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O meu Municipio
pela lgualdade.
Localmente Construimos
uma Vida Melhor para
Mulheres e Homens. *
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Fundamentos
Os porqueés:

[e))

> Em Portugal, nos ultimos 30 anos, tem-se verificado um aumento
da taxa de atividade feminina. Esta evolucdo reflete a dinamica das
sociedades modernas, em que as mulheres estdo cada vez mais pre-
sentes no mundo do trabalho, o que esta em linha com as tendéncias a
nivel mundial e europeu.

> Alinsercdo das mulheres no mercado de trabalho tem sido feita em
moldes que, no entanto, tém dado continuidade as linhas de diferen-
ciacdo e hierarquizacdo que desde sempre tém marcado a segregacéo
dos mercados de trabalho em funcao do sexo.

» A ligeira tendéncia para atenuar as desigualdades ndo tem sido ca-
paz de alterar profundamente as estruturas do mercado de trabalho.
Assim, as mulheres continuam a estar concentradas em setores, pro-
fissdes e categorias mais desvalorizadas, sdo mais afetadas por todos
os tipos de desemprego e auferem remuneracdes inferiores.

> Acker (1989, 1992, 2009) sustenta que as organizacdes sdo “se-
xualizadas” porque apresentam “regimes de desigualdade”. A autora
justifica esses “regimes de desigualdade” a partir de vérios processos
ao nivel simbdlico, das normas, das praticas organizacionais e da in-
teracdo quotidiana, nos quais as relacdes sociais de género produzem
uma série de divisbes segundo o sexo no mundo laboral e nas orga-
nizacdes. Uma das expressdes mais evidentes dessas divisdes séo as
diferentes modalidades de segregacdo em funcdo do sexo. Essas divi-
sdes resultam também em melhores salarios e melhores perspetivas
de emprego e de carreira para os homens.

> Como reconhece a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), es-
tes processos continuam a moldar e a inibir as oportunidades do mer-
cado de trabalho e os incentivos para mulheres e homens (OIT, 2016).
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Estudos sobre o mercado de trabalho em Portugal evidenciam fortes
elementos de segregacdo horizontal e setorial, vertical e transversal em
razao do sexo.

Segregacdo horizontal e setorial (glass wall - paredes de vidro) - as
mulheres continuam a exercer profissbes em dreas que representam,
em grande parte, uma extensdo das suas tradicionais competéncias de-
senvolvidas em contexto doméstico. Sdo &reas como as da educacdo, da
salide, dos servicos interpessoais que agregam volume significativo da
forca de trabalho feminina, em profissdes de onde os homens se afastam
tendencialmente, na razéo inversa da presenca de mulheres.

Segregacdo transversal - independentemente do setor de atividade
onde exercam a profissdo, as mulheres estdo sobrerrepresentadas nos
contratos a prazo e, em geral, nas modalidades mais precarias de empre-
g0; as taxas de desemprego feminino sdo superiores as do desemprego
masculino e as remuneracoes auferidas pelas mulheres sao inferiores as
dos seus congéneres masculinos, permanecendo um gap salarial muito
significativo. As mulheres tendem também, em maior proporcéo, a traba-
lhar em empresas de menor dimenséo e de rentabilidade mais reduzida.

Segregacdo vertical (glass ceiling - teto de vidro) - apesar de as mulheres
serem mais qualificadas do que os homens, ocupam menos cargos de
chefia do que estes e tém presenca minoritaria nas hierarquias de topo
das diversas organizacdes onde exercem atividade.

Fonte: Ferreira (2004)
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Imagem retirada de CE (20716a)

Empreendedorismo Feminino

Os dados do Global Entrepreneurship
Monitor 2013, estudo anual da
atividade empreendedora no mundo,
sugerem que Portugal esta bem
posicionado quando comparado
com a média europeia no que diz
respeito ao empreendedorismo. A
percentagem de novos negdcios
criados por mulheres na Europa,

em 2013, é de cerca 33,3% e em
Portugal é de 35%.

Fonte: Sociedade Portuguesa de
Inovacéo (SPI, 2013)
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> No Pacto Europeu para a lgualdade entre Homens e Mulheres
(2011-2020), aprovado a 7 de marco de 2011, o Conselho da Uniéo
Europeia reforca o seu compromisso em «pdr termo as disparidades
entre homens e mulheres no emprego e na protecgdo social, incluin-
do as disparidades salariais entre homens e mulheres, tendo em vista
cumprir os objectivos da Estratégia “Europa 2020", especialmente em
trés dominios de grande importancia para a igualdade entre homens e
mulheres, designadamente o emprego, a educacdo e a promocao da
insercao social, em particular através da reducdo da pobreza, contri-
buindo assim para o potencial de crescimento da forca de trabalho eu-
ropeia» (Conselho da Uniao Europeia, 2011: 12).

> OV Plano Nacional para a Igualdade de Género, Cidadania e Né&o-
-Discriminacédo, de 31 de Dezembro de 2013 (PCM: 2013), prevé a
territorializacdo da dimensdo da igualdade de género nas diferentes
areas de politica da administracdo local (através de medidas como
a capacitacédo de agentes da Administracdo Publica local, através de
formacéo inicial e continua ou a nomeacédo de conselheiros/as locais
para aigualdade) e a promocao de condicdes favoraveis a igualdade de
oportunidades e de tratamento no mercado de trabalho, na conciliacdo
entre a esfera profissional e a vida familiar e pessoal, bem como a pro-
mocao do empreendedorismo feminino.

> No que respeita ao empreendedorismo, a taxa de empreendedorismo
feminino em Portugal revela-se inferior a taxa masculina (SPI, 2013).

> Os dados existentes relativos a caraterizacdo da populacdo abran-
gida pelas medidas do Instituto de Emprego e Formacéao Profissional
(IEFP) demonstram que, para as Areas de Intervencdo/Medidas desti-
nadas ao Emprego e Formacao Profissional, a grande maioria de pesso-
as abrangidas é do sexo feminino. Inversamente, as Areas de Interven-
cdo/Medidas destinadas a Reabilitacdo Profissional foram abrangidas
maioritariamente pessoas do sexo masculino (IEFP, 2016: 16).
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Estrutura do Emprego
Verifica-se, ao nivel da situacdo na profissdo, que os homens séo os principais trabalhadores por conta prépria, enquanto as
mulheres constituem a maioria dos/as trabalhadores/as na categoria “familiar ndo remunerado”.

Situagdo na profissdo Homens (%) Mulheres (%) Taxa de feminizagao

Por conta de outrem 40,05% 41,83% 51,08%

Por conta prépria como isolado 8,01% 4,93% 38,13%

Por conta prépria como empregador 3,32% 1,40% 29,63%

Familiar ndo remunerado 0,18% 0,28% 60,48%

Segregacao Horizontal > O acesso ao ensino superior revela uma segregacéo no que respeita
A participacdo das mulheres no © as areas de educacdo e formacdo. Constata-se que as areas da edu-
mercado de trabalho continua a cacdo e da salde e protecdo social constituem &reas tipicamente fe-
ocorrer predominantemente em © mininas, com uma elevada taxa de feminizacdo. Por outro lado, a rea

setores de atividade considerados
de menor valor, como os servicos
pessoais e sociais, porque

estes sdo associados a tarefas
tradicionalmente femininas.

A percentagem de mulheres
empregadas nas areas da
administracdo publica e defesa,
seguranca social, educacéo, satide
e atividades de apoio social é de
68,35%.

Fonte: INE (2016)

de engenharia, indUstrias transformadoras e construcdo mantém-se
como uma area tipicamente masculina (PORDATA, 2015).

» A subavaliacdo do trabalho na area dos cuidados, remunerados e
nao remunerados, perpetua as mas condicdes de trabalho das mulhe-
res, que constituem a maioria da mao-de-obra empregada na presta-
cdo de cuidados, em especial, do trabalho doméstico, educacao e cui-
dados na primeira infancia, cuidados continuados e de enfermagem.

> As mulheres imigrantes efetuam principalmente trabalhos conside-
rados tipicamente femininos, com condicdes laborais e protecéo legal
mais precarias (Malheiros, Padilla e Rodrigues, 2010).

> A andlise da populacdo empregada com niveis de escolaridade
completos revela que os homens representam a maioria empregada
em quase todos os niveis de escolaridade, exceto no nivel referente ao
ensino superior (INE, 2016).

O
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> No que concerne a populacdo desempregada com habilitaces ao
nivel do ensino superior, a percentagem de mulheres desempregadas
é superior (INE,2016).

> Apesar de as mulheres possuirem niveis de habilitacdo mais eleva-
dos, as categorias profissionais que correspondem a um nivel de quali-
ficacdo mais baixo apresentam uma taxa de feminizacdo mais elevada
(CITE, 2015: 31).

> As mulheres tém pouca representatividade em cargos de chefia, de
topo e de decisao, correspondendo a cerca de 33% dos representantes
do poder legislativo e de 6rgdos executivos, dirigentes, diretores e ges-
tores executivos. Esta segregacdo vertical ajuda igualmente a explicar
parte dos diferenciais salariais (INE, 2016).

> Nos érgéos de poder local, e apesar da lei da paridade, ainda se
verifica uma acentuada sub-representacdo das mulheres nos cargos
de presidéncia.

As mulheres presidem a apenas 23 das 308 camaras do pais

No total nacional, a percentagem de mulheres eleitas para liderar execu-
tivos municipais é de 7,46%. [...]

Segundo um estudo da Direcdo Geral de Administracdo Interna sobre
as eleicdes autarquicas de 2009, somente 14% das mulheres ocupa-
vam o lugar de presidente, assim distribuidos: 21,5% nas assembleias de
freguesia e 10,2% nas assembleias municipais. Quanto aos executivos
municipais e de freguesia, 7,7% e 7,6% eram liderados por mulheres, res-
petivamente.

