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Género

Atributos e expectativas socialmente
associadas a ser-se do sexo feminino
ou do sexo masculino, bem como as
relacdes entre mulheres e homens.
Estes atributos, expectativas e
relagdes sdo socialmente
construidos, variando consoante a
sociedade e o periodo histérico.

Assim, o género abrange um
conjunto amplo de representagdes
relativas a comportamentos que
condicionam o que é esperado,
permitido e valorizado numa mulher
ou num homem.

Sexo

Caracteristicas ~ biolégicas  que
definem os seres humanos como
mulher ou homem.

1. ENQUADRAMENTO

A igualdade de género significa igualdade de direitos, de liberdades, de oportunidades, de
escolhas, de participacdo, de reconhecimento e de valorizacdo de mulheres e de homens, em
todos os dominios da sociedade e é reconhecida hoje como essencial para o processo de
desenvolvimento sustentavel, democratico e a formulacdo de politicas de desenvolvimento

nacional eficazes (CIG, 2022).

A igualdade entre mulheres e homens constitui um principio de cidadania consagrado na Carta
das Nacgoes Unidas de 1945 e na Declaragdo Universal dos Direitos Humanos de 1948. Encontra-
se, também, inscrito em varias convenc¢bes da Organizacdo Internacional do Trabalho e no
Tratado de Roma de 1957, que fundou a atual Unido Europeia. A nivel nacional, a Constituicdo da
Republica Portuguesa consagra a igualdade de género como um direito fundamental através do

principio da igualdade, inscrito no artigo 13.°, em que:
1. Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei.

2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou

isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de origem,
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religido, convicgées politicas ou ideoldgicas, instrucéo, situacdo econémica, condicéo social

ou orientagdo sexual.

Na Ultima década, observou-se, em Portugal, inclusivamente, um aumento do interesse pela
tematica da igualdade de género por parte das entidades governativas, evidenciada através da

publicacdo de legislacdo, sendo a mais importante a seguinte:

Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de marco, e o Decreto-Lei n.°
133/2013, de 3 de outubro, que consagram a obrigatoriedade de as empresas do setor

empresarial do Estado adotarem planos de igualdade.

Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, que obriga as entidades do setor publico empresarial e
empresas cotadas em bolsa a garantir que a proporcdo de pessoas de cada sexo

designadas para cada 6rgdo de administracao e de fiscalizacdo nédo seja inferior a 33,3%.

Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, que aprova medidas de promoc¢do da igualdade
remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, que aprova

a organica e reforco o papel da Comissdo para a Igualdade no Trabalho (CITE).

Despacho normativo n.° 18/2019, de 17 de junho, que determina os procedimentos para
a realizagdo das comunica¢des a que estdo abrangidas as entidades do setor publico
empresarial e as empresas cotadas em bolsa, e a producdo de um guido para efeitos da

elaboracdo dos planos de igualdade anuais.

Embora se tenha avancando em termos legislativos, a publicacdo "lgualdade de Género em
Portugal - Boletim Estatistico 2022" efetuada pela Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género (CIG) demonstra que, ainda, existe um longo caminho a percorrer em Portugal para se

atingir a tdo ambicionada igualdade nos mais diversos quadrantes da sociedade.

Focando-nos no mercado de trabalho, em 2021, as mulheres registam uma taxa de atividade
(55,3%) inferior a dos homens (63,6%). Por seu turno, as taxas de inatividade com 16 e mais anos
(46,4% nas mulheres e 37,1% nos homens) e desemprego (6,9% nas mulheres e 6,3% nos homens)

sdo superiores nas mulheres, que nos homens.

Observa-se, ainda, uma sub-representatividade de mulheres em funcées de lideranca, evidente
quando se analisa a propor¢do de homens (5,7%) e mulheres (3,6%) empregados/as com cargos
de chefia. Esta sub-representacdo de mulheres é, também, visivel tanto na administracdo publica,

como na administracdo publica local.

Na administracdo publica apesar de se encontrarem a trabalhar mais mulheres, do que homens,
estas encontram-se em menor nUmero nos cargos de direcdo mais elevados. Assim, 57,1% dos
cargos de dirigente superior foram ocupados por homens, contra 42,9% de mulheres, sendo de

referir a sub-representividade no cargo de dirigente superior de 1.° grau, em que a percentagem
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de homens é de 67,1% e de mulheres é de 32,9%, valor este proximo do limite de
representatividade estipulado por lei (33,3%). De salientar o maior nimero de mulheres nos

cargos de dirigente intermédio (56,7%).

Tal como se observou na administragdo publica, também, na administracdo publica local, as
mulheres (32,4%) encontram-se em menor nimero nos cargos de lideranca mais elevados,
especialmente, nos cargos de dirigente superior de 1.° grau, em que ocupam apenas 27,9% dos
cargos, ndo sendo cumprido neste cargo o limite minimo de representacdo determinado por lei

(33,3%).

