trabalhadoras da Camara Municipal
de Valongo, que responderam ao questiondario,
despendem em média, por dia, cerca de 4 horas
(217 minutos) na realizacdo de tarefas domésticas,
enquanto os trabalhadores despendem 2 hora e
30 minutos (114 minutos). Ou seja, as mulheres
despendem em média mais 2 horas e 10 minutos
do que os homens na realizacdo deste tipo de
tarefas. No que se refere aos cuidados com o/a(s)
filho/a(s), as mulheres dedicam aproximadamente
mais 1 hora e 6 minutos do que os homens. Jd em
relacdo aos cuidados com pessoas em situacdo de
dependéncia, as diferencas sdo pouco significa-
tivas, sendo que as mulheres, comparativamente
com os homens, despendem mais 28 minutos nos
cuidados a pessoas em situacdo de dependéncia. O
tempo dedicado ao lazer/desporto é superior em
25 minutos nos homens face as mulheres.

Gréfico n.° 46: Adequacao do horério de trabalho
aos compromissos familiares e pessoais fora do trabalho, sequndo o sexo (%)

Grafico n.° 45: N.° de minutos dedicados por dia e em média a diversas
atividades, segundo o sexo

Se considerarmos conjuntamente trabalho pago e ndo
pago, incluindo emprego, deslocacdes casa-trabalho-
-casa, tarefas domésticas, cuidados prestados a filhos/
as e a pessoas em situacdo de dependéncia, verifica-se
que em média as mulheres dedicam 17 horas e 11 mi-
nutos por dia a estas atividades e os homens 14 horas.
Assim, as mulheres trabalham, em média e por dia,
mais 3 horas e 11 minutos do que os homens.

As outras atividades mencionadas referem-se a reali-
zacdo de outros trabalhos: agricultura de subsisténcia
realizados por trés homens, uma mulher referiu tratar
de animais. Entre outras atividades estudar também
foi assinalado (uma mulher e um homem), tratamentos
médicos e ensaio de canto (uma mulher) e dormir/des-
cansar referido apenas por mulheres (5 casos).

Para 53% dos homens e 39% das mulheres que tra-
balham na Cadmara Municipal de Valongo, o horério
de trabalho adequa-se bem aos seus compromissos
familiares e pessoais fora do trabalho. Todavia, sdo

as mulheres que fazem uma avaliacdo mais negativa
desta relacdo, ja que para 55% das trabalhadoras essa
adequacdo nem sempre se verifica. Importa, ainda,
realcar que 8% dos trabalhadores e 6% das trabalha-
doras considera que o seu horério de trabalho ndo se
adequa aos seus compromissos familiares e pessoais.

55 53

B Homens

B vulheres

Nio se adequa Nem sempre se

adequa

Adequa-se bem



Quanto a medidas de apoio a conciliacdo da vida pro-
fissional e familiar que trabalhadores e trabalhadoras
gostariam de ver implementadas, a grande parte das
respostas vai no sentido da flexibilizacdo do horario
de trabalho, da jornada continua, teletrabalho ou
horario por turnos.

Niosabe T 2

gty
Bl 1
H 7

N 1

Isengdo de hordrio 1

Mada
Dutra

Beneficios para trabalhadores/trabalhadoras

Equipamentos/servigos de apoio para filho/as de
trabalhadores/as

Horarios por turnos r !2

| SRP

Banco de horas }

Jomada continua

Teletrabalho r ;,3

I

Flexibilidade de Harario

B Mulheres mHomens

Gréfico n.° 47: Medidas de apoio a conciliagcdo da vida profissional e familiar
que os e as trabalhadoras gostariam de ver implementadas na Cdmara Muni-
cipal de Valongo, segundo o sexo (%)

Sobre este assunto foram apresentados alguns comen-
tarios, que a sequir se transcrevem:

“Flexibilizacdo em fun¢do dos compromissos pessoais,
de forma a conciliar a vida profissional com a vida
pessoal, bem como melhor racionalizacdo de recursos

e poupanca (luzes, computadores), bem como melhor
disponibilidade para dar resposta as solicitacées dos
municipes” (mulher).

"Atualmente faco hordrio continuo por motivos de assis-
téncia a familiar, mas o facto de me ter sido autorizado e
implementado o hordrio continuo melhorou a minha vida
profissional, familiar e social, pude assim conciliar melhor
as minhas tarefas didrias” (mulher).

“Julgo que se deve conciliar o hordrio de funcionamento
com a disponibilidade dos municipes de usufruir dos servi-
cos municipais, disponibilizando um hordrio mais alargado
para o efeito. Assim, beneficiando os municipes, estariam a
beneficiar também os funciondrios, pois poderiam praticar
hordrio de jornada continua, por turnos” (mulher).

“Implementacdo de hordrio continuo para todos os traba-
(hadores que o pretendam” (homem).
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“O hordrio de trabalho devia ter por base um banco de
horas semanais, com um minimo didrio definido, de forma
a que fosse possivel conciliar-se a realizacdo pessoal com
a profissional, isto independentemente de existirem filhos
ou outros dependentes. Desta forma, as faltas por impera-
tivos do dia-a-dia acabariam e as horas que trabalhamos
para além do hordrio estabelecido atualmente, seriam
consideradas vdlidas originando uma compensacdo a nivel
de carga laboral no dia sequinte, por exemplo”(mulher).

“Implementacdo de hordrios adaptados as necessidades
dos funciondrios da CMV para aumento de satisfacdo e
bem-estar e rentabilidade dos servicos” (homem).

Outras respostas relacionam-se com os equipamentos
de apoio dirigidos a filho/as de funciondrios/as para
usufruto dos/as préprios/as. Alguns dos equipamentos
reportam-se a respostas de cardcter mais permanente
e também de caracter pontual, nomeadamente:

“Creche e/ou Infantdrio para os filhos dos funciondrios”
(homem).

“Criacdo de sala de estudo, onde os filhos pudessem ficar
enquanto aguardam que os pais saiam do servico” (ho-
mem).

“Um servico com hordrio mais alargado de apoio as crian-
cas, cujos pais trabalham por turnos” (mulher).

“Criacdo de um espaco destinado aos filhos dos funcio-
ndrios onde fosse permitido estudar, fazer trabalhos de
casa e/ou em tempo de férias fazerem atividades ludicas,
criarem hdbitos de leitura, conhecerem as potencialidades
do concelho, etc., enquanto os pais trabalham” (mulher).

“Implementacdo de servicos de apoio a pais e mdes, no-
meadamente ao nivel de estabelecimento de protocolos
com empresas de babysitting (para noites e fins de sema-
na)” (mulher).

"A criacdo de um espago onde apenas os funciondrios pu-
dessem deixar os seus filhos durante o hordrio de trabalho,
acompanhados por uma equipa técnica especializada,
sendo que este espaco ndo substituiria a pré-escola nem a
escola, seria um complemento para situacées excecionais.
Um pouco a imagem do espaco infantil imediato, mas
durante todo o hordrio de trabalho e sé para funciondrios”
(mulher).

"Atividades de tempos livres para os filhos dos trabalhadores
em periodo de férias escolares, a custos acessiveis” (mulher).

“Implementagdo de um melhor programa de apoio
municipal a ocupacdo dos tempos livres das criancas
durante todo, (e ndo somente parcial), o periodo de
férias escolares de verdo” (mulher).



Também foram apontados outros beneficios para
trabalhadores/trabalhadoras como:

“Disponibilizacdo de uma kitchenette comum para refei-
¢oes” (duas mulheres e um homem).

“Rede de transportes para funciondrios” (duas mulheres).

“Que nos dessem o dia do aniversdrio como fazem muitas
empresas”(mulher).

“Uma manhd ou tarde, por exemplo por més, compensada
em outros dias, para tratar de assuntos obrigatarios, tais
como reparticées publicas e/ou assuntos dos filhos e/ou
ascendentes” (uma mulher).

De salientar ainda, que duas mulheres referiram a cria-
¢do de um servico de apoio as necessidades especificas
de trabalhadores e trabalhadoras.

“Encaminhamento cuidado das pretensées dos funciond-
rios, atendendo a situacdo especifica de cada um”.

“Criacdo de grupos de apoio a familia, onde fosse possivel
ajudar as pessoas dentro de cada realidade: Psiclogos/
Sociélogos/ Psicélogos do Trabalho e Organizacées, entre
outros.”

Também foram referidas medidas facilitadoras de
organizacao e gestdo do trabalho ndo propriamente
relacionadas com a questdo da conciliacdo da vida
profissional e familiar.

“Reparticdo de tarefas pelos colegas de trabalho por forma
a aliviar a carga hordria” (mulher).

“No meu caso, mais recursos humanos para libertar a car-
ga de servico” (homem).

“No meu entender devia haver um funciondrio de apoio
porque por vezes acontecem imprevistos e sacrifica-se o
colegd’ (mulher).

De referir ainda que foram assinaladas outras condi-
¢oes de trabalho como: “oportunidades de formagdo”
(duas mulheres); “aumento dos ordenados” (3 mulheres
e 1 homem); “a renovacdo de contratos” (1 homem e 1
mulher)” e “melhores condicées de trabalho, nomeada-
mente ao nivel de material” (mulher).

PERCEGOES SOBRE POLITICAS DE IGUALDADE

ENTRE MULHERES E HOMENS

No ambito deste diagndstico interno, importou
considerar as percecdes dominantes sobre politicas
de igualdade entre mulheres e homens. Procurou-se
saber em que medida trabalhadores e trabalhadoras
tinham conhecimento sobre a Conselheira Municipal
para a Igualdade e sobre a Agéncia para a Vida Local
(AVL). Duas conclusoes sdo imediatas: i) as trabalha-
doras tém um maior grau de conhecimento sobre
ambas; ii) trabalhadores e trabalhadoras conhecem
melhor a AVL do que a Conselheira Municipal para a
Igualdade (somando o ‘conhece bem’ e 0 ‘conhece
mais ou menos’ —H: 33% e 57%, respetivamente; M:
49% e 66%). A este propdsito importa salientar que
40% dos trabalhadores que responderam ao questio-
nario e 28% das trabalhadoras nunca ouviu falar da
Conselheira Municipal para a Igualdade.

Mulheres

Homens

Agéncia para a Vida
Local

Mulheres

aigualdade

Homens

Conselheira local para

0% 50% 100%

M Conhece bem  MConhece mais ou menos ™ Ouviu falar mas ndo conhece M Nunca ouviu falar

Gréfico n.° 48: Grau de conhecimento de trabalhadores/as sobre
a Conselheira Municipal para a Igualdade e sobre a AVL, segundo o sexo (%)

N3o obstante, quisemos saber entre as e os trabalha-
dores que, pelo menos, ja tinham ouvido falar sobre
a AVL, quais os servicos que conheciam melhor. O
Espaco Internet é, sem dlvida, o servico que tanto
mulheres como homens melhor conhecem (M: 61%
e H: 55%), sequido do Espaco Infantil Imediato (bem
conhecido por 30% das mulheres e 21% do homens).
Por outro lado, o Primeiro Passo e o Mediarlocal sdo
0s servicos que mais trabalhadores e trabalhadoras
desconhecem (H: 60% e 54%; M: 47% e 42%).
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Gréfico n.° 49: Grau de conhecimento de trabalhadores/as sobre os varios
servicos da AVL, segundo o sexo (%)

Quanto a utilizacdo dos servicos por parte de trabalha-
dores/as da Camara de Valongo, verifica-se que apenas
uma minoria ja utilizou algum desses servicos. Entre

os homens, o Espaco Internet e o Clube de Emprego e
Formacao foram os servicos mais utilizados (por 32% e
19% dos homens); entre as mulheres, a AVLInformacao
e o Espaco Infantil Imediato foram os mais utilizados
(22% e 12% das mulheres). Contudo, desta andlise
ressalva-se a baixa utilizacdo dos servicos da AVL por
parte de trabalhadores e de trabalhadoras.
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Gréfico n.° 50: Utilizacdo e/ou recomendacdo por parte de trabalhadores/as
quanto aos varios servicos da AVL, segundo o sexo (%)

Quanto a eventual orientacdo da Agéncia para a Vida
Local para a prestacdo de servicos dirigida mais para
municipes do que para funciondrios/as, trés em cada
cinco pessoas considerou que ndo. Proporcionalmente
mais trabalhadoras do que trabalhadores consideram
que a AVL estd tanto orientada para municipes como
para funciondrios/as.