Fonseca (2013)
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» Existe um desfasamento entre o nivel de habilitacdes das mulheres
e a sua evolucado profissional. As mulheres tém sido mais atingidas
pela precariedade do vinculo contratual, constituindo este um obsta-
culo a progresséo na carreira e a melhoria da situacao profissional.

» A realidade dos horarios de trabalho tem implicacdo no quotidiano
de trabalhadores e trabalhadoras, o que coloca sérios desafios ao nivel
da conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal. Segundo a OIT
(2016), este é um dos aspetos que mais gera insatisfacdo laboral. A
possibilidade de tirar uma ou duas horas durante o periodo normal de
trabalho para tratar de assuntos familiares ou pessoais é superior para
os homens trabalhadores (cerca de 42%) do que para as mulheres
trabalhadoras (cerca de 37,7%). No entanto, as mulheres despendem
mais tempo do que os homens em tarefas relativas ao acompanha-
mento educativo de filhos ou netos (EIGE, 2015). Neste sentido, ha
uma maior probabilidade das mulheres trabalharem menos horas
numa atividade remunerada do que os homens devido as diferencas na
distribuicdo das tarefas domésticas ndo remuneradas e na prestacao
de cuidados aos membros da familia.

> Quando se considera o trabalho pago e o trabalho ndo remunerado,
as mulheres continuam a trabalhar mais horas por dia do que os ho-
mens (OIT, 2016).

> As mulheres interrompem com maior frequéncia a carreira profis-
sional por razdes familiares (como a prestacéo de cuidados a filhos
menores e a idosos) ou relacionadas com gravidez ou uso de licenca
parental, sendo muitas vezes penalizadas quando regressam ao tra-
balho, ndo sé ao nivel das funcdes, como também na perspetiva de
carreira.

»  Existem mais mulheres do que homens em trabalho a tempo par-
cial, caracterizado por baixos salarios e limitadas oportunidades de
formacéo, desenvolvimento e progressdo na carreira (Conselho da
Uniao Europeia, 2010).

» Persiste a utilizacdo sistematica de critérios de selecéo e de avalia-
cdo de desempenho que beneficiam o sexo masculino. Sdo exemplos
o esforco, a fadiga, a penosidade fisica ou a disponibilidade para tra-
balhar mais horas e em diferentes horarios, colocando as mulheres em
situacdes de desvantagem face aos seus compromissos e responsabi-
lidades familiares.
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Na Lei Geral do Trabalho em Funcdes
Publicas, as carreiras gerais estdo
definidas sem linguagem inclusiva.
As designacdes das categorias
profissionais estdo descritas no
masculino, como sdo exemplos o
Técnico Superior ou o Encarregado
Geral Ocupacional.

AR (2014)

|

Imagem retirada de CE (2016¢)

Relativamente as diferencas entre
setor privado e publico, os dados
referentes a 2014 revelam que, na
maioria dos paises da UE, existe

uma maior disparidade salarial entre
homens e mulheres no setor privado.
A explicacdo dada pelo EUROSTAT
centra-se no facto de que, no setor
publico da maioria dos paises,

os trabalhadores e trabalhadoras
estdo protegidos/as pelos acordos
coletivos de trabalho ou por outros
instrumentos similares. Em Portugal,
a disparidade no setor publico é de
12,5%. No setor privado, por sua vez,
a disparidade é mais do dobro, 27,3%
em 2014,

EUROSTAT (2016)

> Ocorrem dificuldades resultantes da inexisténcia de um sistema ob-
jetivo de avaliacdo dos postos de trabalho e de determinacao do valor
do trabalho na funcéo publica isento de qualquer critério associado ao
género, 0 que causa, desde logo, alguma inconsisténcia na definicdo
dos requisitos de contratacdo de novos/as trabalhadores/as e na defi-
nicdo de funcdes.

> A maior participacdo das mulheres na atividade profissional deve-
ria potenciar, supostamente, a concretizacdo do direito a igualdade
de retribuicéo para trabalho igual ou de valor igual, consagrado na lei.
Contudo, as diferencas salariais persistem e, apesar da existéncia de
regulamentacdo nacional e comunitaria sobre a matéria, ndo se tem
verificado a inversdo desta desigualdade. Quando analisadas as ten-
déncias quanto as desigualdades salariais entre os sexos, constata-se
que as desigualdades sdo maiores quando consideramos o ganho e
ndo apenas a remuneracao base.



Segundo a OIT (2015), a
desigualdade salarial é um problema
que afeta todas as mulheres, no
setor publico e privado, com ou
sem filhos. Contudo, quando se
trata de mulheres que ja foram
maes, “a diferenca de remuneracéo
relacionada com a maternidade
aumenta com o nimero de filhos".
A OIT salienta ainda que, ao ritmo
atual e sem uma acéo orientada, a
equidade salarial entre mulheres e
homens sé sera atingida em 2086.
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» E pertinente destacar que o diferencial salarial entre homens e mu-
Iheres é diretamente proporcional aos niveis de qualificacéo, ou seja, a
desigualdade de remuneracdo aumenta a medida que o nivel de quali-
ficacdo também aumenta.

» E crescente a consciencializacdo por parte das cidadas e dos cida-
dados na Europa relativamente a importancia de eliminar as desigual-
dades em funcao do sexo. Cerca de nove em cada dez (91%) declarou
em sondagem para o Eurobarémetro Especial 428 (CE, 2015), que a
eliminacdo destas desigualdades entre homens e mulheres é necessa-
ria para estabelecer uma sociedade mais justa.
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Principios e metodologias
Como proceder?

Vertente Externa

A Comisséo Europeia segue uma estratégia dupla na promocéo da igual-
dade de género: promocéo de iniciativas especificas e mainstreaming de
género (CE, 2016d).

Neste sentido, a Comissdo Europeia disponibiliza no seu website um
guia dedicado ao mainstreaming de género nas politicas de emprego (CE,
2008), abordando as suas quatro etapas:

1. Comecar organizado. O foco central deste primeiro passo é na orga-
nizacédo e no desenvolvimento da percecdo da relevancia do tema e da
apropriacdo do mesmo.

2. Aprender sobre as diferencas de género. O objetivo do segundo pas-
so é descrever a desigualdade de género no que diz respeito a participa-
cdo, recursos, normas, valores e direitos, e a avaliacdo das tendéncias
sem intervencdo politica.

3. Avaliar o impacto da politica. O terceiro passo é analisar o potencial
impacto da politica.

4. Redesenhar politicas. O quarto passo é identificar formas através das
quais as politicas podem ser redesenhadas no sentido da promocao da
igualdade de género.
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> Promover a difusdo externa das medidas iniciadas em prol da ges-
tdo da diversidade de forma a disseminar comportamentos e atitudes
éticas.

> Promover reunides ou sessdes publicas de debate, bem como arti-
culacédo com redes locais de parceria, em particular com a Rede Social,
promovendo discussdes orientadas.

> Promover clubes de emprego e formacao, que promovam a desse-
gregacao do mercado de trabalho em parceria com associacées em-
presariais ou centros de formacao.

> Implementar um conjunto de medidas de acdo positiva destinadas
as familias do municipio, tais como: servico de apoio as familias que
complemente o prolongamento de horario das criancas, ocupacao de
tempos livres, horarios alargados nas bibliotecas municipais ou nos
complexos desportivos, disponibilizando bancos de recursos de mate-
rial escolar, desportivo e musical, entre outros.

> Desenvolver campanhas de sensibilizacdo para a partilha das ta-
refas familiares no sentido de incentivar uma divisdo mais justa de
responsabilidades ao nivel do trabalho ndo pago entre homens e mu-
Iheres, e disseminar informacéao a cidadaos e cidadas sobre os direitos
do pai, da méae, dos avés e das avds, incentivando o gozo da licenca
parental e o usufruto dos direitos de assisténcia.

» Dinamizar campanhas de comunicacdo promotoras da dessegrega-
cdo profissional, bem como disponibilizar informacdes e formacao a
entidades empregadoras e suas equipas de gestao de recursos huma-
nos.

> Promover a criacdo de reconhecimento para entidades empregado-
ras que promovam os principios da Igualdade de Género ao nivel da
gestdo de pessoas.

> Disponibilizar espacos de informacéo, onde trabalhadores e traba-
Ihadoras dos municipios possam ver respondidas questdes do foro dos
direitos e deveres no dominio da igualdade de género no emprego. Es-
tes gabinetes podem ainda prever servicos de apoio a colaboradores/
as vitimas de discriminacdo no local de trabalho.
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> Nos gabinetes de insercdo profissional (GIP) promovidos por au-
tarquias locais, devem existir normas ou incentivos a contratacdo de
pessoas do sexo sub-representado para a funcdo em questao.

> No desenvolvimento de novos parques empresariais, as autarquias
devem ter em consideracdo as necessidades de trabalhadores e traba-
Ihadoras no que diz respeito aos servicos de apoio as familias.

> Em parceria com os Institutos de Emprego e Formacé&o Profissional,
promover medidas de majoracdo de apoios financeiros em diversas
medidas de emprego no caso de profissdes significativamente marca-
das pela segregacdo em funcéo do sexo.

> Promover iniciativas locais de emprego a familia, com o objetivo de
incentivar o surgimento de novas entidades que criem postos de tra-
balho no d&mbito de servicos de apoio a familias, como, por exemplo,
projetos empresariais nas areas de apoio a pessoas idosas, com defi-
ciéncia ou a criancas.

> Introduzir nos seus critérios de qualificacdo de fornecedores itens
referentes ao respeito pelos principios da igualdade de género, promo-
vendo assim compras socialmente responsaveis.