" Nio

H Sim

Homens Mulheres HM

Gréfico n.° 51: Servicos da AVL tanto orientados para municipes quanto para
funciondrios/as, segundo o sexo (%)

As razoes dadas prendem-se, naturalmente, 3 opinido
quanto a AVL estar orientada apenas para municipes
ou ndo. Entre as pessoas que consideram estar orienta-
da para municipes algumas das razdes confluem para o
caracter de servico publico que a AVL encerra.



Assim, mencionaram:
"A AVL estd particularmente orientada para responder as
necessidades dos municipes” (mulher).

“Ndo tém repercussdo interna as atividades desenvolvi-
das” (mulher).

“S6 estd direcionado para municipes em situacées especi-
ficas” (homem).

Com alguma frequéncia as pessoas apontam para a
fraca divulgacdo interna dos servicos da AVL como mo-
tivo para ndo os considerarem como estando disponi-
veis para trabalhadores/as da Cdmara de Valongo:

"A divulgacdo da AVL ndo é orientada para os funciond-
rios da cdmara municipal” (mulher).

"A informacdo interna ndo existe. A preocupacdo é com o
exterior / municipes” (mulher).

“A informacdo junto dos trabalhadores nem sempre é
suficiente, bem como as agées efetuadas” (mulher).
"Auséncia de divulgacdo” (mulher).

“Considero existir pouca divulgacéo pela generalidade
dos/as trabalhadores/as da Cdmara Municipal de Valon-
go”(homem).

“Nunca tive conhecimento de a agéncia estar vocaciona-
da para atender os trabalhadores da Cadmara Municipal
de Valongo” (mulher).

Outras pessoas consideram que devia existir uma
maior atencdo dos servicos da AVL virada para quem
trabalha na autarquia:

“Como trabalhadora néo sinto que sejam tomadas medi-
das especificas” (mulher).

“Como trabalhadora parece que as atividades desenvol-
vidas pela AVL sGo mais direcionadas para os municipes”
(mulher).

“Julgo que hd uma necessidade de dar a conhecer melhor
a AVL aos trabalhadores da Cdmara Municipal de VValon-
go”(homem).

“Pelo que tenho conhecimento, os diversos servicos que
presta sdo direcionados aos municipes. Os trabalhadores
da CMV podem usufruir dos mesmos enquanto munici-
pes, mas desconheco que tenha servicos especificamente
criados para a conciliagdo da vida profissional e familiar
dos trabalhadores da CMV” (mulher).

“Porque a aposta nos funciondrios Municipais deveria ser
maior, a divulgacdo dos servicos junto das divisées e a
divulgagcdo mais pormenorizada dos servicos disponiveis”

(homem).

Aincompatibilidade de horarios é, ainda e com bastan-
te frequéncia, referida como obstaculo a usufruicdo
dos servicos:

“Enquanto trabalhadora da Cdmara ndo detenho hordrio
compativel para usufruir das ofertas da AVL” (mulher).

“Os hordrios sdo, na grande parte dos servicos, iguais aos do
hordrio normal de funcionamento da cdmara” (mulher).

“Porque o hordrio de funcionamento da maioria dos
servicos da AVL é o hordrio de trabalho dos funciond-
rios pelo que ndo podem ser utilizados pelos/as funcio-
ndrios/as” (mulher).

Algumas pessoas também ndo se sentem conforta-
veis com o facto de serem atendidas por colegas de
trabalho:

"“Os funciondrios vém a AVL como mais um servico pabli-
co, equipardvel aqueles em que trabalham, com hordrios
de funcionamento, incompativeis com os seus, e com
forma de acolhimento preferencial ao piblico exterior.
Ser-se atendido por colegas de trabalho cria resisténcias
e limita as capacidades reivindicativas ou de reclamacdo,
se a isso houver lugar. Além disso os funciondrios conhe-
cem bem as limitacdes” (homem).

Outras pessoas (cerca de 37) apenas referem simples-
mente que desconhecem a AVL.

Por outro lado, entre as pessoas trabalhadoras que
consideram que a AVL estd tanto orientada para muni-
cipes quanto para trabalhadores/as consideram que o
servico pUblico se estende também a eles e a elas. Al-
gumas das frases seguintes exemplificam esta opinido:
"A Agéncia para a Vida Local, ndo se esgota em termos
de compromissos apenas com municipes, pois deverd ser
transversal a toda a sociedade, seja municipal ou ndGo”
(homem).

"A AVL, na sua esséncia, estd disponivel para dar apoio a
todos os municipes, onde poderdo estar incluidos os tra-
balhadores da autarquia, que poderdo recorrer aos seus
servicos sempre que acharem necessdrio, embora devesse
existir mais divulgacdo das atividades desenvolvidas pela
AVL” (mulher).

“Acho que o principio por detrds da AVL é apoiar todos os
habitantes do concelho de alongo” (mulher).

"Além de funciondrio, sou também municipe” (homem).
"Apesar de haver alguns servicos mais vocacionados para

municipes, tem outros que podem ser usufruidos também
pelos/as trabalhadores/as” (mulher).



“Do que conheco dd apoio a funciondrios da CMV e muni-
cipes em geral” (mulher).

“Os seus utentes sdo todos os municipes, independente-
mente se sdo ou ndo trabalhadores da CMV” (mulher).

“Porque a AVL presta informagdo e apoio tanto presen-
cialmente como via telefone ou email, permitindo assim
colaborar tanto com colegas de trabalho como com
municipes” (mulher).

“Porque é um servico que pode ser desfrutado pelos mu-
nicipes e pelos trabalhadores/as da CMV - estd divulgado”
(mulher).

“Porque orienta tanto os cidaddos como os trabalhadores
em duvidas que possam surgir do dia-a-dia” (mulher).

“Sendo um servico orientado para a vida local, logo englo-
ba trabalhadores/as e néo trabalhadores/as da Cdmara
Municipal” (mulher).

“Porque somos todos cidaddos” (mulher).

Algumas pessoas assentam, também, a sua opiniado
numa base de direitos que tanto municipes quanto tra-
balhadores/as tém acerca da informacao e do acesso a
servicos publicos:

“O acesso a informacdo tem critério de igualdade”
(homem).

“O apoio é dado de uma forma imparcial” (mulher).

“Os servicos ddo resposta a qualquer pedido de apoio”
(mulher).

“Os servicos prestados adequam-se a ambos os publicos”
(mulher).

“Por ser um gabinete com a ‘porta aberta’” (homem).
“Porque é uma agéncia para toda a comunidade” (mulher).
“Porque podem e devem ser utilizados por ambos” (mulher).
A diversidade das acoes e atividades desenvolvidas
pelos servicos da AVL foram, também, referidos como
sendo transversais:

“Pela abrangéncia das atividades” (homem).

“Pela diversidade de acbes desenvolvidas” (mulher).

“Porque promove diversas iniciativas no dmbito dos direi-
tos humanos, igualdade e cidadania” (homem).

Ha quem, ainda hoje, tenha algumas duvidas sobre se
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pode ou ndo usufruir dos servicos dado que “sincera-
mente, ndo sei se também estd orientada para os funcio-
ndrios, uma vez que o local da minha residéncia é fora
do concelho de Valongo, ndo é um servico que eu tenha
alguma vez procurado” (mulher).

Houve quem aproveitasse a oportunidade para dei-
xar, nas entrelinhas, algumas pistas para reflexdo dos
Servicos:

“Embora existam servicos com hordrios coincidentes com
os hordrios praticados pelos trabalhadores da Cadmara,

0 que impede o uso dos mesmos, existem outros com
hordrios diferenciados, a que podem ter acesso. Com os
municipes, a ndo ser aqueles que néGo trabalham, a situa-
¢do ndo difere muito, pois também tém que cumprir os
seus hordrios de trabalho, que igualmente os limitam de
aceder a todos os servicos” (mulher).

“Porque estd orientada para todas as pessoas do conce-
(ho, muito embora a informagdo dos servicos prestados
deveria ser mais divulgada quer internamente (dentro da
propria Cdmara) quer para o exterior” (mulher).

E, ainda, quem aproveitasse para expressar satisfacao
com os servicos da AVL:

“Jd aconselhei um familiar a recorrer ao apoio da AVL e

foi muitissimo bem recebido com o apoio de psicologia”

(mulher).

“Porque é um servico que serve a comunidade em ge-
ral, inclusive os funciondrios da prépria Autarquia. Por
exemplo, se tivesse filhos, a utilizacdo do espaco infantil
imediato seria uma excelente opcdo” (mulher).

“Porque tem ao seu servico excelentes funciondrias”
(mulher).

Questionados/as se gostariam que a AVL implementas-
se algum servico em especifico, a maioria das mulheres
(87%) e dos homens (86%) respondeu negativamente.
As sugestdes apresentadas pelas 22 mulheres e 17 ho-
mens que gostariam de ter outros servicos prestados
pela AVL confluem, numa boa parte dos casos, para o
facilitar a conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar
e pessoal:

“Aconselhamento no dmbito da conciliacdo da vida pro-
fissional e familiar” (homem).

“Apoio a criangas durante os espetdculos promovidos pela
Autarquia” (mulher).

“Apoio aos filhos dos funciondrios” (homem).

“Bercdrio/Creche/Infantdrio/ATL para funciondrios da
CMV” (mulher).



“Creche, infantdrio e atividades de tempos livres para os
filhos dos funciondrios” (mulher).

“Creche, programas gratuitos de ocupacdo tempos livres”
(mulher).

“Estdgios para os filhos dos trabalhadores enquanto néo
encontram emprego” (homem).

“Gabinete de informacdo sobre direitos e medidas promo-
toras da igualdade e da conciliagdo da vida profissional e
familiar” (mulher).

“Infantdrio e uma sala de estudo para filhos/as de funcio-
ndrios/as da autarquia” (mulher).

“Planeamento familiar. Assisténcia na infdncia” (ho-
mem).

“Sala de estudo para os filhos dos funciondrios/as” (ho-
mem).

“Um servico que vd ao encontro do cidaddo, promova e
incentive, por parte dos pais, o acompanhamento dos
filhos. Apenas dedicando tempo e atencdo aos filhos,
poderemos esperar melhores cidaddos e diminuir as des-
pesas e problemas de cidadania, dificeis de remediar no
futuro” (mulher).

Outras sugestdes foram mais abrangentes, tais como:
“A cria¢do de um Observatério/Gabinete da Felicidade,
que estudasse o que faz as pessoas felizes em Valongo
(comecando pela autarquia) e planeasse medidas que
aumentassem os niveis da felicidade” (homem).

"Abrir espacos de participacdo civica ativa dos funcio-
ndrios e dos municipes, através de voluntariado; criacdo
de movimentos temdticos de cidaddos que prossigam
designios de interesse ptblico local e concelhio bem como
de discussdo publica. Promover e divulgar a a¢do das
associagoes locais existentes” (homem)

"Acompanhamento e aconselhamento especifico a fami-
lias com problemas financeiros, para orientacdo em caso
de endividamento grave" (homem).

“Deveria ser criado um espaco (recorrendo ao voluntaria-
do) para responder as necessidades dos municipes cuja
escolaridade e/ou idade ndo (hes permite corresponder
as atuais exigéncias a nivel de tratamento de assuntos de
indole administrativo/legal...”(mulher).

“Iniciativas de promo¢do das empresas do Concelho”
(homem).

“Maior divulgagédo da histéria de Valongo e melhor apro-

veitamento de algumas atividades (espeleologia, geolo-
gia, festivais culturais que ultrapassem as fronteiras do
Concelho de Vialongo” (mulher).

E outras muito especificas:
"Apoio a deficientes” (mulher).

“Um servico, tipo Provedoria, do cidaddo com deficiéncia”
(mulher).

“Existéncia de um gabinete de psicologia” (mulher).

“Gabinete de apoio e de fomento a jovens que estejam

a desenvolver projetos na drea de investigacdo e desen-
volvimento nas diferentes dreas da atividade econémica,
cientifica e social” (mulher).

“Julgo que a AVL poderia promover algum tipo de ativida-
des, como gindstica laboral, o que seria benéfico para a
motivacdo e satide dos funciondrios/as” (homem)

“Ndo se trata de um servico mas de uma sugestdo: “des-
centralizar” os servicos prestados pela AVL, para que os
municipes conhecam melhor e tenham um acesso mais

direto as opcoes que esta Agéncia oferece” (mulher).

“Servico para a motivacdo dos funciondrios” (homem).

“Um espago mais artistico, de lazer e convivio para fun-
ciondrios/reformados da Autarquia” (homem).

Procurou-se, ainda, saber que medida(s), no entender
de respondentes, seria(m) pertinente(s) desenvolver e
implementar. Importa tecer trés consideracoes pré-
vias:

Um nimero muito baixo de pessoas respondeu “nada
importante™ e quem o fez foram sobretudo homens.
N3o obstante, a medida que acolheu mais respostas
masculinas (17) na categoria “nada importante’ res-
peita a medidas que favorecam o acesso de homens a
cargos de chefia (é, também, aquela que mais mulhe-
res (10) respondem como nada importante)

O grau de pertinéncia que trabalhadores e trabalhado-
ras atribuem as varias medidas elencadas no questio-
nario é bastante elevado, sendo que em muitas delas o
valor proporcional de respostas nas categorias “pouco
importante”ou “nada importante” é residual. Parece-
-nos, pois, estar perante um grupo de pessoas que
avalia de forma francamente positiva qualquer medida
que tenda a promover a igualdade de género e/ou a
conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar.

As mulheres avaliam toda e qualquer medida de forma
mais positiva que os homens. Das nove medidas elen-

cadas, cinco sdo consideradas por mais de metade das
mulheres “muito importante” desenvolver e implemen-

5- Em termos de nimero de respostas, o ‘nada importante’ regista entre duas a 27 respostas.



tar. H3, pois, uma tendéncia generalizada por parte das
mulheres em valorizar mais este tipo de politicas e de
medidas face aos homens.

As medidas tidas como sendo as mais importantes,
tanto para mulheres (66%) como para homens (49%),
sdo aquelas que promovem a conciliacdo da vida
profissional e familiar. Em segundo lugar, assomam as
medidas que promovem a participacdo dos homens
na vida familiar — para 56% das mulheres e 32% dos
homens. E, desta forma, uma necessidade que traba-
lhadores e trabalhadoras sentem com veeméncia.

A dispersdo e menor valorizacdo das respostas entre
mulheres e homens é a partir desta segunda posicao,
evidente. Assim, as mulheres valorizam significativa-
mente medidas que favorecam a integracdo e perma-
néncia de mulheres no mercado de trabalho (M: 56%;
H: 23%), enquanto os homens colocam em terceiro
lugar a existéncia de um Gabinete de informacao sobre
direitos e medidas promotoras da igualdade e da
conciliacdo (H: 31%; M: 51%). Importa salientar, uma
vez mais, que particularmente os homens consideram
pertinentes as medidas que procuram facilitar a conci-
liacdo da vida profissional e familiar.

Quanto ao desenvolvimento de planos que promovam
aigualdade entre mulheres e homens, tanto as traba-
(hadoras, como os trabalhadores atribuiram um grau
de importancia ligeiramente superior a um plano que
seja orientado para o exterior da Cdmara, dirigido a
populacdo residente no Concelho de Valongo (soman-
do as respostas “muito importante” e “importante”
-M: 94%; H: 89%), do que a um plano orientado para
dentro da Cdmara, enquanto entidade empregadora
(M:92%; H: 84%).

Medidas de acdo positiva que favorecam o acesso de
mulheres ou de homens a cargos de chefia sdo aque-
las que acolhem menor interesse por parte das e dos
trabalhadores. Como referido anteriormente, estas
sdo as medidas que mais pessoas consideram nada
importantes. Ainda, medidas que promovam a parti-
cipacdo das mulheres na vida familiar — medidas essas
que viriam reforcar esteredtipos de género e préticas
sociais e familiares, isto é, ndo conducentes a uma
igual partilha de responsabilidades familiares — sdo
tidas como menos importantes para os homens do que
para as mulheres. Esta parece ser matéria a necessitar
de algum trabalho ao nivel da desconstrucdo de este-
reétipos e de praticas sociais enviesadas pela pertenca
de género.
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Gréfico n.° 52: Grau de importdncia da eventual implementacdo, de um
conjunto de politicas e medidas promotoras da igualdade entre mulheres e
homens, segundo o sexo (%)

A opinido generalizada parece ser de que sdo neces-
sarias mais medidas de apoio a conciliacdo da vida
profissional e familiar. Torna-se igualmente importante
realcar o bom acolhimento de todas estas medidas e
politicas promotoras da igualdade entre mulheres e
homens pelos trabalhadores e trabalhadoras da Cama-
ra Municipal de Valongo.

Questionados/as quanto ao que entendiam ser politi-
cas e medidas promotoras da igualdade entre mulhe-
res e homens no local de trabalho, verifica-se, uma vez
mais, que as mulheres valorizam mais todo e qualquer
item face aos homens.

Assim, as questdes da igualdade entre mulheres e
homens parecem ser questdes que preocupam mais as
mulheres do que os homens.

82% das mulheres e 74% dos homens consideram que
as politicas promotoras de igualdade entre mulheres
e homens sdo politicas de combate a discriminacao

no local de trabalho. Sdo, também, para 74% das
mulheres e 69% dos homens, politicas de saldrio igual
para trabalho igual ou de valorigual e para 73% das
mulheres e 66% dos homens politicas de promocao da
igualdade de oportunidades para todas as pessoas. A
igualdade entre mulheres e homens é, para os tra-
balhadores e para as trabalhadoras, acima de tudo,
matéria de justica e de direito laboral.



As politicas e medidas que se reportam mais a facili-
tacdo da conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar

- apesar de valorizadas quanto a um eventual desenvol-
vimento e implementacdo —sdo entendidas como politi-
cas promotoras da igualdade em menor frequéncia.

Importa, ainda, referir que a utilizacdo de uma lingua-
gem ndo sexista é o item que menos aproxima mulhe-
res e homens (regista-se uma diferenciacdo de 15%
entre as respostas de mulheres e de homens). Esta é
uma matéria que muitos homens e muitas mulheres
consideram de importancia periférica.

Apenas um item foi proporcionalmente mais referido
por homens do que por mulheres como sendo politica
de igualdade — o trabalho a tempo parcial. De facto,
as mulheres sentem, com maior veeméncia do que os
homens, de que o trabalho a tempo parcial em pouco
contribui para uma posicdo e condicdo de vida igual
em funcdo da pertenca de género.

Transportes publicos com horarios compativeis com
responsabidades familiares

Acesso de mulheres e de homens 4 educacéo e
formacgdo ao longo da vida

Combate aos esteredtipos

Protocolos com servigos e equipamentos de apoio a
pessoas adultas
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Utilizagdo de linguagem ndo sexista
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Gréfico n.° 53: Entendimento sobre politicas e medidas promotoras da
igualdade entre mulheres e homens no local de trabalho, sequndo o sexo (%)

Algumas pessoas optaram por fazer um comentario
adicional no final do questiondrio. Fica o registo:

“Acho que é importante a igualdade de género no seu
todo, ndo sendo beneficiado qualquer género por qual-
quer razdo, devendo haver portanto igualdade e paridade
entre homens e mulheres, na sua vida pessoal e no local
de trabalho” (homem).

“Acredito numa diferenciacdo positiva, no reconhecimen-
to e valorizacéo individual, independentemente da cor e
do sexo, mas a sociedade atual classifica de igual o que é
diferente... desse modo os atropelos a dignidade humana
estdo a aumentar, chega-se ao ponto de valorizar e reco-
nhecer uns quantos (as) vermes, em prejuizo de pessoas
dedicadas e esforcadas e honestas” (homem).

“Considero que a Autarquia tem realizado um bom tra-
balho, ao nivel da promocéo da igualdade de género e de
oportunidades. Nunca senti ser discriminada a favor de
um homem. Desde que trabalho nesta Autarquia, jd senti
discriminagcdo, mas ao nivel do poder!! Na generalidade,
as pessoas com cargos de chefia e /ou funciondrios/as
que superiormente delegam neles/as alguma autoridade
sobre o servico, sdo cinicos/as e prepotentes para com o/
as restantes funciondrios/as, independentemente do sexo
e do género, criando mau ambiente de trabalho e des-
motivacdo. Tudo tem que andar ao “sabor” das vontades
destas pessoas, que ndo sabem liderar, ouvir, ponderar,
ser amigo/a, porque acima de tudo estd o interesse pro-
prio - Néo sair do poder. Quem estd acima destas pessoas
Julga que elas estdo a fazer um excelente trabalho, enga-
no!!!” (mulher).

“Designios demasiado vagos, aqueles que sdo apontados.
Todas as medidas enumeradas de promo¢do da igualda-
de, estdo jd plasmadas constitucionalmente e em legis-
lacdo que ndo se cumpre nem se fiscaliza. SGo apenas
transcritos como lugares comuns” (homem).

“E importante promover projetos e planos que levem a
reflexdo e a novas dindmicas. Mas é também necessd-
rio demonstrar na prdtica e em concreto uma efetiva
preocupacdo com a igualdade e a conciliacdo da vida
profissional com a familiar, sempre salvaguardando os
interesses de cada servico, mas olhando os funciondrios
como individuos e analisando as suas pretensées de uma
forma integradora” (mulher).

“Na verdade as atividades nomeadamente da AVL,
passam-me completamente ao lado da Atividade Pro-
fissional como [...] na Cdmara Municipal de Valongo. E
como Municipe. Trabalhei isso sim em 2 Projetos [...], que
se podem enquadrar neste ‘espirito”” (homem).

“Espero que os resultados deste levantamento sejam
mesmo tidos em conta em reformulacdes na Cadmara
Municipal de Valongo” (mulher).

“Gostaria de andar mais informado sobre estes assuntos”
(homem).



IGUALDADE DE GENERO NO LOCAL

DE TRABALHO: PERCECOES E COGNIGOES
DE QUEM GERE RECURSOS HUMANOS

Numa légica de, para além dos nimeros, se obter in-
formacdo de &mbito mais qualitativo, foram realizadas
seis entrevistas junto de algumas pessoas, em particu-
lar junto a quem cabe, por um lado, a governacao po-
litica, e, por outro lado, a gestdo de recursos humanos
no quotidiano da autarquia: duas ao executivo camara-
rio (ao Presidente e a uma Vereadora), trés a dirigentes
de vérios dominios de intervencdo e uma ao Presiden-
te do CCD da Cadmara Municipal de Valongo. Neste
sentido, privilegiou-se o discurso em torno das perce-
cOes e das cognicoes destes e destas dirigentes em
relacdo ao impacto da pertenca de género no local de
trabalho, 3 gestdo dos recursos humanos, a protecdo
da parentalidade e assisténcia a familia e, por Gltimo,
aos desenvolvimentos futuros em matéria de igualda-
de entre mulheres e homens para a Cdmara Municipal
de Valongo enquanto entidade empregadora.