Acoes Positivas - Medidas
destinadas a um grupo especifico,
com as quais se pretende eliminar

e prevenir a discriminacdo ou
compensar as desvantagens
decorrentes de atitudes,
comportamentos e estruturas
existentes.

Fonte: CIG (2009)
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Vertente Interna

> O mainstreaming de género deve ser assumido pelas autarquias en-
quanto estratégia para a integracdo da perspetiva de género no de-
senvolvimento organizacional, mediante a realizacado de diagndsticos
organizacionais com perspetiva de género, acdes de formacédo e cam-
panhas de informacao e de sensibilizacdo para o pessoal ao servico.

> A perspetiva de género deve ser integrada na estratégia, politicas,
procedimentos e praticas de gestdo de pessoas nas autarquias.

» As autarquias devem garantir a implementacéo da legislacao desti-
nada a promocdo da igualdade de género e/ou acdo positiva, tais como

a definicdo de metas, objetivos ou quotas.

As Autarquia devem...

Como?

Definir um conjunto de normas que
assegurem o respeito pela igualdade de
género e pela dignidade de homens e
de mulheres no local de trabalho.

Desenvolver cddigos de ética,
normas de conduta e mecanismos de
monitorizacdo do cumprimento dos
requisitos definidos.

Auscultar e envolver colaboradores

e colaboradoras, no diagndstico

e monitorizacao da satisfacdo
relativamente a promogio da igualdade
de género.

Desenvolver sessbes de focus group ou
inquéritos.

Incluir nos mecanismos de avaliacéo
de satisfacdo (clima social e
organizacional) questdes em

matéria de Igualdade de Género e de
Conciliacéo.
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As Autarquia devem...

Como?

Promover uma cultura de igualdade de
género.

Promover processos de recrutamento
e selecdo claros e transparentes que
assegurem a diversidade da forca de
trabalho.

Garantir remuneracédo igual para
trabalho igual ou de valor igual.

Promover a conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal.

Conceder beneficios a trabalhadores e
trabalhadoras e familiares.

Promover acdes de formacéo e
sensibilizacdo de todos/as, dando
prioridade as funcdes de gestao
de recursos humanos e com
responsabilidades de lideranca.

Implementar programas de mentoria,
de coaching ou de desenvolvimento de
competéncias de lideranca.

Adotar medidas de acdo positiva em
favor do sexo sub-representado.

Utilizar, no processo de selecéo, testes
isentos que enfatizem os requisitos
exigidos para a funcéo.

Analisar as disparidades salariais,
identificando as causas diretas e
indiretas de discriminacao.

Adotar medidas que reduzam na
organizacéo as disparidades salariais
entre mulheres e homens.

Disponibilizar informacéo sobre

o uso da licenca parental e outros
direitos de assisténcia a ascendentes e
descendentes.

Facultar informacdes sobre servicos
de assisténcia a criancas ou idosos
dependentes.

Equacionar a implementacédo de novas
formas de organizacdo do tempo

de trabalho, optando por uma das
modalidades de horério de trabalho
previstas na legislacdo (horério flexivel,
horario rigido, horério desfasado,
jornada continua, meia jornada ou
trabalho por turnos).

Proporcionar apoios financeiros,
servicos de salide, bem-estar e gestao
do stress ou promover protocolos com
servicos nestas areas.

Proporcionar a colaboradores/as e
familias beneficios nos seus servicos,
por exemplo, ao nivel da utilizacéo
de transportes ou de complexos
desportivos
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As Autarquia devem... Como?

Promover uma representacao

equilibrada de homens e mulheres Efetuar auditorias internas ao “efeito do
nas diversas categorias profissionais, teto de vidro".

nomeadamente nos quadros de chefia.
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Instrumentos
A gue recorrer?

> Ao nivel do diagndstico considera-se fundamental aplicar junto das
chefias e do pessoal da gestdo alguns instrumentos, numa ética de
promocao da autorreflexdo sobre as praticas da entidade.

> No que diz respeito aos processos de recursos humanos, as equipas
responsaveis pela gestdo de recursos humanos devem refletir sobre a
integracdo da perspetiva de género nas praticas da organizacao:

> Recrutamento e Selecédo

</ A entidade empregadora enumera os critérios (objetivos e transparentes) na selecéo?

</ Ainformacéo é mantida e tratada por sexo?

/ Sao encorajadas candidaturas e selecdo de pessoas do sexo sub-representado na funcéo?

~/ Na equipa de selecéo existe uma representacao equilibrada de mulheres e homens?

</ Os requisitos para o desempenho da funcédo sédo isentos de qualquer associacéo ao género?

+/ Quando se recorre a outsourcing, séo verificados os principios da igualdade de género?

» Descricao e Avaliacdo de Funcoes

</ As funcoes encontram-se definidas e descritas com linguagem inclusiva e neutra?

</ A entidade avalia o valor das funcdes através de critérios objetivos e isentos de caracteristicas associadas ao sexo?
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> Formacéo e Desenvolvimento de Competéncias

</ A entidade integra, na formacao providenciada, algum mddulo relacionado com a temética da igualdade entre mulheres
e homens?

</ A entidade empregadora possibilita a interrupcéo na carreira, para estudos ou formacao?

</ A entidade da prioridade a participacdo de homens ou de mulheres em acdes de formacéo dirigidas a profissdes/funcdes
em que um dos sexos esteja sub-representado?

/ Trabalhadores/as tém as mesmas oportunidades de formacéo, sendo as competéncias reconhecidas de modo igual aquan-
do dos processos de promocéo e progressao na carreira?

</ A entidade efetua o tratamento por sexo dos dados relativos a formacdo?

» Gestdo de Carreiras

</ Encontram-se definidos critérios de mobilidade horizontal e vertical, que asseguram igualdade de oportunidades de car-
reira entre homens e mulheres?

/ S&o excluidos os critérios de progresséo na carreira associados a disponibilidade dos/as trabalhadores/as ou as suas res-
ponsabilidades familiares?

</ Estado previstas iguais oportunidades de progressao na carreira para profissées predominantemente femininas ou mascu-
linas?

> Avaliacdo de Desempenho (SIADAP) e Recompensas

</ Estdo assegurados procedimentos que visem a reducdo de elementos subjetivos de discriminacdo baseada no sexo nos processos de

avaliacdo de desempenho?

/A avaliacdo de desempenho recorre a critérios objetivos ndo baseados no sexo?

-/ E proporcionada formac&o a avaliadores de forma a evitar erros de enviesamento associados ao género na avaliacdo de desempenho?

</ Encontram-se definidos critérios objetivos, independentemente do sexo, para a atribuicdo de recompensas (reconhecimentos e/ou prémios)?

V/ As licencas gozadas nos termos da lei sdo consideradas como trabalho efetivo no &mbito da Avaliacéo de Desempenho?

</ Os objetivos de desempenho s&o igualmente alcancaveis para funcdes predominantemente femininas e masculinas?
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> Remuneracoes

</ A entidade empregadora tem definida uma tabela de remuneracdes, onde consta o vencimento atribuido por funcéo?

</ Existem critérios objetivos, independentes do sexo, que justifiquem eventuais diferencas na atribuicdo de remuneracdes?

</ A entidade empregadora tem definida uma tabela de remuneracoes onde constam os beneficios adicionais atribuidos por
funcao, independentemente do sexo?

</ A entidade empregadora assegura que nao se registam diferencas relativas as médias de remuneracdo entre funcdes tra-
dicionalmente masculinas e femininas?

/ E efetuado o célculo das disparidades salariais identificando potenciais ocorréncias de discriminacéo direta ou indireta?

» Conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal

Com vista a conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal, a entidade:

+/ Incentiva a apresentacdo de sugestbes e avalia a satisfacdo de trabalhadores e trabalhadoras neste dominio?

/ Proporciona beneficios diretos a trabalhadores e trabalhadoras?

/ Disp&e de equipamentos préprios de apoio a filhos e filhas de trabalhadores e trabalhadoras (p. ex.: creche, jardim-de-
-infancia, ATL coldnias de férias, ou outros)?

/ Possibilita o trabalho a partir de casa?

Possibilita o teletrabalho?

<

./ Concede horérios de trabalho flexiveis?

<

Possibilita a adaptacdo do tempo semanal de trabalho concentrando ou alargando o horério de trabalho diario?

+/ Na marcacao dos horérios por turnos rotativos ou outros, considera as necessidades de conciliacdo?

/ Concede o trabalho a tempo parcial aos trabalhadores e as trabalhadoras?

</ Prevé a partilha do posto do trabalho?

<

Possibilita a opcéo por horarios flexiveis durante o periodo de amamentacéo/aleitacdo?

<

Incentiva os homens a gozar os 10 dias de licenca parental facultativa previstos na lei?
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> Conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal

Com vista a conciliacéo entre a vida profissional, familiar e pessoal, a entidade:

/ Concede licencas com duracdo superior as que se encontram previstas na lei para acompanhamento de filhos e filhas menores
ou com deficiéncia?

/ Concede licenca por adocdo com duracdo superior a que se encontra prevista na lei?

/' Procede a contratacbes para substituir trabalhadores e trabalhadoras em gozo de licenca de maternidade, paternidade e
licenca parental?

/ Concede beneficios monetarios ou em espécie para além dos previstos na lei, por maternidade/paternidade a trabalhadoras/
trabalhadores?

Inspirado em Pernas, Fernandes e Guerreiro (2008), Parceria de
Desenvolvimento do Projecto Didlogo Social e Igualdade nas Empresas
(2008a, 2008b), e CITE (s/d.a.)