PERCECOES SOBRE MULHERES E HOMENS
NO TRABALHO

Esta parte da entrevista procurou captar as percecoes
sobre mulheres e homens no trabalho em torno de
questdes que abordavam as diferencas entre ambos,
o impacto dessas diferencas no desempenho pro-
fissional, os atributos e as caracteristicas tidas por
relevantes nesse mesmo desempenho, as diferencas
de género nos estilos de lideranca e a adequacédo de
género, ou ndo, a determinadas profissoes.

As pessoas entrevistadas foram consensuais quanto a
percecdo de que homens e mulheres sdo diferentes. A
resposta mais imediata foi a de que se trata, sobretu-
do, de diferencas relativas a biologia e a fisiologia.
“Logo a parte biolégica é diferente [entre homens e mu-
lheres]” (Ent. 6, mulher).

“[Homens e mulheres] sdo diferentes, mais ndo seja fisica-
mente” (Ent.5, homem).

“Existem diferencas ao nivel fisico... eu ndo tenho é
receio da palavra diferenca porque acho que a diferenca
é algo que é positivo” (Ent. 3, homem).

H3, pois, quem tenha manifestado alguma dificulda-
de em identificar e/ou apontar diferencas objetivas
quanto a pertenca de género das pessoas. Para estas
pessoas, mais do que diferencas que se reportam aos
grupos sociais de mulher e de homem, ha outras dife-
rencas sociais com maior impacto no desenvolvimento
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das pessoas (como, por exemplo, 0 estatuto socioeco-
ndémico e cultural). Ou seja, para estas pessoas entre-
vistadas, a pertenca de género é secundarizada nas
(outras) diferencas que encontram entre as pessoas.
“Tenho alguma dificuldade em padronizar homem e
mulher porque nés somos nés e o contexto onde vivemos,
em que nascemos e fomos educados. Um homem e uma
mulher é uma questdo tdo vasta que eu ndo tenho dados
para padronizar desse modo” (Ent. 3, homem).

As pessoas entrevistadas referem mais carateristicas
de ordem psicoldgica e social como objeto da diferen-
ciacdo de género. Foram, nomeadamente, referidas
caracteristicas de homens e de mulheres que sdo
adquiridas por meio da socializacdo e da pertenca de
género.

“A sensibilidade, a forma de ver as coisas, a forma de

as resolver, as mulheres s@o mais pragmadticas do que
eles, muito mais objetivas, mais diretas... é essa a minha
percecdo. Ndo quer dizer que sejamos melhores ou piores
do que eles, somos é diferentes. Temos comportamentos
diferentes mas somos complementares” (Ent. 6, mulher).

E, nesse sentido, o tempo das nossas vidas (geracional)
tem influéncia.

“Geracionalmente hd marcas que passam mas eu nao

sei se as caracteristicas que sdo psicolégicas se sGo um
padrdo, ou se sGo um padrdo daquelas pessoas que eu
conheco, ou se dependem do nivel educacional-formativo.
A variacdo dentro de cada género é de tal ordem que hd
muitas sobreposicées” (Ent. 3, homem).

Sdo, contudo, diferencas que, na opinido de entrevista-
dos/as, ndo devem servir de fundamento a discrimina-
¢oes, nem a condicdes de vida desiguais.

“Sdo diferentes na masculinidade dos homens e na
feminilidade das mulheres. Mas quanto aos direitos e as
oportunidades, acho que sdo iguais. Nao faz sentido as
mulheres ganharem menos do que os homens” (Ent. 4,
homem).

De acordo com as mulheres entrevistadas, essas dife-
rencas acabam por ter um impacto relativo no desem-
penho profissional. Julga-se comummente que as mu-
heres tém uma maior orientacdo para a realizacdo de
varias tarefas ao mesmo tempo e esta é uma percecao
que encontra reflexos na percecdo das mulheres em
Valongo. Alids, é também uma percecdo que encontra-
MOS Nas respostas ao questionario.

“Em algumas situagées de trabalho nota-se, realmente

a diferenca. Em alguns contextos de trabalho as mulhe-
res sGo mais aguerridas. Apesar de terem muitas outras
atividades extra trabalho, consequem dar mais de si do



que os homens. Sao multifuncées como as impressoras ”
(Ent. 1, mulher).

Por outro lado, todos os homens entrevistados consi-
deram que as diferencas de género ndo tém qualquer
impacto no desempenho profissional. Segundo a

sua opinido, sdo diferencas de ordem individual que
impactam no desempenho de alguma profissdo ou na
realizacdo de funcoes.

“Fu acho que ndo porque hd homens, uns mais talhados
para fazer umas tarefas e outros para fazer outras. Agora
se me disser ‘mas tém que todos fazer a mesma coisa...
a mesma tarefa do mesmo modo’ - isso nem entre os
homens fazem nem entre as mulheres. Ndo pode é haver
discriminagcdo. Nem trabalhos para o tipo A, nem traba-
lhos para o tipo B, porque hd pessoas preparadas para o
fazer, sobre o ponto de vista fisico e intelectual. O que
ndo pode haver é aquela premeditacdo e carimbo ‘este
trabalho é para homens ou este trabalho é para mulhe-
res’” (Ent. 3, homem).

"Acho que a performance que um homem ou uma mulher
possam vir a ter, no exercicio de determinada funcdo ndo
pode ser medida em fun¢do do sexo, digamos assim. Acho
que a performance é idéntica, ndo vejo ai qualquer tipo
de disparidade tendo em conta o sexo” (Ent.5, homem).

Questionadas sobre o que privilegia em termos pes-
soais num ou numa trabalhadora, as pessoas entrevis-
tadas evidenciaram atributos que pouco tém que ver
com as competéncias técnicas e profissionais propria-
mente ditas. A maioria das pessoas entrevistadas refe-
riu atributos que hoje em dia sdo valorizados e privile-
giados na gestao de pessoal, como a disponibilidade, a
responsabilidade e o empenho (estes atributos foram
igualmente identificados pelas pessoas que responde-
ram ao questionario). E todas estas pessoas encontram
os mesmos atributos em mulheres e em homens.

“Para além, das competéncias técnicas que sGo muito
importantes para o desempenho de algumas funcées, é
também a disponibilidade das pessoas para o trabalho.
Com isto ndo quero dizer que tém que ficar horas sem fim
no trabalho mas hd momentos em que temos que estar
mais tempo, mais disponiveis e isso eu valorizo” (Ent. 1,
mulher).

“"A responsabilidade, o empenho, a disponibilidade. Sim,
encontro esses atributos nos homens e nas mulheres”
(Ent.2, homem).

“Desde logo, as habilitagdes académicas, a formacao
pessoal, o proprio circuito de vida das pessoas, bem como
também a experiencia que jd detém. Essencialmente,
anda a volta destas questées” (Ent.5, homem).

H3, no entanto, quem, em boa medida, defenda outros
critérios na escolha de trabalhadores e de trabalhado-
ras que ndo se enquadram em competéncias objetivas
para o desempenho de uma profissdo.

"A capacidade profissional das pessoas em estar no traba-
(ho. Mas entre duas pessoas que tenham as mesmas com-
peténcias e se tivesse que escolher, eu escolheria aquela
que tenha uma maior apeténcia para ter uma expressao
mais agraddvel, melhor apresentacdo” (Ent. 4, homem).

Na Camara Municipal de Valongo, em 2012, existem
mais chefias femininas (13) do que masculinas (7);
alids, a “Camara teve sempre mais chefias de servicos
desempenhadas por mulheres. E se é assim, foi porque
foram escolhidas pelas suas competéncias profissionais”
(Ent. 4, homem).

Assim, procurou-se saber se homens e mulheres
acabam por ter um estilo de lideranca distinto, por
um lado, e, por outro, se esse estilo de lideranca é
mais aproximado consoante a pertenca de género. As
respostas dadas ndo foram consensuais. Por um lado,
algumas pessoas consideram existir diferencas entre
os estilos de lideranca de mulheres e de homens - che-
fias femininas mais sensiveis e pragmaticas e chefias
masculinas menos dindmicas.

“Acho que hd mesmo essa distin¢cdo, em termos de
lideranca. Alguns, a maioria dos homens ndo é sensivel
as necessidades que as pessoas tém a nivel pessoal.

As mulheres tém mais essa sensibilidade e perceber se

os colaboradores que trabalham connosco tém algum
problema que os esteja a afetar no seu desempenho. E a
minha opinido. Ndo é a experiéncia que eu tenho, que aos
homens passa um bocado ao lado e ndo querem saber...
se a pessoa ndo estd bem, paciéncia...” (Ent. 1, mulher).

“Eu encontro nas chefias femininas normalmente um sen-
tido de responsabilidade mais apurado. Quando tém uma
tarefa centram-se muito em terminar aquela tarefa. Hd
um nivel de sequran¢a muito grande. As chefias mascu-
linas podem ter mais tendéncia para a ‘balda’... nota-se
que as chefias femininas normalmente andam em cima
do assunto para o terminarem rapidamente, enquanto
do outro lado, as vezes é preciso ir perguntar porque é
que aquilo ndo estd... as senhoras s@o mais proactivas.
Eu noto isso quando delego numa chefia feminina... elas
pegam no assunto e assumem aquilo” (Ent. 3, homem).

Por outro lado, outras pessoas consideram que, uma
vez mais, o estilo de lideranca é mais pessoalizado,
diferenciado apenas pelas carateristicas individuais de
lideres, e ndo pela pertenca de género.

“Acho que ao nivel da lideranca, os homens e as mulheres
estdo em pé de igualdade. Acho que o tipo de lideranca
ndo se define pelo sexo. Poderd existir aquela ideia de que
quando a lideranca é desenvolvida por alguém do sexo



masculino, tem uma atitude mais impositiva, mais objeti-
va. Se for por uma mulher, tem outro tipo de abordagem,
outro tipo de atitude. Eu conheco exemplos, quer duma
forma, quer de outra e ndo acho que seja caracterizador
de lideran¢a” (Ent.5, homem).

O certo é que a realidade tem mostrado que as rela-
¢Oes sociais de género tém desempenhado um papel
fundamental na determinacdo dos estatutos profissio-
nais de mulheres e de homens. Estas atuam ao nivel
do simbdlico, das normas e das praticas organizacio-
nais e da interacdo quotidiana; e, deste modo, podem
contribuir para a manutencdo ou para a diminuicdo da
segregacao sexual vertical e horizontal. Analisando as
respostas das pessoas entrevistadas bem como aten-
dendo a distribuicdo de trabalhadores e de trabalhado-
ras pelas carreiras profissionais, verifica-se que existem
profissdes mais ocupadas por homens e outras por
mulheres. Esta tendéncia resulta, em boa medida, da
antiguidade, das qualificacdes e competéncias adstri-
tas a essas profissdes e do setor/dominio de interven-
¢dao em concreto.

Comummente, nas mais diversas organizacdes empre-
gadoras, atribuem-se ao sexo masculino determinadas
areas de trabalho, tais como, carpintaria, eletricidade,
canalizacdo, e outras mais relacionadas com o setor
da construcdo civil - e ao sexo feminino, dreas como a
acdo social, educacdo, secretariado, etc. A esta segre-
gacao profissional surgem associadas determinadas
carateristicas — a titulo exemplificativo, aos homens
associa-se mais a forca, a capacidade fisica, o risco e a
capacidade em lidar com maquinaria, e 3s mulheres a
sensibilidade e as qualificacoes escolares obtidas.

“Na drea da fiscalizac@o e na drea da vigildncia, porque
fisicamente sdo profissées de maior exigéncia e maior
risco, nomeadamente as pessoas que exercem funcées de
vigildncia em turnos rotativos que abarcam as 24 horas
do dia, parecem-me que sdGo mais adequadas aos ho-
mens” (Ent. 1, mulher).