> Uma peca fundamental no processo de diagndstico diz respeito a
producdo de informacdo direta através da aplicacdo de inquéritos e/ou
realizacdo de entrevistas (individuais e focus group) as pessoas da or-
ganizacao. Segundo Monteiro e Ferreira (2013), os questionarios ou as
entrevistas deverdo ser desenhados de modo a obter informacdes em
trés principais dominios: Literacia e utilizacdo de direitos associados a
maternidade e a paternidade; Conciliacdo da vida profissional, pessoal
e familiar; Estereotipia, atitudes e valores de género.

> Com os inquéritos ou questionarios procura-se conhecer as conce-
coes, praticas e situacdes de (des)igualdade de género da totalidade
ou de uma amostra extensa representativa das pessoas da organiza-
cdo (Monteiro e Ferreira, 2013). Apresentam-se de seguida exemplos
de questdes para a avaliacdo de estereétipos.
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» Papéis sexuais na familia e centralidades identitérias de homens e mulheres

DISCORDO
TOTALMENTE

DISCORDO
PARCIALMENTE

CONCORDO
PARCIALMENTE

CONCORDO
TOTALMENTE

1. Se um filho ou uma filha fica doente deve ser a mée e ndo o pai a faltar ao trabalho para
cuidar dele/a

2. O homem s6 deve ajudar em casa quando a mulher de todo ndo puder

3. £ provével que uma crianca pequena (até ir para a escola) sofra se a mée trabalhar fora
de casa

4. E muito importante que o pai das criancas passe a ter mais tempo de licenca de parentalidade

5. Os homens ndo assumem as responsabilidades familiares porque a sua principal
preocupacado deve ser com o trabalho

6. Os grandes gastos devem vir do saldrio do homem

7. Uma mulher sem filhos é egoista

8. Criar criancas é mais compensador para uma mulher do que ter uma carreira de sucesso

9. Um homem néo deve reduzir as suas obrigacdes profissionais pelo facto de ter uma crianca

10. O homem n&o é tdo afetuoso quanto a mulher, logo ndo tem tanta necessidade de ter
filhos para se realizar

11. Bem vistas as coisas, a vida familiar é prejudicada quando a mulher trabalha fora de casa a
tempo inteiro

> Percecdes e reconhecimento da discriminacdo com base no sexo na sociedade
em geral

DISCORDO
TOTALMENTE

DISCORDO
PARCIALMENTE

CONCORDO
PARCIALMENTE

CONCORDO
TOTALMENTE

1. Na pratica, as mulheres ja tém as mesmas oportunidades que os homens, tanto na
profissdo como na politica

2. As mulheres tém menos oportunidades de formacéo e de carreira porque tém de assumir
as suas responsabilidades familiares

3. As mulheres tém mais dificuldade em conseguir emprego porque podem ficar gravidas

4. Numa situacao de procura de emprego, de uma forma geral, os homens sdo os preferidos

5. As mulheres ganham, em média, menos do que os homens nas mesmas profissées

6. Um patréo pode pagar mais a um homem do que a uma mulher que faz o mesmo trabalho

7. As mulheres ndo estdo em lugares de chefia porque preferem dedicar-se a familia

8. Quando se diz Homem quer logo dizer homem e mulher e estd bem assim
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1. E importante que haja mulheres em importantes cargos politicos e de deciso
2. Um homem pode ajudar em casa, mas o trabalho de casa e cuidar das criancas deve ser
um trabalho principalmente das mulheres
3. E preferivel ter um homem como chefe do que uma mulher
4. E bom que exista alguma igualdade no casal, mas no geral 0 homem deve ter o poder
final de deciséo
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1. As raparigas devem ser mais encorajadas do que os rapazes e serem ambiciosas em
termos de carreira e independentes porque tém menos oportunidades

2. A profissdo de um homem € mais importante do que a profissdo de uma mulher

3. As mulheres que trabalham fora de casa sdo, em geral, mais interessantes do que as que
fazem trabalho ndo remunerado em casa

4. As empresas beneficiam em ter mais homens do que mulheres a trabalhar porque eles
faltam menos

5. As mulheres devem ser desencorajadas a entrar numa profissdo tradicionalmente
ocupada por homens

6. E errado os homens irem para uma profiss&o feminina

7. Numa situacdo de crise com empregos escassos, os homens devem ter preferéncia de
acesso ao mercado de trabalho
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» Percecdes e reconhecimento da discriminacdo com base no sexo e na
organizacao

DISCORDO
TOTALMENTE
DISCORDO
PARCIALMENTE
CONCORDO
PARCIALMENTE
CONCORDO
TOTALMENTE

1. A organizacado onde trabalho proporciona a todos os seus trabalhadores um equilibrio
entre a vida profissional e a vida familiar

2. Na minha organizacéo, as mulheres tém as mesmas oportunidades de serem promovidas
do que os homens

3. Na minha organizacé&o, ha trabalhos que devem ser feitos sé por homens e outros sé por
mulheres

> Importa integrar, nos estudos de clima organizacional questGes
para monitorizacdo da satisfacdo dos trabalhadores/as no ambito das
questdes da Igualdade de Género e Conciliacdo entre vida profissional,
familiar e pessoal. As entidades empregadoras que visam ser social-
mente responsaveis, com praticas de igualdade de género, privilegiam
o didlogo com os trabalhadores e as trabalhadoras, e/ou as suas orga-
nizacdes representativas, e a sua participacdo na definicdo e imple-
mentacdo de medidas que promovam a igualdade entre mulheres e
homens. De seguida, sdo apresentados exemplos de questdes a con-
templar nos inquéritos de clima.

> Questdes a contemplar nos inquéritos de clima

DISCORDO
TOTALMENTE
DISCORDO
PARCIALMENTE
CONCORDO
PARCIALMENTE
CONCORDO
TOTALMENTE

Em caso de necessidade, tenho liberdade de flexibilizar o meu horario de trabalho.
Somos encorajados a procurar conciliar a vida pessoal e profissional.

Considero que a minha empresa promove praticas que permitem manter o equilibrio entre a
vida dentro e fora da empresa.

Na minha empresa, pessoas com caracteristicas diversas (diferencas de idade, educacéo,
orientacdo sexual, género, etnia, estilo de trabalho, culturais, etc.) sdo tratadas com respeito
e 0 seu contributo é valorizado.

» Com a realizacéo de focus group, o objetivo é aprofundar o conhe-
cimento daqueles itens e proporcionar a atores-chave da organizacdo
um exercicio de reflexividade sobre estas matérias, podendo incidir de
forma mais aprofundada sobre problematicas especificas (Monteiro e
Ferreira, 2013).

26



GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA
DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

Focus group

O focus group consiste num método
de recolha de informacéo qualitativa,
com a capacidade de obter respostas

aprofundadas acerca do que as pessoas
pensam e como se sentem. De seguida
sdo apresentadas algumas sugestdes
que poderédo integrar o guido de focus
group com trabalhadores e trabalhadoras
das autarquias, direcionado para o
levantamento de percecdes no ambito
da igualdade de género e conciliacdo da
vida profissional, familiar e pessoal no
contexto de emprego e formacéo. Na
constituicao destes grupos devem estar
abrangidos trabalhadores e trabalhadoras,
garantindo a diversidade em termos
sociodemograficos.

EMPREGO

1. Que medidas existem na autarquia em termos de conciliacdo entre a
vida profissional, familiar e pessoal?

2. Das praticas existentes quais as mais valorizadas?

3. Que préticas ou medidas poderiam ser implementadas de forma a po-
tencializar/promover uma melhor conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal?

4. A que meios recorre a autarquia de modo a promover e sensibilizar para
a igualdade na reparticao das responsabilidades familiares e domésticas?

5. Quais as formas utilizadas pela sua autarquia direcionadas a promocéo
da protecdo da maternidade e paternidade?

6. Que acdes de melhoria poderiam ser implementadas no que diz res-
peito as condicoes de maternidade e paternidade?

7. Solicitamos agora que descrevam os mecanismos utilizados pelo munici-
pio para informar e divulgar os aspetos relativos a parentalidade e igualdade.

8. A informacéo obtida através dos mecanismos mencionados transmite
aos trabalhadores e as trabalhadoras de forma eficiente os direitos as-
sociados a maternidade e paternidade? Que outros meios poderiam ser
utilizados de modo a melhorar o conhecimento dos trabalhadores e tra-
balhadoras relativa a este tema?

9. Gostariamos que partilhassem as principais dificuldades sentidas no
g0z0, por parte de trabalhadores e trabalhadoras, das politicas de mater-
nidade e paternidade.

10. Por fim, gostariamos de saber que esteredtipos existem relativamente
aos papéis sexuais (exemplos: existem trabalhos especificos de homens
e trabalhos especificos de mulheres; o trabalho doméstico é da inteira
responsabilidade das mulheres; é normal que os homens ganhem mais).

FORMACAO

1. De que modo é garantida a igualdade entre homens e mulheres na area
da formacéo e desenvolvimento profissional?

2. Que préticas e politicas existem que visam garantir a igualdade entre
mulheres e homens?

3. Que melhorias poderiam ser implementadas no diagndstico de neces-
sidades formativas e na elaboracao dos planos de formacdo de modo a
promover a igualdade entre mulheres e homens?

4. Que politicas de promocdo do desenvolvimento profissional existem
que possibilitam a igualdade entre homens e mulheres em processos de
aprendizagem ao longo da vida?

5. Quais séo as acbes de formacao habituais dirigidas a profissées/fun-
coes em que um dos sexos esteja sub-representado?

6. Que melhorias poderiam ser implementadas no sistema de desenvolvi-
mento de carreiras de modo a garantir a igualdade entre mulheres e homens?

7. Relativamente aos dados de formac&o, nomeadamente na identifica-
cdo de necessidades de formacdo e nos relatérios de formacdo, que al-
teracdes poderiam ser implementadas de modo a garantir a igualdade
entre mulheres e homens?
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A Comissdo para a lgualdade no
Trabalho e Emprego (CITE) entende ser
fundamental promover a reflexao sobre

a disparidade salarial entre homens e
mulheres. Neste sentido, desenvolveu
dois instrumentos de reflexao e anélise
das disparidades salariais,

que convida as entidades empregadoras
a experimentar:

_ Exercicio de Autorreflexdo sobre
Igualdade Salarial entre homens

e mulheres nas empresas (Guia

de Apoio ao Questionario de
Autorreflexdo sobre Igualdade
Salarial entre Homens e Mulheres
nas Empresas);

_ Calculadora DSG (Disparidade
Salarial de Género).

Esta metodologia permite identificar
causas que estdo na origem de
disparidades salariais entre homens

e mulheres, possibilitando a definicdo
de estratégias ao nivel da gestao de
pessoas, no sentido de corrigir as
situacdes de desigualdade identificadas.

> A Calculadora DSG disponibilizada pela CITE (s/d.b) é uma ferramen-
ta de diagndstico e monitorizacao ao nivel das disparidades salariais.

Exercicio de Autorreflexao sobre Igualdade Salarial entre homens e mulhe-
res nas empresas

Exercicio de Autorreflexdo de Igualdade Salarial entre Homens e Mulheres nas
Empresas é uma ferramenta construida com o objetivo de avaliar a existén-
cia de algumas praticas da organizacao, potencialmente geradoras de desi-
gualdades salariais. A ferramenta destina-se a empresas e outras entidades
empregadoras, qualquer que seja a sua natureza e dimenséo, devendo o seu
preenchimento ser da responsabilidade do departamento de recursos huma-
nos ou, na sua auséncia, da administracdo ou geréncia com pelouro neste do-
minio. Ao percorrer as varias questoes que constituem este questionario, a
empresa/entidade empregadora é induzida a refletir sobre algumas praticas
ou procedimentos internos adotados no ambito de cinco dominios da Ges-
téo de Recursos Humanos - Recrutamento e Selecdo; Descricdo e Avaliacdo
de Funcoes; Desenvolvimento de Competéncias e Gestdo da Carreira; Ava-
liacdo de Desempenho e Recompensas; e Remuneracdes - como forma de
despistar situaces que se possam constituir como uma causa potencial de
desigualdade de tratamento entre homens e mulheres, com efeitos a nivel sa-
larial, possibilitando a tomada de consciéncia para a necessidade de proceder
a sua correcado. Para facilitar a compreensao de cada um destes dominios e
respetivas questdes, deverd consultar-se o Guia de Apoio ao Questionario de
Autorreflexdo sobre Igualdade Salarial entre Homens e Mulheres nas Empre-
sas (CITE, s/d.a).

N&o se tratando de um questionario sobre o desempenho da empresa/en-
tidade empregadora em relacdo, genericamente, a aplicacdo dos principios
fundamentais de Igualdade de Género, as questdes colocadas estdo estrita-
mente relacionadas com a igualdade salarial, pelo que néo substitui a adocao
de outras ferramentas de diagndstico mais abrangentes neste dominio.

No final, a empresa/entidade empregadora obtém o seu desempenho em
cada um dos dominios avaliados, possibilitando uma reflexdo sobre algumas
préaticas que apresentem um elevado potencial discriminatério, como ponto
de partida para a implementacdo de um plano de melhoria.

Calculadora DSG (Disparidade Salarial de Género)

A Calculadora DSG é uma ferramenta criada pela CITE que permite as empre-
sas e outras entidades empregadoras realizar um exercicio de autoavaliacéo
sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres. A metodologia utilizada
assenta numa analise de regressao estatistica que considera um conjunto de
variaveis ligadas as competéncias requeridas ao exercicio da funcéo e aos fa-
tores de avaliacdo do posto de trabalho dos trabalhadores e das trabalhadoras
de modo a avaliar a sua influéncia na remuneracéo de base e no ganho salarial.
O "sexo" surge como uma variavel independente adicional, uma vez que todas
as outras variaveis se relacionam diretamente com ela.

Para além desta andlise, as empresas/entidades empregadoras obtém ainda
um conjunto de informacéo estatistica sobre a variacdo da remuneracéo de
base e ganho salarial entre homens e mulheres em todas as variaveis consi-
deradas.

A ferramenta pode ser utilizada por qualquer empresa ou outra entidade em-
pregadora, que tenha sede em Portugal e que se regule pelas Leis Nacionais.

Fonte: CITE (s/d.b)
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> A monitorizacdo de indicadores possibilita uma consciencializacdo
sobre o estado da arte em termos de igualdade entre homens e mulhe-
res nas areas do emprego e formacdo profissional, permitindo detetar
possiveis desvios relativamente a consagracdo do principio de igualda-
de. Para a analise municipal, devem ser recolhidos dados estatisticos
que permitam caracterizar, por exemplo, a forca de trabalho. No quadro
gue se segue, apresentam-se os principais indicadores a analisar com
base nestas fontes de informacao. A andlise dos indicadores estatisticos
permite ainda as autarquias efetuar a comparacao entre os indicadores
nacionais e os indicadores existentes ao nivel do municipio.

> Quadro 1 - Indicadores de género na area do emprego, na vertente externa

Area Indicador Fonte
Atividade Taxa de atividade por sexo, segundo os censos INE, PORDATA
Taxa de desemprego por sexo, segundo o0s censos INE, PORDATA
. . R 0
Populacdo desempregada, por tipo de desemprego (a procura do 1. INE, PORDATA
emprego/procura de novo emprego) e por sexo, segundo 0s censos
Taxa de desemprego por nivel de escolaridade completo e por INE, PORDATA
sexo, segundo os censos
0 . .
N.2 de desgmpregac!os/as mscrltos/as’ nos centros de emprego e IEFP/MTSSS, PORDATA
de formacéo profissional por sexo (média anual)
N.2 de desempregados/as registados/as por sexo (situacdo no fim  |EFP, Desemprego Registado por Concelho.
do més) Estatisticas Mensais
N.2 de desempregados/as inscritos/as por sexo (movimento ao |EFP, Desemprego Registado por Concelho.
longo do més) Estatisticas Mensais
)
g N.2 de desempregados/as inscritos/as colocados/as por sexo |IEFP, Desemprego Registado por Concelho.
€ (movimento ao longo do més) Estatisticas Mensais
§
Qa

N.2 de beneficidrios/as do subsidio de desemprego da Seguranca
Social, por sexo

N.2 de beneficiarios do subsidio social de desemprego da
Seguranca Social, por sexo

N.2 de beneficidrios/as de subsidios de desemprego da Seguranca Social,
segundo o tempo de inscricdo (novos/as beneficidrios/as) e o sexo

N.2 de beneficidrios/as de subsidios de desemprego da Seguranca
Social, segundo o sexo e a idade

Valores de subsidios de desemprego da Seguranca Social, por sexo
(em milhares de euros)

Numero médio de dias de subsidio de desemprego da Seguranca
Social, por sexo

Il/MTSSS, PORDATA

Il/MTSSS, PORDATA

INE - Anuarios Estatisticos Regionais

INE - Anuérios Estatisticos Regionais

INE - Anuarios Estatisticos Regionais

INE - Anuérios Estatisticos Regionais
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Quadro 1 - Indicadores de género na area do emprego, na vertente externa

Area Indicador Fonte
. Taxa de inatividade por sexo, segundo os censos INE, PORDATA
=L
+ ([©
© o ~ . -~
=2 Populacéo inativa, por condicédo perante o trabalho e por sexo, INE, PORDATA
segundo 0s censos
Taxa de emprego por sexo, segundo 0s censos INE, PORDATA
Populacéo empregada por setor de atividade econdmica e sexo, INE, PORDATA
segundo 0s censos
- . o -
Populacédo empregada do sexo feminino em % da populacédo INE, PORDATA
empregada, segundo os censos
Po_pu!agao empregada do sexo feminino por situacao na profisséo INE, PORDATA
principal em % da populacdo empregada, segundo os censos
Pessoal ao servico das empresas, por sexo GEE/ME, PORDATA
o . . ~ o~
géo Pe.ssc.)al ao servico das empresas, por situacdo na profissdo GEE/ME, PORDATA
a principal e sexo
UE_I
ini 0,
Trabalhadoras do sexo feminino em % de trabalhadores/as por GEE/ME, PORDATA
conta de outrem
Trabalhadores/as por conta de outrem por regime de duracdo de GEE/ME, PORDATA
trabalho e sexo
. o
Trabalhadoras do sexo fgmlmno em /13 de trabalhadores/as por GEE/ME, PORDATA
conta de outrem por regime de duracédo de trabalho
Trabalhadores/as por conta de outrem por tipo de contrato e sexo ~ GEE/ME, PORDATA
ni 0,
Trabalhadoras do sexo feminino em % de trabalhadores/as por GEE/ME, PORDATA
conta de outrem por tipo de contrato
0 L.
o2 N.2 de trabalhadores/as com contrato de trabalho temporario por GEE/ME, PORDATA
£ sexo
© o
s g
Fe Trabalho temporario - mulheres em % do total GEE/ME, PORDATA
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GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA
DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

> Quadro 1 - Indicadores de género na area do emprego, na vertente externa

Area Indicador Fonte

Ganho médio mensal dos/as trabalhadores/as por conta de GEE/ME, PORDATA
outrem por sexo !
Ganho médio mensal dos/as trabalhadores/as por conta de GEE/ME, PORDATA
outrem por setor de atividade econdmica e sexo !
Ganho médio mensal dos/as trabalhadores/as por conta de GEE/ME, PORDATA
outrem por nivel de escolaridade e sexo ’
Ganho médio mensal dos/as trabalhadores/as por conta de GEE/ME, PORDATA
outrem por nivel de qualificacdo e sexo !
Remuneracdo base média mensal dos/as trabalhadores/as por GEE/ME, PORDATA
conta de outrem por sexo !