“Nas limpezas interiores é sé mulheres, mas depois na
limpeza urbana, ndo — na empresa que nos presta servi-
cos, mais de metade dos varredores sGo homens. (...) E
hd o oposto — na carpintaria, marceneira, trolha, néo co-
nheco mulheres, mas estas profissées exigem mais forca
fisica. Hd trabalhos que pela forca fisica e pela tradicédo
continuam a ser desempenhados por homens” (Ent. 4,
homem).

A segregacao sexual é, pois, sentida na autarquia como
sendo mais horizontal do que vertical, dado que, com
alguma frequéncia, em determinados setores pro-
fissionais, é referida a existéncia de profissdes mais
orientadas para as mulheres ou para os homens.

“Nbs temos efetivamente algumas profissées ou fun¢ées
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que, neste momento, sdo desenvolvidas essencialmente
por algum dos sexos mas ndo quer dizer que possam ser
desempenhadas de forma diferente. Eu vou dar um exem-
plo concreto. Na drea operacional nés temos essencial-
mente homens a exercer funcées de mecdnico, calceteiro
mas na drea dos jardins da jardinagem também temos
muitas pessoas do sexo feminino” (Ent. 5, homem).
"Mais do que em profissées, sGo mais as dreas que sdo
feminizadas ou masculinizadas. Os trabalhos mais pe-
sados sdo de homens... talvez sejam ou ndo... se calhar
as mulheres também seriam capazes de desempenhar o
papel” (Ent. 6, mulher).

Ha quem acredite tratar-se de questdes de ordem
natural (biologia) ou associadas a tradicdo.

“Hd de haver tarefas que se adequam melhor a senhoras
porque as senhoras normalmente tém mais aquele poder
que se calhar a maternidade confere, e que néo é vergo-
nha nenhuma” (Ent. 3, homem).

H3, ainda, quem entenda que se torna muito dificil o
desempenho profissional por parte de mulheres em
determinadas profissdes ou setores profissionais, por
motivos que se prendem com o proprio desempenho
de papéis na familia.

“Porque a mulher é exigida maior presenca junto dos fi-
lhos e para além de ser exigida, também nds o queremos.
Pelo que, para a mulher é mais dificil entrar em turnos
rotativos que abarcam as 24 horas do dia. Para além da
dificuldade de desempenho é a dificuldade de aceitacéo
por parte dos municipes, dos nossos clientes.” (Ent. 1,
mulher).

"Ainda sdo tendencialmente as mulheres as responsdveis
[pela organizagdo da vida familiar], mas ndo tem que ser
assim.Se as mulheres quiserem assim, 6timo, agora nGo
hd é que forcar. Acho que as préprias mulheres, muitas
delas, ndo se sentiriam bem se fosse de outra forma”
(Ent. 3, homem).

Aresolucdo de determinadas situacdes passa, na opi-
nido de alguns e algumas respondentes, pela naturali-
dade/normalizacdo dessas mesmas situacoes.

“Nés cridmos um espaco de atendimento que tem
homens e tem mulheres e ndo sinto que nenhum deles
tenha dificuldade por ser homem ou mulher. Nés escolhe-
mos pessoas que eram competentes para atender... no
dia em que isto for natural, ndo vai ser um problema ter
s6 homens ou sé mulheres a atender. Porque é que temos
que ter um de cada? S6 para cumprir a quota?! ” (Ent. 3,
homem).

“Fu acho que estas coisas naturais, o incentivo pode ser
util, com certeza mas ndo de vital importancia... acho
que a propria sociedade se vai adaptar a essas questoes.
(...) Isso vai acontecer, naturalmente, as mulheres a ade-



rirem a exercer determinadas profissoes e isso também se
aplica aos homens, como é ébvio. A conjuntura é que faz a
selecdo natural destas questdes” (Ent. 5, homem).

No entanto, sdo equacionadas medidas de acdo positiva
enguanto mecanismo de facilitacdo ou de promocdo de
praticas mais igualitarias, desde que temporarias.

“O género ndo é hoje em dia, tdo diferenciador como foi.
Acho que houve aqui um caminho... hd muitas prdticas
que foram sendo substituidas. Quando digo que é bom
ndo discriminar... é bom ndo discriminar quando atin-
gimos um patamar de naturalidade. Mas hd momentos
em que é preciso de facto abanar. Esses instrumentos [as
medidas de acdo positival ndo devem ser perpetuados e é
bom que deixem de ser necessdrios” (Ent. 3, homem).

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Esta parte da entrevista centrou-se nas praticas de
gestdo dos recursos humanos, nomeadamente no que
respeita ao incentivo a participacdo de trabalhadores e
de trabalhadoras em processos de formacdo ao longo
da vida e a adequabilidade dos horérios de trabalho a
conciliacdo com a vida familiar.

De acordo com a opinido das pessoas entrevistadas,
a formacao profissional é pratica comum e obriga-
téria, sem qualquer diferenciacdo em termos de
pertenca sexual.

“Quando faco as sugestdes das acoes de formacao, faco
independentemente de ser homem ou mulher. (...) quan-
do o faco tenho em conta as funcées que desempenha e
as necessidades efetivas de formacdo, ndo estou a pensar
se éum homem ou se é uma mulher, é igual, os critérios
sd@o neutros” (Ent. 1, mulher).

"As necessidades de formacdo sdo identificadas tendo em
conta as fun¢ées desempenhadas, indiferentemente do
sexo” (Ent. 2, homem).

“Nunca houve tanta formagdo como agora e tanto ho-
mens como mulheres vao” (Ent. 6, mulher).

Quanto aos horarios de trabalho, algumas das pes-
soas entrevistadas entendem que o horério flexivel é
aguele que mais facilita a conciliacdo entre o trabalho
e avida familiar.

“Sim, o hordrio flexivel. De manhda é muito complicado,
pois hd que cuidar das criangas. E tanto funciondrios
como funciondrias tém gozado deste tipo de hordrio”
(Ent. 6, mulher).

No entanto, esta ndo € uma opinido unanime, outras
pessoas entrevistadas consideram que as pessoas gos-
tariam de ter um hordério de jornada continua.

“Da experiéncia que eu tenho as pessoas preferem o ho-

rdrio continuo, aquele hordrio onde ndo tém periodo de

pausa, ou quando tém é muito pequenino e permite-lhes
estar mais livres... as pessoas preferem a jornada conti-

nua. £ da minha experiencia sdo mais mulheres” (Ent. 1,

mulher).

Por ultimo, uma chefia entende que deve ser dada
prioridade ao servico na marcacdo de hordrios de
trabalho e ndo tanto a questdes de ordem individual/
familiar pois estas poderiam criar situacoes de discrimi-
nacdo entre trabalhadores/as.

“Nés temos, por exemplo, alguns trabalhadores em jorna-
da continua, temos muitas fun¢ées que sdo exercida por
turnos, temos isencdo de hordrio e temos alguns hordrios
Flexiveis. Depois hd aquelas situacées que as pessoas po-
dem usufruir da lei da parentalidade. Hd um aspeto que

é importante e que reforca aquela questéao da disponibi-
lidade da organizacdo. Como é ébvio a organizac@o nGo
pode estar analisar casuisticamente pedidos de hordrios
flexiveis por parte dos funciondrios, até porque temos que
ir ao encontro de certos e determinados principios como
o da igualdade. Se vamos analisar casuisticamente certas
e determinadas pretensées estamos a distorcer esse prin-
cipio da igualdade ” (Ent. 5, homem).

H3, ainda, servicos e unidades organicas onde as
pessoas realizam trabalho por turnos, em particular
em servicos de atendimento ao publico e, de acordo
com um dos entrevistados, “existe essa predisposicdo da
organizacdo” (Ent. 5, homem) de considerar as necessi-
dades de conciliacdo entre a vida profissional e a vida
familiar. Af, cabe a chefia fazer uma gestdo mais ou me-
nos diretiva da marcacdo de hordrios. H4, por exemplo,
uma chefia que da liberdade aos e as trabalhadoras de
agendar turnos em consonancia com as necessidades
individuas / familiares e as necessidades de garantir o
servico e cumprir hordarios.

“Nés temos hordrio de atendimento e nés temos que
assegurar esse hordrio. O que eu néo faco é impor. O que
eu faco é dar liberdade aos colaboradores de, entre os
hordrios que existem, eles fazerem as escalas” (Ent. 1,
mulher).

Outras chefias procuram assegurar em primeira instan-
cia as necessidades dos servicos e de fazer correspon-
der, de certa maneira, as necessidades familiares de
trabalhadores e de trabalhadoras.

“A marcagdo de hordrios por turnos seque a mesma (6gi-
ca dos restantes, a necessidade de assegurar os servicos
e as questoes da conciliacdo estdo ligadas e sdo tidas em
consideracdo” (Ent. 2, homem).



PROTECAO NA PARENTALIDADE
E ASSISTENCIA A FAMILIA

Nesta parte da entrevista abordamos questdes rela-
tivas ao exercicio da parentalidade e a assisténcia a
familia, visando, ainda, a reflexdo sobre o seu impacto
no desempenho profissional.

Antes de mais, importa ressalvar que o exercicio

da parentalidade é encarado pelas chefias de igual
modo, quer se trate do seu gozo por mulheres ou por
homens. Nesse sentido, ndo ha que fazer “qualquer
distin¢do”.

Por outro lado, as pessoas entrevistadas percecionam
e experienciam um aumento do exercicio da parenta-
lidade por parte dos homens. E percecdo generalizada
que cada vez mais homens solicitam os 10 dias faculta-
tivos da licenca parental destinada aos pais, bem como
requerem a partilha da licenca parental com as maes.
“O ano passado tive meio ano a superintender os recursos
humanos e apercebi-me de que cada vez mais os homens
vdo pedindo os 10 dias voluntdrios e também licencas
partilhadas” (Ent. 1, mulher).

“Em relacdo a este ponto, e ndo querendo cair em erro,
mas tenho quase a certeza que todas as licencas de
homens foram partilhadas a licenca de 120 + 30" (Ent. 5,
homem).

A partilha da licenca parental é entendida como perti-
nente e benéfica para a Camara Municipal de Valongo
enquanto entidade empregadora, possibilitando uma
melhor gestao e organizacdo do proprio trabalho.
“Cada vez mais temos de conciliar... jd se nota muitos
pais a pedir a licenca e a partilhar a licenca e isso é um
bom exercicio, tanto para eles — pai e mde devem ser os
cuidadores - como para o proprio servico — se eu faltar um
més, para o proximo jd cd estou e outra coisa é eu faltar
5 meses sequidos. Isso é uma boa medida, a da mde e do
pai poderem escolher” (Ent. 6, mulher).

Questionados/as quanto a necessidade de se imple-
mentar algum sistema de incentivo ao exercicio da
parentalidade, os e as entrevistadas consideram ser
desnecessério, dado que a informacdo que existe e cir-
cula na autarquia nestas matérias tem sido suficiente
para um exercicio pleno da parentalidade, gozado, de
acordo com as e os entrevistados, tanto por homens
como por mulheres.

“Da experiéncia que eu tenho, as pessoas estdao infor-
madas. Até sabem demais... ndo quero com isto dizer
que ndo devem ter conhecimento, mas ds vezes abusam
dessas prerrogativas que a lei lhes confere. Estou a falar
de homens e mulheres, é igual” (Ent. 1, mulher).
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Alids, o entendimento que estas chefias fazem de um
incentivo ao gozo dos direitos da parentalidade por
parte de homens é desnecessédrio ou mesmo contra-
producente.

“Como é que nés vamos incentivar? Nés estamos a falar
de geracées que andam a volta dos 25 aos 35 anos, e
hoje em dia jd tém esse conhecimento e jd usam” (Ent. 3,
homem).

“Fu acho que isso parte muito da iniciativa das pessoas.
Quando hd iniciativas neste tipo de organizacées, a linha
daquilo que é um incentivo passa rapidamente a ser im-
positivo e é dificil gerir essa linha. Eu acho que as pessoas,
por iniciativa prépria, devem fazer uso das ferramentas
que a legislacdo lhes confere” (Ent. 5, homem).