° Remuneracéo base média mensgl .dos/as trab,alhadores/as por GEE/ME, PORDATA

c conta de outrem, por setor de atividade econdmica e sexo

bo

o .

ge Remuneracéo base me<,j|a mensal F'F’S/af trabalhadores/as por GEE/ME, PORDATA

o conta de outrem, por nivel de qualificacdo e sexo

(O]

C

=1 . . ;.

= Disparidade no ganho médio mensal (entre sexos - %) da

2 populacdo empregada por conta de outrem GEE/ME, PORDATA

Disparidade no ganho médio mensal (entre sexos - %) da
populacdo empregada por conta de outrem nas profissdes menos
qualificadas (profissionais néo qualificados)

GEE/ME, PORDATA

Disparidade no ganho médio mensal (entre sexos - k%) da
populacdo empregada por conta de outrem nas profissdes mais
qualificadas (quadros superiores)

GEE/ME, PORDATA

Disparidade no ganho médio mensal (entre sexos - %) da
populacdo empregada por conta de outrem com habilitacdes
iguais ou inferiores ao 3.2 ciclo do ensino basico

GEE/ME, PORDATA

Disparidade no ganho médio mensal (entre sexos - %) da
populacdo empregada por conta de outrem com habilitacées
correspondentes ao ensino superior

GEE/ME, PORDATA
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> Os indicadores seguintes dizem respeito a educacdo e formacéo
e encontram-se agrupados em trés areas distintas: ensino superior,
aprendizagem ao longo da vida e aprendizagem informal.

» Quadro 2 - Indicadores de género referentes ao ensino superior, na vertente externa

Area Indicador Fonte
Taxa de abandono precoce de educacéo e formacdo, por sexo Agrupamentos de escolas
©
IS
< Numero de alunos matriculados no ensino superior, por sexo DGEEC/ME - MCTES, PORDATA
[

Numero de alunos matriculados no ensino superior, por tipo de

X A e DGEEC/ME - MCTES, PORDATA
ensino (universitario e politécnico) e sexo

Numero de diplomados e diplomadas no ensino superior, por sexo DGEEC/ME - MCTES, PORDATA

/as

Diplomadas do sexo feminino em percentagem de diplomados/as do
ensino superior

Diplomados

DGEEC/ME - MCTES, PORDATA

> Quadro 3 - Indicadores de género referentes ao ensino superior, na vertente externa

Area Indicador Fonte
(0]
3 TEu . Numero de homens e mulheres que frequentaram acées Gabinete de Insercao Profissional,
TS = - o N )
055 z§ g de formacé&o profissional Delegacdo Regional do IEFP
'O ——
560856
ERTETER
g 5 833 Numero de homens e mulheres que frequentaram acoes Gabinete de Insercéo Profissional,
= c - - - , - .
< g S de formacé&o profissional, por curso, duracéo, nivel de Delegacéo Regional do IEFP
N~

qualificacdo/certificacdo e sexo
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GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA

DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

» Para a andlise e caraterizacdo da organizacdo é fundamental reco-
Iher informacé&o interna em suportes documentais, como os balancos
sociais, regulamentos, bases de dados de pessoal, relatérios, entre ou-
tros documentos a fornecer pela organizacdo.

> Quadro 4 - Indicadores de género na area do emprego, na vertente interna

Area

Indicador

Fonte

Caraterizacéo dos Recursos Humanos

Antiguidade média, por sexo

Autarquia

Numero total de trabalhadores e trabalhadoras por tipo de contrato de

trabalho, cargo/carreira e sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de trabalhadoras e trabalhadores com contrato a tempo
completo e parcial, por sexo

Autarquia

Distribuicéo de efetivos segundo niveis de antiguidade, cargo/carreira

€ sexo

Autarquia, Balanco Social

Percentagem de mulheres e homens por escaldo etario e cargo/
carreira

Autarquia, Balanco Social

Taxa de feminizacéo, por profisséo Autarquia
Média de idade dos/das trabalhadores/as, por sexo Autarquia
Taxa de sindicalizacdo, por sexo Autarquia

Taxa de absentismo, por sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de prestadores e prestadoras de servicos (pessoas
singulares), por modalidade de prestacdo de servicos e sexo

Autarquia, Balanco Social

Distribuicdo de homens e mulheres por cargo/carreira, nivel de
escolaridade e sexo

Autarquia, Balanco Social

Distribuicéo de trabalhadores/as estrangeiros/as por categoria
profissional, segundo a nacionalidade e o sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de acidentes de trabalho e dias de trabalho perdidos com
baixa, por sexo

Autarquia, Balanco Social
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Quadro 4 - Indicadores de género na drea do emprego, na vertente interna

Area

Indicador

Fonte

Avaliacdo de desempenho e Gestdo de
Carreira

Resultados da avaliacdo de desempenho, por sexo

Autarquia

Percentagem de trabalhadores/as que recebem regularmente anélises

de desempenho e de desenvolvimento de carreira, por sexo e cargo/
carreira

Autarquia, Atas da Comisséo de Avaliacao
de Desempenho

Taxa de mobilidade interna, por sexo

Autarquia, Balanco Social

Ndmero de promocdes, desagregado, por sexo e cargo/carreira

Autarquia, Balanco Social

Remuneracdo média mensal, por cargo/carreira e sexo, e diferenca
salarial

Autarquia

Conciliacdo vida profissional, familiar e pessoal

Taxas de retorno ao trabalho e retencéo apds licenca parentalidade,
por sexo

Autarquia, Balanco Social

Taxa de gozo de licenca de parentalidade, por sexo

Autarquia

Percentagem do tempo de trabalho dispensado para tratar de
assuntos pessoais ou familiares, por sexo.

Autarquia

Dias de absentismo, causas de absentismo e distribuicdo por cargo/
carreira por sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de horas de trabalho noturno, normal e extraordinario, por
Sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de horas de trabalho extraordinario, diurno e noturno, por
sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de horas de trabalho extraordinério em dias de descanso
semanal e feriados, por sexo

Autarquia, Balanco Social

Recrutamento e turnover

Numero de admissdes, por tipo de vinculo e sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de saidas, por motivo, cargo/carreira e sexo

Autarquia, Balanco Social

Numero de pessoas recrutadas recorrendo a centros de emprego, por  Autarquia
sexo
Numero de candidaturas recebidas, por sexo Autarquia
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GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA
DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

> Quadro 4 - Indicadores de género na area do emprego, na vertente interna

Area Indicador Fonte
® Percentagem de mulheres que compdem o 6rgdo maximo de Autarquia
le) ~
- governacao, por sexo
[}
©
&
Percentagem de membros das assembleias do poder local, por sexo Autarquia

> Quadro 5 - Indicadores de género referentes a formacéao e aprendizagem na vertente interna

Area Indicador Fonte
Média de horas de formacé&o anual, por sexo Autarquia
Taxa de participacdo em formacéo, por areas de educacéo e Autarquia
£ formacéo e sexo
[0}
b0
S L - — ) - -
5 Taxa de participacdo em formacéo, por profissao e sexo Autarquia, Relatério de Formacéo
c .
o Profissional
Q
©
(&)
2 Taxa de participacao em formacéo, por regime de duracéo do Autarquia
[N
g trabalho e sexo
c
o
[
Taxa de participacdo em formacéo, por nivel de escolaridade Autarquia
completo e sexo
Taxa de participacado em atividades de aprendizagem, por sexo Autarquia
o Numero de participantes em acdes de sensibilizacdo, segundo o sexo  Autarquia
18\
N - )
= Numero de horas de acbes de sensibilizacdo frequentadas, segundo  Autarguia
z
= 0 Sexo
C
[}
wv
Taxa de participacdo em acdes de sensibilizacdo, por profissdo e sexo Autarquia
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» A Calculadora Amamentacao/Aleitacao disponivel no site da CITE
é uma ferramenta Gtil na disponibilizacdo de informacéo a colabora-
doras.

Artigo 47.2 - Dispensa para amamentacéo ou aleitacdo

1. A mae que amamenta o filho tem direito a dispensa de trabalho para o
efeito, durante o tempo que durar a amamentacao.

2. No caso de ndo haver amamentacéo, desde que ambos os progenitores
exercam actividade profissional, qualquer deles ou ambos, consoante de-
cisdo conjunta, tém direito a dispensa para aleitacao, até o filho perfazer
um ano.

3. A dispensa didria para amamentacéo ou aleitacédo é gozada em dois
periodos distintos, com a duracdo maxima de uma hora cada, salvo se
outro regime for acordado com o empregador.

4. No caso de nascimentos multiplos, a dispensa referida no niimero an-
terior é acrescida de mais 30 minutos por cada gémeo além do primeiro.

5. Se qualquer dos progenitores trabalhar a tempo parcial, a dispensa dia-
ria para amamentacdo ou aleitacéo é reduzida na proporcao do respetivo
periodo normal de trabalho, ndo podendo ser inferior a 30 minutos.

6. Na situacéo referida no nimero anterior, a dispensa didria é gozada
em periodo ndo superior a uma hora e, sendo caso disso, num segundo
periodo com a duracdo remanescente, salvo se outro regime for acordado
com o empregador.

7. Constitui contra-ordenacao grave a violacéo do disposto neste artigo.
Cddigo do Trabalho (AR, 2009: 937)

Tempo completo
de trabalho didrio (minutos) Ol Ex: 480

(8h/dia = 480 minutes; ou 7h/dia = 420 minutos; ou 7h30/dia = 450 minutos)

Tempo parcial
de trabalho diario (minutos) il Ex: 360

Calculadora Amamentacao/Aleitacao Dispensa diaria em caso de
tempo parcial

Saiba qual a dispensa diaria de amamentacao/aleitacdo, calculada em
minutos, a que tem direito por cadadia de trabalho, a gozar em periodo
nao superior a uma hora e, sendo caso disso, num segundo periodo com
a duracdo remanescente.

Fonte: CITE (s/d.c)
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> Na implementacdo de boas préticas ao nivel do recrutamento, de-
vem ser seguidas algumas normas na elaboracéo de anuncios:

Anuncios de oferta de emprego x Igualdade de género (CITE)

Como redigir antincios de ofertas de emprego ou formacao profissional?

Para evitar discriminacdo e dar cumprimento ao que a Lei estabelece,
a redacdo de anuncios de oferta de emprego ou formacéo profissional,
deve:

abranger sempre inequivoca e explicitamente destinatarios de am-
bos os sexos;

as profisses devem ser designadas conjuntamente no masculi-
no e no feminino, como por exemplo: Diretor/Diretora; Enfermei-
ro/Enfermeira; Juiz/Juiza, ou, na forma mais abreviada, Diretor/a;
Enfermeiro/a; Juiz/a;

nos casos de profissdes cuja designacdo abrange ambos os géneros,
deve sempre ser acrescentada a sigla (M/F) a respetiva profissao,
sigla que significa Masculino/Feminino, para explicitar a igualdade
de oportunidades de acesso ao emprego e formacdo profissional
para trabalhadores(as) e/ou candidatos(as) de ambos os sexos,
como por exemplo: Economista (M/F), Analista (M/F) ou Jornalista
(M/F); o mesmo deve ocorrer aquando da indicacdo com abrevia-
tura, exemplo: ajud. de cozinha (M/F); ajud. de cabeleireira (M/F).

O que um aniincio de oferta de emprego ou formacao profissional nao
deve conter:

indicacdo M/F pouco visivel ou perdida no texto (quando aplicavel);
elementos claramente indiciadores de preferéncia por um dos sexos;

elementos de caracterizacdo predominantemente atribuidos a um
dos sexos quando os mesmos nado estéo ligados ao contetdo fun-
cional a exercer;

mencdo a elementos da vida pessoal de quem se pretende recrutar
(p. ex.: estado civil; situacdo familiar).

Fonte: CITE (s/d.e)

» O Referencial de Formacéo em Igualdade de Género para Consul-
tores/as e Auditores/as (Parceria de Desenvolvimento do Projecto Di-
alogo Social e Igualdade nas Empresas. 2008c) assume-se como um
instrumento fundamental na formacéo em igualdade de género, visan-
do a promocédo de mudancas de atitudes e comportamentos de atores
socioeconémicos de modo a prevenir e eliminar as desigualdades de
género em dominios como 0 acesso ao emprego, progressao profissio-
nal e local de trabalho.
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Este Referencial inclui o itine-
rério formativo em duas com-

ponentes essenciais: Formacao
Base em Igualdade de Género e

> REFERENCIAL av,. Formacao Especifica de Mains-
DE FORMAGAO A .' )
EM IGUALDADE DE GENERO treaming da Igualdade de Géne-
PARA CONSULTORES/AS 3

E AUDITORES/AS ro nas Empresas.

O primeiro bloco formativo
centra-se na aquisicdo de com-
peténcias-chave em igualdade
de género, assumindo-se assim
como a formacéo base. O se-
gundo bloco, por sua vez, visa
aprofundar as competéncias
inerentes a elaboracado de planos para a igualdade.

Para cada bloco formativo sdo apresentados os objetivos e contelidos e
a metodologia mais adequada, disponibilizando ainda documentacao de
apoio de modo a apoiar o processo formativo.

Este Referencial descreve, além do itinerario pedagdgico, o perfil visado,
identificando as competéncias especificas a adquirir através da formacao.

Fonte: Parceria de Desenvolvimento do Projecto Didlogo Social e
Igualdade nas Empresas (2008c)

> O Manual de Formacéo de Formadores/as em Igualdade entre Mu-
lheres e Homens (CITE, 2003) tem carater de apoio a formacéo de
formadores/as em igualdade entre homens e mulheres, contendo o
programa desenvolvido que se considerou indispensavel para o exer-
cicio da funcéo.

Este manual congrega um conjunto organizado
de recursos em temas, contetidos e sugestdes
para os/as futuros/as formadores/as.

A estruturacdo do manual divide-se em duas
grandes partes. A primeira integra o enqua-
dramento tedrico, e é constituida por trés ca-
pitulos referentes (1) aos objetivos - conhecer
a situacdo, (2) reflexdo sobre a realidade, e (3)
intervencado para a mudanca.

Por sua vez, a segunda parte engloba as me-
todologias e sugestdes de operacionalizacao,
incluindo os pressupostos metodoldgicos,
relativamente a cada um dos trés capitulos, exemplos experimentados
de Planos de sessao de formacéo, de exercicios, de sugestbes para o/a
formador/a, de referéncias a textos de apoio, de indicacéo de videos a
utilizar, para além de ligacdes a web, quando conhecidas.

Fonte: CITE (2003)
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» O Referencial de Formacéo em Igualdade Salarial entre Homens e
Mulheres visa proporcionar informacao e instrumentos que promo-
vam a igualdade de remuneracédo entre homens e mulheres de acordo
com o principio de “salario igual para trabalho igual ou de igual valor”.

Este referencial encontra-se orga-
nizado em subunidades auténo-
mas, permitindo uma maior fle-
xibilidade de utilizacdo. Para além
dos objetivos gerais e especificos,
descreve ainda o Modelo de For-
macédo/Metodologia a adotar,
enumera os potenciais destinata-
rios (perfil de entrada), descreve
as competéncias a adquirir (isto
é, o perfil de saida), para além do
plano curricular que o constitui.

Neste aspeto, importa referir as
=aual BB (pss componentes de formacdo que o
constituem. Com a duracéo total

de 25 horas, este referencial comporta as seguintes componentes: (1)
"acolhimento, integracdo e contextualizacdo da ac¢ao” (1 hora), (2) “o
que é a igualdade salarial”
cOes salariais (3 horas), (4) legislacdo e mecanismos para a promocdo da

(4 horas), (3) como identificar as discrimina-

igualdade salarial entre homens e mulheres (4 horas), (5) metodologia
de avaliacdo do valor do trabalho sem enviesamento de género (12 horas)
e (6) avaliacéo e encerramento (1 hora).

Para cada subunidade encontram-se descritos os objetivos gerais e espe-
cificos, conteldos programaticos, indicacdes metodoldgicas, atividades
(quando aplicavel) e respetivas fichas de atividades.

Fonte: CGTP-IN/ARESP/OIT (2008)
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Com quem?

>  Divisdo de Recursos Humanos;

> Departamento Juridico;

»  Colaboradores/as;

>  Representantes das diferentes areas funcionais;
»  Gestado de topo / Executivo;

»  Equipa interna para a Igualdade;

>  Conselheiro/a para a Igualdade;

> Stakeholders representantes do setor privado e de
organizacGes nao-governamentais;

>  Organizacbes comunitarias, organismos publicos
locais, regionais, nacionais;

> Organizacdes de mulheres e de promocao da
igualdade de género;

>  Populacéo geral, sendo importante assegurar uma
representacdo diversa - pessoas com deficiéncia,
pessoas idosas, jovens, imigrantes, homossexuais,
etc.

>

Representantes de sindicatos;
ACT - Autoridade para as Condicées no Trabalho;

CITE - Comissao para a lgualdade no Trabalho e
no Emprego;

CIG - Comisséo para a Igualdade de Género;

Estabelecimentos de ensino - Investigadores/as e
académicos/as;

Meios de comunicacéo social nacionais, regionais
e locais;

IEFP local/regional;
Autarquias Vizinhas ou Redes Intermunicipais;
GIP - Gabinete de Insercéo Profissional;

Associacdes empresariais.



GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA
DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

Boas praticas
Que exemplos?

Recolha de informacao e producao de dados

» Cédigos de Etica e Conduta - S3o varias as autarquias que elabo-
raram Cédigos de Etica e/ou de Conduta que incorporam principios e
normas relativas a Igualdade de Género. No que concerne os Cédigos
de Etica, estes sdo declaracdes de principios e nele sio estabelecidos
objetivos de carater ético que regem a atuacao de colaboradores e co-
. laboradoras. Ja os Cédigos de Conduta definem requisitos e normas
Codigo de Etica . orientadoras de atuacdo, contendo artigos, tais como:

_ Na sua acdo mutua, os colaboradores/as e demais
interessados/as deverao respeitar escrupulosamente o
principio da igualdade de tratamento e néo discrimina-
cao.

_ Os colaboradores deverao tratar de forma justa, ob-
jetiva e imparcial todos os cidaddos atuando sob rigo-
rosos principios de isencdo, ndo os privilegiando, be-
neficiando ou prejudicando em relacdo a ascendéncia,
género, orientacdo sexual ou condicdo social.

_ A organizacdo promove o respeito pela igualdade de
oportunidades para todos os seus colaboradores/as e
todas as praticas, politicas e procedimentos laborais
estdo orientados no sentido de impedir a discriminacao
e o tratamento diferenciado em relacéo ao género.
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Fonte: Camara Municipal de Lagoa
(2016)

Fonte: Camara Municipal de Pévoa de
Lanhoso (2016)
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Exemplos de autarquias que implementaram esta boa pratica séo Faro,
Lagoa e Pévoa de Lanhoso. Na autarquia de Lagoa existe ainda uma
Comissao de Etica com o objetivo de fazer cumprir o respetivo Cédigo
de Etica e de Conduta, sendo que tem ainda estabelecido um mecanis-
mo para recolha de sugestdes ou reclamacdes neste ambito.