“Nés informamos, ndo incentivamos pois isso tem de
comecar dentro da prépria familia porque também néo
é... repare, uma coisa é noés informarmos... isso tem a ver
com questées culturais dentro da prépria familia, e tem
de ser respeitado. Essas fronteiras tém que ser geridas
com alguma sensibilidade. Muitas vezes cometemos o
erro de exagerar para o outro lado. O bom é poder esco-
lher, e é isso que nds incentivamos — o poder de escolha”
(Ent. 3, homem).

As pessoas entrevistadas foram unanimes quanto a
inexisténcia de qualquer impacto do gozo de licencas
na avaliacdo de desempenho.

“Na avaliacdo de desempenho é igual...eu nunca suba-
valiei uma trabalhadora por ter estado de licenca de
maternidade” (Ent. 1, mulher).

“A avaliacdo de desempenho implica o trabalhador estar
no exercicio de funcées durante, pelo menos, 6 meses
durante um ano para ser avaliado. Se isso ndo acontecer
devido a auséncia por gozo de licencas de parentalidade,
é realizada uma avaliacdo curricular. O que significa que
a avaliacdo ndo é prejudicada pelo gozo das licencas.

O trabalhador é avaliado igualmente, ndo perdendo a
oportunidade de aceder a um aumento de remuneracdo”
(Ent. 5, homem).

DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO
DE TRABALHADORES/AS

Procurou-se, também, conhecer se a Cdmara Municipal
de Valongo incentiva os trabalhadores e trabalhadoras
a apresentarem sugestdes nos dominios da igualdade
de género, conciliacdo da vida profissional e familiar,
protecdo na maternidade, paternidade e assisténcia a
familia.

As pessoas entrevistadas ndo foram unanimes nas



respostas —se algumas chefias incentivam, de forma
mais ou menos deliberada, a participacdo dos e das tra-
balhadoras na gestdo dos seus tempos e horérios de
trabalho, outras chefias ndo o fazem.

“Ndo, a ndo ser na questdo dos hordrios. Quando hd
hordrios alargados, quando hd um periodo em que ndo
é possivel todos fazerem o mesmo hordrio, ai é que eu
dou a possibilidade de as pessoas, livremente, poderem
e, dentro daquelas balizas, proporem o hordrio que mais
lhes convém” (Ent. 1, mulher).

“Ndo existe um incentivo, estas questées sdo abordadas
naturalmente, quer na organiza¢éo do tempo de traba-
lho, quer nas questées das licencas de parentalidade”
(Ent. 5, homem).

“Ndo. Espero que, agora, com toda a informacéao e sen-
sibilizacdo, que a partir daqui as coisas vdo fluir normal-
mente” (Ent. 6, mulher).

H3, ainda, chefias que consideram que tal incentivo
estd presente no SIADAP mas que estd chegada a
altura de ir um pouco mais longe, incentivando a par-
ticipacdo efetiva de trabalhadores e trabalhadoras na
organizacao do préprio trabalho.

“Nés incentivamos isso no dmbito do SIADAP. Temos de
dar o salto tecnolégico criando uma ferramenta verda-
deiramente colaborativa para que isso seja mais fdcil”
(Ent. 3, homem).

A PROMOCAO DA IGUALDADE
ENTRE MULHERES E HOMENS NA CAMARA MUNI-
CIPAL DE VALONGO - O PASSADO E O FUTURO

Por Ultimo, procurou-se conhecer o que as pessoas
pensavam sobre o futuro das politicas e praticas de
promocao da igualdade e de medidas de apoio a conci-
liacdo entre a vida profissional e familiar.

Ha desafios que se colocam a Cdmara Municipal de Va-
longo enquanto entidade empregadora que, em boa
medida, advém das condicdes externas impostas com
maior veeméncia nos Gltimos tempos - o0 alargamento
dos tempos de trabalho na funcdo publica sdo, disso,
exemplo.

“Eu julgo que se colocard, principalmente ao nivel do
hordrio em que as pessoas com filhos a cargo, quer sejam
homens quer sejam mulheres, terdo mais dificuldades em
conciliar a vida privada, porque significa que vao ter que
estar mais tempo no local de trabalho e as criancas mais
tempo em algum local que ndo em casa” (Ent. 1, mulher).

“Tendo em conta os tltimos desenvolvimentos politicos,
no que se refere a duracgdo do trabalho, nomeadamente,

ao aumento de uma hora didria, prevejo grandes dificul-
dades para os trabalhadores da Cdmara com filhos e com
dependentes a cargo. Jd se comecam a sentir essas preo-
cupacoes entre trabalhadores, de como conciliar o novo
hordrio de trabalho com a necessidade de ter que levar e
buscar os filhos as escolas, colégios, etc.

Assim como, no aumento dos encargos financeiros que
poderdo implicar, os prolongamentos, etc.... encargos
que serdo muito dificeis de suportar para determinados
trabalhadores” (Ent. 5, homem).

Existem, também, desafios de outra natureza. En-
tendendo-se que o principal papel da Administracao
Publica consiste no servico publico dirigido as popula-
coes residentes em determinados territérios, algumas
Camaras Municipais iniciaram todo o seu trabalho de
promocao de igualdade de género orientado para as
populacdes que servem. Esse foi o caso da Cadmara
Municipal de Valongo. Hoje, tem-se consciéncia da
necessidade de desenvolver e implementar politicas e
medidas de igualdade voltadas para os préprios recur-
sos humanos das entidades publicas. E esse trabalho
pode tdo simplesmente consistir na transposicdo para
dentro da entidade de algumas iniciativas e praticas
que se dirigem ao publico.

“Desenvolver trabalho para dentro. Nés ndo temos o
conceito de espaco infantil imediato cd para dentro. Nos
ndo fazemos as férias com as criancas cd dentro, fazemos
para os de fora. Também ndo devemos privilegiar os que
aqui trabalham. E também é verdade que o para fora in-
clui os cd de dentro. Temos de ter algum cuidado porque
ndo pode haver filhos e enteados. Mas tenho a no¢do de
que podemos fazer algo mais no sentido da reconciliacdo,
da eliminacéo de conflitos mas também da conciliacdo
profissional e pessoal” (Ent. 3, homem).

Esta autarquia é pioneira em matéria de promocao da
igualdade de género no desenvolvimento local, em
Portugal. Em concreto, dispde de uma estrutura na
prépria — Agéncia para a Vida Local — com competén-
cias especificas a esse nivel. Esta agéncia é igualmente
percecionada pelas pessoas entrevistadas como inova-
dora e diferenciadora da acdo em prol da igualdade de
género.

“Sempre olhei para a AVL como um laboratério de acdo
social. Nés temos um departamento de ac¢do social que
normalmente tem de assegurar o standard. Temos o pla-
no de acdo sénior que também é inovador. A AVL sempre
foi 0 nosso laboratédrio que faz uma experiéncia, é a nossa
drea de inovacdo social. O meu papel ndo é dizer quais
sdo os projetos que a AVL deve desenvolver; o meu papel
édar forca a AVL para continuar a inovar sob o ponto

de vista social. O que deve fazer a AVL? Detetar novas
situacdes e encontrar novas respostas e depois, ou é algo



pontual e com uma medida pontual resolvemos, ou é algo
sistémico e entdo tem de se incorporar no nosso ‘portfo-
lio’ [da Cdmara] " (Ent. 3, homem).

“O trabalho desenvolvido pela AVL tem sido um bom
exemplo mas que penso que ndo tem tido o reconheci-
mento devido. Na minha opinido, é necessdrio um maior
investimento de promocdo, de divulgacéo dos servicos
existentes na AVL quer a nivel interno quer para os muni-
cipes” (Ent. 5, homem).

A Camara Municipal de Valongo conta também com
o Centro Cultural e Desportivo do pessoal da Cama-
ra Municipal e SMAES de Valongo (CCD). Apesar de
esta associacdo ter mais mulheres do que homens, a
maioria das suas iniciativas sdo dirigidas aos associa-
dos masculinos. Importa, pois, considerar iniciativas
de outro tipo que pretendam, no minimo, envolver as
suas associadas.

“O CCD tem muito uma vertente desportiva e muito na
drea do futebol, da pesca, ciclismo e ai a participacdo é
muito masculina... tem uma participacdo feminina muito
diminuta. E ndo hd reunido nenhuma, quer de direcdo,
quer de assembleia geral, em que ndo peca - por favor
déem-me ideias para envolver mulheres. (Seria bom que
este projeto fazer ondas também nos pudesse ajudar
nessa matéria). Todos os anos, hd um jogo de futebol fe-
minino mas tem pouca adesdo. Talvez aqui se possa equa-
cionar uma medida de acdo positiva — incentivo a prdtica
desportiva em especifico (por exemplo, no futebol ou no
ciclismo). Até porque o nimero de mulheres é superior
ao de homens aqui na Cdmara bem como no CCD; aqui,
também a maioria sGo mulheres” (Ent. 4, homem).

Nesse sentido, o CCD pode concorrer para ser “agente
ativo na promoc¢do da igualdade” (Ent. 4, homem), quer
através das pessoas suas associadas, como de familia-
res. Assim, o papel do CCD podera constituir-se como
reforco do trabalho de promocdo da igualdade de
género numa perspetiva de envolvimento de familia-
res de trabalhadores e de trabalhadoras. Desta forma,
cré-se que o papel da prépria autarquia, enquanto
entidade empregadora, possa ser facilitado e/ou corro-
borado pela acdo do CCD.

“Talvez se pudesse fazer alguma campanha de sensibiliza-
¢do junto de familiares que ndo funciondrios da Cdmara
em atividades que se realizam, talvez fosse uma boa
ideia. Abrangia-se mais gente” (Ent. 4, homem).

A Camara Municipal de Valongo esté a trilhar o
caminho da igualdade de género hd uma década,
adequando a sua intervencdo 3 medida das possibili-
dades e necessidades, assente em potencialidades e
no aprofundamento do conhecimento da realidade
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numa perspetiva de igualdade de género. As pessoas
entrevistadas partilham do sentimento de trabalho
feito mas com consciéncia do que h4, ainda, por fazer.
E nessa ldgica, a percecdo é a de que se estd no bom
caminho.

“Uma coisa é importante: nds temos consciéncia da
questdo, temos consciéncia das diferencas, do trabalho
que hd que ser feito e de que hd trabalho para ser feito.
Eu acho que nés estamos muito a frente e mesmo assim
muito longe. E esta sensibilidade que existe num grupo
mais ou menos restrito e que comeca a abrir para outras
pessoas, ainda ndo toca toda a gente mas jd comeca a
entranhar nas pessoas que estas questées sdo importan-
tes, que ndo deve haver esse modelo de discriminacdo e
eu acho que passa muito por aceitar as diferencas” (Ent.
3, homem).

“Numa fase inicial, ndo sé ndo tinha sensibilidade para

a igualdade de género como achava que era uma coisa
forcada, que era feminismo. Mesmos os discursos politi-
cos, com o iniciar com senhoras e senhoras, me pareciam
abusivos. Mas agora sei que a igualdade de género estd
muito para ld do que essas coisas do feminino e do mas-
culino. Hoje em dia tenho uma sensibilidade diferente”
(Ent. 4, homem).

“Tem sido gratificante trabalhar estas questées e que
continuarei a fazé-lo de forma sempre mais abrangente.
O projeto fazer ondas vai dar o grande pontapé para
continuarmos em frente. Este projeto vai transversalizar
a igualdade de género nos outros departamentos” (Ent.
6, mulher).

“A Camara de Valongo estd na primeira linha...o que me
parece também é que as pessoas estdo pouco recetivas
para esta temdtica, confundem igualdade de género e
conciliagd@o com machismo e feminismo...mas também
me parece que tem que haver algum cuidado com a
abordagem dessas temadticas junto dos homens principal-
mente e ndo lhes passar a ideia de que agora as mulheres
é que sdo as maiores e que queremos ocupar o lugar... o
que queremos é conciliar” (Ent. 1, mulher).

Cré-se, pois, estar perante indicios da construcao de
caminhos préprios, rumo a afirmacdo de uma socieda-
de cujo desenvolvimento sustentdvel é, também, um
desenvolvimento responsavel e justo em matéria de
igualdade entre mulheres e homens.
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PLANO DE AGAO

PISTAS DE ACAO

A partir do diagnéstico interno e dos contributos obti-
dos da participacdo dos/das intervenientes foi possivel
elaborar um conjunto de pistas de acdo relacionadas
com as seguintes questdes: aprofundamento do diag-
ndstico; horarios de trabalho; medidas facilitadoras da
conciliacdo da vida profissional e familiar; AVL e Conse-
heira Municipal para a Igualdade; CCD; e, por ultimo,
de dmbito genérico.
Aprofundamento diagnéstico:

- Desagregacao por sexo de toda a in-

formacdo constante no Balanco Social,

permitindo uma analise de género mais

exaustiva;

 Proceder a estudos evolutivos (de 5em 5

anos) em matéria da integracdo e desen-

volvimento profissional de mulheres e

de homens, recorrendo ao balanco social

como fonte primaria de informacao.

Hordarios de trabalho:

* Incentivar a reducdo da frequéncia de

ficar a trabalhar para além do horario de

trabalho;

* Aumentar a possibilidade de haver mais

pessoas em jornada continua;

- Possibilitar e criar condicdes para a reali-

zacdo de teletrabalho;

- Implementar maior flexibilizacdo na

gestdo de horarios de trabalho.

Conciliacdo da vida profissional e familiar:
« Criar um gabinete de informacdo sobre
direitos e medidas promotoras de igual-
dade de género e conciliacdo entre a vida
profissional e familiar;
- Informar sobre o direito de gozo da licen-
ca de parentalidade e respetiva duracao;
- Sensibilizar homens e mulheres para um
gozo equilibrado, quando necessério, dos
direitos de assisténcia a familia;
« Dar visibilidade e promover a reflexao
em torno dos novos padrdes de compor-
tamento de género;
* Manter e aprofundar praticas organiza-
cionais que visam facilitar a participacao
dos homens na vida familiar e na vivéncia
da parentalidade - estas podiam ser de-
senvolvidas em parceria com o CCD;
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 Implementar modalidades de gestdo
de situacdes imprevistas de auséncias ao
trabalho motivadas pela necessidade de
prestacdo de assisténcia a familia.

Agéncia para a Vida Local e Conselheira Municipal

para a lgualdade:

CCD:

« Fazer uma maior divulgacdo da Con-
selheira Municipal para a Igualdade e

do papel desta na Cdmara Municipal de
Valongo;

* Fazer uma maior divulgacdo da AVL e
seus servicos entre os e as trabalhadoras,
nomeadamente de que os servicos da AVL
também se destinam a trabalhadores,
trabalhadoras e seus/suas familiares;
 Implementar horérios diferenciados
permitindo a utilizacdo dos servicos da
AVL por parte de trabalhadores/as. Esses
horarios iriam igualmente beneficiar mu-
nicipes em geral;

- Descentralizar os servicos da AVL entre
as freguesias do concelho;

- Criar/desenvolver servicos, tais como:
apoio a criancas durante a realizacdo de
espetaculos promovidos pela autarquia;
salas de estudo; aconselhamento finan-
ceiro a quem tem problemas de endivida-
mento;

 Apoiar a promocdo de iniciativas locais
de outras organizacoes, entidades e
empresas em matéria de igualdade de
género.

- Desenvolver e implementar iniciativas
que permitam uma maior participacdo das
mulheres;

» Em parceria com a Conselheira Mu-
nicipal para a Ilgualdade desenvolver e
implementar campanhas/iniciativas que
visem o envolvimento de familiares na im-
plementacdo de praticas de organizacdo
da vida familiar dessegregadas em funcdo
do género.

De dmbito genérico:

 Reforcar o papel da medicina no traba-
lho na prevencao de doencas;

* Informar quanto a existéncia de meca-
nismos de protecdo de vitimas de assédio
sexual, bem como informar sobre os
procedimentos que devem ser acionados
nestas situacdes;

- Sensibilizar chefias quanto a necessida-
de de se utilizar uma linguagem inclusiva



(escrita e visual) em funcdo do género;

« Continuar a formar elementos-chave
nas varias unidades organicas em maté-
ria de linguagem inclusiva em funcdo do
género. Esses elementos viriam a desem-
penhar o papel de multiplicadores dessa
iniciativa;

+ Apostar na continuidade de acoes de
promocao da igualdade de género dirigi-
das a publicos mais vastos, entre os e as
municipes de Valongo, nomeadamente
escolas de vérios niveis de ensino, empre-
sas e outras entidades empregadoras, etc.;
- Promover acdes/iniciativas de sensibili-
zacdo ao nivel da desconstrucdo de este-
reétipos e de papéis sociais tradicionais
de género.

DOMIiNIOS DE INTERVENGCAO

No seguimento dos resultados obtidos através
do diagndstico realizado no dmbito da igualda-
de de género na Cdmara Municipal de Valongo,
foram selecionados um conjunto de objetivos
que constituirdo o Plano de Acdo.

Os objetivos definidos encontram-se divididos

em quatro eixos de desenvolvimento estratégico:
- Transversalidade da Igualdade de Género
* Recursos Humanos

» Conhecimento

- Participacdo e envolvimento
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EIXO | - TRANSVERSALIDADE DA IGUALDADE DE GENERO

Objetivo

Responsaveis/

E1/01 -Implementar
0 maisntreaming
de género em
todos os dominios
de intervencéo da
autarquia

interlocutores/as em matéria
de igualdade e
mainstreaming de género

- N° de formandos e

formandas

Formagao presencial

dinamizadora do

processo formativo

Interlocutores/as e
Trabalhadores/as
da autarquia,

. Obijetivo especifico Indicadores Estratégia/Acoes Publico-alvo Calendarizagéo
estratégico Recursos
E1/01.1 — Promover Executivo,
~ K - N° de acdes de formacéo o y
formagéo/reciclagem de Equipa interna Dirigentes,

Durante a
vigéncia do PMI

E1/01.2 — Promover a

consolidagao da equipa de

- Equipa coesa com
contributos dados para o

Reunides presenciais,

Equipa responsavel
pela implementacéo

Reunides

Interlocutores/as em . . - Interlocutores/as periédicas de 6
K . desenvolvimento e gerais e tematicas de PMl e
matéria de igualdade de . B em 6 meses
) . implementacéo do PMI Interlocutores/as
género na autarquia
- N° de participacdes em Participacédo em reunies )
E1/01.3- Promover a . i Executivo,
. reunides de implementacéo e . »
transversalizacédo da . Conselheira Dirigentes,
. ) - N° de propostas desenvolvimento de B
perspetiva de género em Municipal para a Interlocutores/as Durante a

efetuadas

planos municipais.

todos os planos municipais B lgualdade e Trabalhadores/as vigéncia do PMI
- N° de planos que Elaboracéo de propostas K
em curso ou em . L Interlocutores/as da autarquia e
. contemplem a perspetiva de transversalizagdo da .
desenvolvimento | i , Municipes
de género perspetiva de género
E1/01.4 — Promover a Acéo de sensibilizacéo/ Conselheira Unidade organica

inclusdo da perspetiva de
género nos estudos,
publica¢cdes e documentos

- N° de estudos,
publica¢cdes e documentos
que incluam a perspetiva

formacéo dirigida a
elementos das unidades

organicas em linguagem

Municipal para a
Igualdade de
Género e

responséavel pela
elaboragéo de

estudos,

Durante a

vigéncia do PMI

trabalho da
Céamara em matéria
de promogéo da
igualdade de
género

sobre igualdade de género,
com informagéo de ordem

varia, sobre a tematica

noticias e links publicados
- N° de hits de visualizagao
da subpégina

véria, bem como de links
de entidades relevantes
(CIG,CITE,EIGE...)

Comunicacéo e

Imagem

Todas as pessoas
visitantes do site

produzidos ou financiados de género inclusiva em fungdo do elementos da publicacdes e
pela autarquia género. equipa do PMI documentos
Executivo,
. . - N de hits de visualizago Divulgacéo do Plano via Nucleo de Dirigentes, 1o Trimestre de
E1/02.1 — Disseminar o PMI intranet e via site da Comunicacéo e Interlocutores/as 2014
Camara Imagem Trabalhadores/as
da autarquia
E.1/02.2 — Incluir na pagina Disponibilizacéo de
E1/02 - Divulgar o | \eh da Camara separador - \° de documentos, informacao de ordem Nucleo de

Durante a
vigéncia do PMI

E1/02.3 — Promover a
utilizacdo de uma
linguagem neutra na
comunicagéo interna e

externa

- N° de impressos,
formularios, flyers,
imagens, cartazes, etc.
que incluam a linguagem

neutra

Adaptar todos os
materiais (graficos e
digitais)
produzidos/utilizados

pela autarquia

Conselheira
Municipal para a
Igualdade e
elementos do
Nucleo de
Comunicacéo e

Imagem

Colaboradores/as
da autarquia e

publico em geral

Durante a
vigéncia do PMI
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Objetivo
estratégico

Objetivo especifico

Indicadores

Estratégia/Acdes

Responsaveis/
Recursos

Publico-alvo

Calendarizacédo

E1/02.4 - Promover o
intercambio de experiéncias
municipais de
desenvolvimento e
implementagéo de planos
para a igualdade de género.

- N° de participantes no
workshop;

- N° de visitas e reuniGes
realizadas

- N° de parcerias entre
municipios com PMIs

- N° de participacdes em
acoes

Realizacdo de um
Workshop.
Participacdo em acoes,
visitas e reunides com
outros municipios que

tenham PMls

Conselheira
Municipal para
Igualdade e
elementos da
equipa do PMI

Conselheiros/as
Municipais para a
Igualdade e equipas
responsaveis pela
implementacéo de
PMls

Durante a

vigéncia do PMI

E1/03 — Promover e
edificar uma
culturaigualitaria

E1/03.1 — Reforcar acbes
de sensibilizag&o ao nivel
da desconstrucédo de
estereétipos e papéis
sociais tradicionais de
género dirigidas a diferentes
publicos, designadamente
escolas de varios niveis de
ensino, empresas e outras

entidades empregadoras...