G
o

= T e 0T

Oqueé? Wi
SugestBes efou Reclamagdes:

o teor o Codiga e Ltica, fendics e Muricipia de Ligoa:

—

Telefore!
Telemsel

Codigo de Conduta




“E com palavras que se pensa.

E com palavras que se existe. Ou ndo.
E as palavras ocultam-nos, excluem-nos,
ou tornam-nos visiveis,

e fazem-nos existir”

Projeta Equal Rights & Equal Duties
r

PAI

presente

Fonte: Camara Municipal de Vizela (2016)

GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA
DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

linguagem
neutra

‘promovendo a iguaklade entre homens e mulheres

e B

poder da imagem, entre outros.

Manual “Comunicar com linguagem
neutra: promovendo a igualdade en-
tre homens e mulheres”

A autarquia de Valongo publicou o
Manual “Comunicar com linguagem
neutra - promovendo a igualdade en-
tre homens e mulheres”. Este manual
surge no ambito do Projeto Fazer On-
das e tem como publico-alvo central
trabalhadoras e trabalhadores da or-
ganizacao.

Neste documento, é explorada a de-
finicdo de conceitos tais como gender
mainstreaming, sexo, género, estered-
tipos de género. Séo ainda sistemati-
zadas sugestdes para a aplicacdo da

linguagem inclusiva, nomeadamente técnicas de utilizacdo de linguagem
neutra, elaboracdo de comunicacdes, formularios, cartazes, brochuras, o

Fonte: Camara Municipal de Valongo (2013)

Advocacy, consciencializacao e mobilizacao da comunidade

Campanha de Sensibilizacdo para a Partilha das Responsabilidades
Familiares entre homens e mulheres

A autarquia de Vizela, em parceria com a Associacdo Humanitaria de
Mulheres Empreendedoras (AHME), promoveu a campanha “E um Pai
Presente?”. Esta iniciativa consistiu na divulgacéo de cartazes e folhe-
tos com informacdes sobre os direitos parentais, nomeadamente nos
que concerne os previstos na lei do trabalho.
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Municipio da Pévoa de Lanhoso
empenhado

Por um Municipio mais igualitério
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Fonte: CITE (s/d.e).

Acdes de Sensibilizacdo para assinalar efemérides

A autarquia de Pévoa de Lanhoso assinala o Dia Municipal da Igual-
dade e o Dia Mundial para a Igualdade. Nestes dias sdo realizadas
praticas externas, destinadas a comunidade (como a distribuicdo de
folhetos e acdes de sensibilizacdo para a importancia destes temas) e
praticas internas (boletim informativo comemorativo, brochuras eluci-
dativas do tema e divulgacao na intranet).

A autarquia de Pévoa de Lanhoso assi-
nala anualmente diversas efemérides.
O Servico para a Promocéo da Igualda-
de de Género (SIGO) divulga diversos
desdobrdveis de modo a aumentar a
consciencializacdo para estas tema-
ticas e promove acdes de sensibiliza-
cdo e intervencao em diferentes areas,
nomeadamente, igualdade de género
e oportunidades, trafico de seres humanos, mutilacdo genital feminina,
Bullying e CyberBullying e discriminacao (racial e de orientacéo sexual).

Campanhas “Dar Amor a Dobrar" e “Pai desde o Primeiro Dia" CITE

A Comissdo para a lgualdade no Tra-
balho e Emprego tem desenvolvido
campanhas com o intuito de promover
a partilha das responsabilidades paren-
tais entre pais e maes.

Estes videos podem ser divulgados pe-
las autarquias, junto das comunidades e
parceiros, no sentido de promover uma
maior participacdo dos pais na esfera
familiar.




Incentivamos atitudes
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GUIA PARA A INTEGRACAO A NIVEL LOCAL DA PERSPETIVA
DE GENERO NA GESTAO DE PESSOAS, FORMACAO E EMPREGO

Empoderamento das mulheres e criacdo de parcerias es-
tratégicas

Criacao de Parcerias estratégicas no ambito da Igualdade de Género
e Conciliacdo entre vida profissional, familiar e pessoal

No sentido de promover a Igualdade de Género, é fulcral o estabeleci-
mento por parte das autarquias de relacdes com entidades que dina-
mizem e promovam a perspetiva de género, para que sejam estabe-
lecidos lacos que permitam consolidar sinergias na disseminacao da
igualdade de género.

Assim é fundamental o trabalho em parceria e o estabelecimento de
relacdes sélidas que contribuam para a consolidacao eficaz da dimen-
séo de género. Tendo por base a importancia da criacdo de parcerias
estratégicas, apresentam-se em baixo algumas praticas implementa-
das por varias autarquias.

A autarquia de Pévoa de Lanhoso, através de um conjunto de parce-
rias, apoia a realizacdo de aces de formacdo parental. Nestas acdes
sdo abordados temas como a “gestdo do tempo e organizacéo pessoal”,
“conflito e resolucdo de problemas”, “afetividade e comunicac&o”, “rela-
cdo com familia alargada e amigos” e “autoestima”. Para além destas, séo
ainda realizadas acdes de formacdo parental, onde os temas de “estilos

nou

parentais e praticas educativas”, "desenvolvimento e estimulacdo infan-
til”, “gestdo e comunicacdo de afetos”, “interacdo escola/familia” e “pre-
paracdo para o nascimento” sdo abordados. Estas formacdes destinam-
-se, usualmente, a todas as familias do concelho, existindo, no entanto,
alguns destes temas destinados a familias identificadas pela CPCJ e RSI.
Anualmente é ainda promovido um grupo informal que, ao longo de cer-
ca de trés meses e com periodicidade quinzenal, reline com vitimas de
violéncia doméstica.

Participacdo em Redes que promovam a tematica da igualdade e di-
versidade

As autarquias de Amadora, Loures e Oliveira de Azeméis, sdo mem-
bros da RSO PT - Rede Nacional de Responsabilidade Social das Orga-
nizacdes, pautando a sua atuacdo de acordo com os principios, consig-
nados e aceites, aquando a sua adeséo.
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ESPAGO INFANTIL IMEDIATO

Espacos Infantis Imediatos de Ermesinde
e Valongo

A autarquia de Valongo, em parceria com
os Espacos Infantis Imediatos de Ermesin-
de e Valongo, disponibiliza um crédito de
cinco horas semanais a educadores e edu-
cadoras para deixarem os/as seus/suas
educandos/as ao cuidado de profissionais
especializados/as, enquanto tratam de
assuntos inadiaveis. Esta medida surgiu da
necessidade de apoiar pais, maes e outras
pessoas com responsabilidades parentais
na gestdo do tempo.

Numa 6tica de consciencializacéo
da comunidade e de disseminacédo
de boas praticas no ambito da con-
ciliacéo da vida profissional, familiar
e pessoal, foi publicado um video
com a pratica, que pode ser visto na
hiperligacéo referida abaixo.

Fonte: Camara Municipal de Valongo (s/d)
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Um dos principios aceites diz respeito a Diversidade e Igualdade, que
pressupde o respeito e valorizacéo das diferencas como condicéo fun-
damental para a existéncia de uma relacdo ética e de desenvolvimento
da humanidade, procurando estimular a promocéo da diversidade cul-
tural, social e étnica, como um diferencial positivo de desenvolvimento
da missado da organizacéo, ndo tolerando a discriminacéo sob qualquer
pretexto.

E ainda objetivo dos membros da RSO PT promover préaticas de acéo
positiva que fomentem a igualdade de oportunidades, de tratamento,
de resultados e promocao de condicdes de acesso para pessoas com
deficiéncia.

e Projeto “Equal Rights & Equal Duties"
\ O projeto “Equal Rights & Equal Du-
ah_me ties “, promovido pela autarquia de
e Vizela em parceria com a Associacdo
Humanitdria de Mulheres Empreen-
dedoras (AHME), tem o intuito de
desenvolver o conhecimento e sensi-
bilizar cidadéos e cidadas para a igual-
dade de género e para o combate a
violéncia de género nas mais diversas
esferas sociais. Entre os varios temas
trabalhados em contexto escolar, por
exemplo, esta a questao da segregacao profissional.
Fonte: AHME (2012)
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Project FrauenUNTERNEHMEN Green Economy - Economia Verde

A maior parte dos negdcios dirigidos por mulheres na Alemanha sédo
peguenos negdcios ou microempresas. Estes negdcios e start-ups ten-
dem, neste momento, a desempenhar um papel importante na vida
das mulheres gestoras, que tém de lidar com as responsabilidades fa-
miliares juntamente com o dia-a-dia de uma vida de negdcios. Muitas
destas mulheres continuam a querer gerir o seu negécio de uma forma
sustentavel e com poupanca de recursos, sendo que nem sempre sabem
como, devido ao tempo reduzido de que dispde para se dedicar a este
tema e tendo em conta os recursos que lhes sdo disponibilizados Outras
mulheres conseguem de facto fazé-lo, mas néo da forma ideal, estru-
turada ou comunicada aos seus clientes. O que todas estas mulheres
tém em comum é um interesse genuino e consideravel acerca do tema
da economia verde, orientando as suas atividades econdmicas de forma
socialmente responsavel. Todas elas sentem necessidade de uma troca
de experiéncias, modelos de atuacdo, orientacdes e boas praticas.

Foi neste sentido, e através da identificacdo desta necessidade, que
surgiu o projeto FrauenUNTERNEHMEN Green Economy.

Alguns dos resultados produzidos no ambito deste projeto dizem res-
peito a criacdo de grupos de aconselhamento; debates com o intuito de
trocar experiéncias e boas 