- N° de agoes de
sensibilizacéo realizadas
- N° de participantes

Acoes de sensibilizagdo
dirigidas a publicos
especificos

Conselheira
Municipal para a
Igualdade e
elementos da
equipa do PMI e/ou
personalidades de
relevo e
organizagdes

juvenis

Municipes em geral,
estudantes,
docentes e
entidades

empregadoras

Durante a

vigéncia do PMI

E1.03.2- Apoiar a promogao
de iniciativas locais de
outras organizagoes,

entidades e empresas em

- N° de organizacdes e

instituicdes que utiliza o

Facultar um espago nos
servigos da AVL e/ou da
Camara para

disponibilizar informagéo

Espaco destinado a

colocacéo/afixagao

Municipes de

Durante a

. . . B L . i ~ Valongo vigéncia do PMI
matéria de igualdade de espaco de divulgagao de iniciativas locais sobre | de informacéo
género. igualdade de género
Elementos da
X Recolha de titulos de equipa do PMI,
E1/03.3 - Incluir nos . .
. . obras literarias e Dirigentes dos
espolios da Biblioteca o L .
= . o cientificas; aquisicéo das | servicos de .
Municipal e Polos de Leitura | - N° de obras literarias e . B . Municipes de Durante a
o o o obras; divulgacéo das Desporto, Turismo, L
obras literérias e cientificas, | cientificas o o Valongo vigéncia do PMI
N obras na Biblioteca Biblioteca e
que promovam a tematica . o
Municipal e Polos de Patriménio

da igualdade de género

Leitura

Histérico, Educacdo

e Juventude,
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EIXO Il - RECURSOS HUMANOS

Objetivo

Responsaveis/

E2/01.1- Incentivar a reducéo
da frequéncia de trabalhar

frequéncia de ficar a

dirigentes para promover

Municipal para a

Trabalhadores/as

Objetivo especifico Indicadores Estratégia/A¢des Publico-alvo Calendarizacéo
estratégico Recursos
Reunido entre a
Conselheira Municipal
- Reducéo efetiva da para a Igualdade e Conselheira

Durante a

trabalho e da
vida familiar e
pessoal

igualdade de género e
conciliagéo da vida familiar e
profissional, bem como de
entidades locais existentes.

solicitando informacéo

sobre a tematica

a entrada dos principais
servigos da Camara
Municipal de Valongo.

autarquia

; . trabalhar para além do areducdo dessa Igualdade e da Camara e vigéncia do PMI
para além do horério de » o » N .
wrabalh horério de trabalho por frequéncia e reunides de | dirigentes Dirigentes
rabalho
parte de trabalhadores/as equipa para debate sobre
a matéria
Trabalhadores/as
Dotar trabalhadores/as N
- i - N° de trabalhadores e com fungGes que
E2/01.2 - Possibilitar e criar de ferramentas e de o
. L trabalhadoras que optaram . possibilitem
condi¢des para a realizagao . N equipamentos que lhes . Durante a
o pelo regime de trabalho & ) C.M. Valongo realizar o trabalho o
de trabalho a distancia de o ~ permitam trabalhar em X vigéncia do PMI
E2/01 - ~ distancia de forma néo . N em regime de
forma néo regular regime de trabalho a .
Contribuir para a regular o trabalho a
3 distancia
efetivacdo de distancia.
horarios de D
trabalho Possibilitar aos /as
facilitadores da trabalhadores/as gerirem
conciliagdo do o horario de entrada e
trabalho e da , saida de acordo com as
vida familiar e E2/01.3 — Implementar maior - N° de trabalhadores e i Trabalhadores e
| L 5 o suas necessidades Durante a
pessoa flexibilizagdo na gestdo de trabalhadoras com horario ] N C.M. Valongo trabalhadoras da .
» . pessoais /familiares, . vigéncia do PMI
horérios de trabalho flexivel autarquia
tendo em conta as
necessidades dos
servigos e a legislacédo
em vigor
E2/02.1 - Fazer disseminagéo Divulgar a existéncia da
interna da AVLI, divulgar AVL Informagéo via e-
E2/02 - . ~ o .
- informacéo sobre direitos e - N° de trabalhadores/as mail; colocar rol-up com
Contribuir para ¢ P Trabalhadores e
uma melhor medidas promotoras de que contactaram a AVLi informacé&o sobre a AVL . Durante a
conciliagdo do Equipa da AVL trabalhadoras da

vigéncia do PMI
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Objetivo
estratégico

Objetivo especifico

Indicadores

Estratégia/A¢des

Responsaveis/
Recursos

Publico-alvo

Calendarizacéo

E.2/02.2 — Promover a
divulgacéo de informagao
sobre protegao na
parentalidade junto de
trabalhadoras e trabalhadores

- N° de e-mails e/ou
folhetos enviados com a

informacéo

Divulgar informagao
sobre protecéo na
parentalidade via e-mail
e/ou junto com o recibo

do vencimento

Departamento de
Administracéo
Geral e
Departamento de
Assuntos Sociais

Trabalhadores e
Trabalhadoras da

autarquia

Durante a

vigéncia do PMI

E2/02.3 — Incentivar homens e
mulheres a um gozo
equilibrado dos direitos de

assisténcia a familia

- N° de trabalhadores e
trabalhadoras abrangidas
pela campanha

Campanha de
sensibilizacéo dirigida a
colaboradores/as da
autarquia sobre o gozo
equilibrado dos direitos
de assisténcia

Departamento de

Assuntos Sociais

Trabalhadores e
Trabalhadoras da
autarquia

Durante a

vigéncia do PMI

E2/03 ®
Promover uma
cultura
organizacional
saudavel

E2.03.1 — Reforcar o papel da
medicina no trabalho na

prevencao de doencas

- N° de folhetos
distribuidos

- N° de atividades ao ar
livre ou desportivas
realizadas

- N° de participantes

Desenvolver campanhas
de sensibilizacéo. As
campanhas consistirao
na distribuicéo de
folhetos, e realizacéo de
atividades desportivas

em parceria com o CCD.

Conselheira
Municipal para a
Igualdade,
Interlocutores/as e
equipa do PMl e
elementos do CCD

Trabalhadores e
Trabalhadoras da
autarquia

Durante a

vigéncia do PMI

E2/03.2 - Informar
trabalhadores e trabalhadoras
dos mecanismos de protecdo
de vitimas de assédio sexual e
moral, bem como os
procedimentos que devem ser

acionados nestas situacdes

Ne° de servigos onde foram

distribuidos os folhetos

Elaborar/adaptar folheto
ou guia sobre o assédio
sexual /moral no local de
trabalho, distribui-lo entre
as chefias e disponibiliza-
lo em cada servico
aos/as trabalhadores/as.

Conselheira
Municipal para a
igualdade, equipa
do PMI e
Interlocutores/as

Trabalhadores e
Trabalhadoras da

autarquia

Durante a

vigéncia do PMI
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EIXO Ill = CONHECIMENTO

Objetivo

Responséaveis/

E3/01 —
Implementar um
sistema de
recolhae
tratamento de
informacéao
inclusivo da
dimenséo e
perspetiva de

género

incluir na andlise da
informacéo e na elaboracédo

- N° de relatérios
produzidos durante a

vigéncia do PMI assentes

elementos chave dos
departamentos.

Introduzir a variavel sexo

Igualdade e
elementos da

Trabalhadores/as
da autarquia

o Objetivo especifico Indicadores Estratégia/Acoes Publico-alvo Calendarizacao
estratégico Recursos
i B Realizar acéo de
E3/01.1- Introduzir a variavel . B .
- N° de participantes na formacéo sobre andlise .
sexo em todos 0s processos ) . Conselheira
X N acéao de formacéo de género dirigida a o .
de recolha de informacéo e Municipal para a Dirigentes e

Durante a

vigéncia do PMI

de relatérios a dimenséo de - | X equipa do PMI
) numa analise de género nos sistemas de recolha
género K ~
de informacéo
Realizar agdo de
~ formagéo sobre analise
E3/01.2 - Desagregagao por ; .
K ~ de género dirigida a .
sexo de toda a informagao Conselheira

constante no Balango Social,
permitindo uma anélise de

género mais exaustiva

- N° de participantes na

acao de formacao

elementos chave dos
departamentos.
Introduzir a variavel sexo
nos sistemas de recolha
de informagé&o do

Balanco Social

Municipal para a
Igualdade e equipa
do PMI

Dirigentes e
trabalhadores/as
da autarquia

Durante a

vigéncia do PMI

E3/02- Contribuir
para o desenvol-
vimento de uma
cultura coeduca-
tiva (ensino pré-
escolar /1° ciclo)

E3/02.1 - Proceder a andlise
de género sobre o conteido

dos materiais didaticos a que
professores/as do ensino pré-

escolar e das AECs recorrem

- N° de materiais didaticos

analisados

Recolher material
didatico de apoio ao ensi-
no pré-escolar e AECs e
analisar o seu contetido
para elaboragéo de
recomendacdes

Conselheira
Municipal para a
Igualdade, equipa
do PMI

Docentes do
ensino pré-escolar
e AECs

Durante a

vigéncia do PMI

EIXO IV— PARTICIPAGAO E ENVOLVIMENTO

Objetivo

Objetivo especifico

Indicadores

Estratégia/Acdes

Responséaveis/

Publico-alvo

Calendarizagéo

E4/01-
Disseminar por
entre os/as
trabalhadores/as
da autarquia,
informacéo
sobreaAVL e a
Conselheira
Municipal para a
Igualdade

Conselheira Municipal para a
Igualdade e o papel desta na

face ao n° de
trabalhadores/as da

sobre a Conselheira

estratégico Recursos
Disseminar via e-mail
para todas as pessoas
i . . que trabalham na
E4/01.1- Divulgar a - N° de e-mails enviados . N .
autarquia informacéo Conselheira

Municipal para a

Trabalhadores/as

da autarquia

Durante a
vigéncia do PMI

i . Municipal para a Igualdade
autarquia autarquia 3
Igualdade (quem €, o que
faz, o que pretende
alcangar, contactos...)
- N° de e-mails enviados Disseminar via e-mail
E4/01.2 - Divulgar a AVL e face ao n°de para todas as pessoas
Seus Servicos entre os e as trabalhadores/as da que trabalham na i Trabalhadores/as | Durante a
Equipa da AVL

trabalhadoras da Camara

Municipal de Valongo,

autarquia
- Distribui¢éo de material

de divulgacédo

autarquia informacéo
sobre a AVL e seus

servigos

da autarquia.

vigéncia do PMI

52|53 PLANO MUNICIPAL PARA A IGUALDADE




PLANO MUNICIPAL PARA A IGUALDADE

MONOTORIZACAO
- AVALIACAO



A monitorizacdo e avaliacdo sdo também elementos
importantes neste Plano Municipal para a Igualdade,
pois sé desta forma serd possivel perceber a relevancia
e o cumprimento dos objetivos propostos, bem como
a sua eficcia e eficiéncia, impacto e sustentabilidade.
Assim, para que este Plano seja de facto um projeto
operacional, deve contar com um processo de avalia-
cdo sistematico e periddico, realizado por uma Equipa
de Acompanhamento, que reunird periodicamente
para definir estratégias e avaliar o estado de imple-
mentacdo do Plano.

A monitorizacdo dos objetivos serd feita com base nos
indicadores e nas metas previstas em cada acao.

A avaliacdo devera ter por base um relatério intermé-
dio que verifiqgue o estado de concretizacdo das acoes
e um relatorio final que apresente um balanco dos
objetivos atingidos durante a vigéncia do Plano.
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PLANO MUNICIPAL PARA A IGUALDADE

CONCLUSAO




O Plano Municipal para a Igualdade constitui-se como
uma importante ferramenta para a promocao da
igualdade, da conciliacdo da vida familiar e profissional
entre os trabalhadores e trabalhadoras da autarquia,
visando assim uma maior equidade e um aumento da
sua qualidade de vida. A sua elaboracdo, bem como
as medidas que constituem o respetivo Plano de Acdo
tiveram por base problemas concretos e cenarios
sugeridos pelos e pelas intervenientes — funcionarios/
as - pelo que assenta no conjunto de necessidades e
prioridades manifestadas.

No entanto, para que os objetivos propostos sejam
efetivamente atingidos e se obtenham as necessarias
mudancas, é necessaria a participacdo e o envolvimen-
to de todos e todas, de forma a que a Camara Munici-
pal de Valongo ndo seja apenas um local de trabalho
mas, principalmente, um local onde cada um e cada
uma encontre a sua realizacdo profissional, contribuin-
do, assim para uma maior felicidade pessoal.

Apesar dos varios constrangimentos com que a equipa
se deparou na sua elaboracdo, designadamente, a
escassez de dados desagregados por sexo, a falta de
conhecimento e de meios informaéticos de grande
parte dos colaboradores/as da autarquia, a reducdo da
equipa afeta ao projeto, etc., pensamos que o trabalho
realizado facilitard a concretizacdo e a operacionali-
zacdo de idénticos documentos que possam surgir no
futuro.

Importa agora dar continuidade a este trabalho, reu-
nindo esforcos no sentido de corrigir as assimetrias e
promover uma verdadeira equidade entre homens e
mulheres.
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