Regista-se, ainda, um gap salarial, com prejuizo para as mulheres, uma vez que, em termos de
remuneracdo base, por més, as mulheres auferem menos 146,99€ que os homens. Este gap para
além de aumentar o risco de pobreza, tem consequéncias a longo prazo, nomeadamente no que

diz respeito ao célculo das pensdes de reforma.

Como podemos ver e com base na legislacdo em vigor o principio da igualdade entre homens e

mulheres em termos laborais traduz-se:

igualdade de acesso ao trabalho, ao emprego, a formagéo profissional e a progresséo

na carreira;

garantia de igualdade salarial, para trabalho igual ou de igual valor;
reconhecimento e valorizacdo do trabalho de igual modo;

participacdo total e efetiva na tomada de decisdo de homens e mulheres;

participacdo equilibrada de homens e mulheres na vida profissional e na vida familiar,
através da igual partilha de responsabilidades, no que respeita a licenca de parentalidade

e as auséncias para prestacdo de cuidados aos/as filhos/as ou outros dependentes.

A realizacdo do presente plano de igualdade evidencia o compromisso da Comunidade
Intermunicipal da Regido de Coimbra (CIM RC) com a igualdade de género, resultante, por sua

vez, de uma maior consciencializacdo da importancia desta tematica no seio da prépria entidade.

Com este projeto pretende-se, assim, efetuar um diagndstico sobre o estado da igualdade de
género e definir as medidas e aces que serdo implementadas, de modo a garantir e a fomentar

a igualdade nesta entidade. Este estudo tem os seguintes objetivos:

conhecer os indicadores de género, através da elaboracdo de um diagnéstico da

situacdo de homens e mulheres;

reduzir e/ou eliminar as desigualdades identificadas, bem como antecipar e prevenir a
ocorréncia de desigualdades, com realizagdo de um plano ajustado a realidade da

entidade;
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definir e adotar boas praticas ao nivel da promocdo da igualdade entre homens e
mulheres, no ambito do cumprimento da legislagdo existente e dos referenciais

internacionais pertinentes.

O presente plano para a igualdade aplica-se quer aos/as colaboradores/as, bem como aos

membros dos 6rgaos executivos da CIM RC.
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2. DIAGNOSTICO DO ESTADO DA
IGUALDADE DE GENERO

2.1. Caracterizacao do quadro de

pessoal

Quando se analisa a distribuicao por sexo na CIM RC observa-se uma divisdo bastante equitativa
entre homens e mulheres (Figura 1). Deste modo, no ano de 2022, dos/as 47 colaboradores/as,

24 sdo mulheres e 23 sdo homens, representando, respetivamente, 51,1% e 48,9% do total.
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Taxa de
masculinidade

Quociente  entre os  efetivos
populacionais do sexo masculino e
os do sexo feminino

Taxa de feminilidade

Quociente entre os  efetivos
populacionais do sexo feminino e os
do sexo masculino”

n° 50

40

30

Homens Mulheres

Figura 1. NUmero de colaboradores/as por sexo em 2022.

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.

Metade das mulheres, isto é, 12, tém entre 45 e 54 anos, sendo, também, esta faixa etaria a que
concentra o maior niUmero de colaboradores/as da CIM RC, correspondendo a 36,2% do seu total
(Quadro 1). Por seu turno, nos homens observa-se um equilibrio na sua distribuicdo pelas

diferentes faixas etarias.

De sublinhar que se nas faixas etarias entre 25 e 34 anos e entre 35 e 44 anos regista-se uma
distribuicdo equilibrada entre homens e mulheres, esta dinamica néo se verifica nas faixas etarias
seguintes, observando-se, como referido anteriormente, no grupo entre os 45 e os 54 anos uma
preponderancia de mulheres (12 mulheres e 5 homens), enquanto os homens encontram-se em

maior nimero no grupo com 55 ou mais anos (7 homens e 1 mulher).

Quadro 1. Nimero de colaboradores/as por faixa etéria e sexo em 2022.

Faixa etéaria

<25 anos 0 0 0 0 0 0 0 0
25-34 anos 11 234 6 26 54,5 5 21 45,5
35-44 anos 11 234 5 22 45,5 6 25 54,5
45-54 anos 17 36,2 5 22 29,4 12 50 70,6

55 anos ou mais 8 17,0 7 30 87,5 1 4 12,5
Total 47 100 23 100 48,9 24 100 51,1

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.
Num total de 47 colaboradores/as, 55,3% tém formacgéo superior (Quadro 2). Sublinha-se que a

maioria das mulheres tem ensino superior (83,3%). Numa analise mais pormenorizada ao ensino

superior, verifica-se que 16 mulheres sdo licenciadas e 4 tém mestrado concluido. Relativamente
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aos homens observa-se um nivel de qualificagdes mais baixo, sendo que, somente, 26,1% tém
formacdo superior, ou seja, 6 do total de 23 homens em fun¢des na CIM RC e 40%, isto é, 10
concluiram, apenas, o 3.° ciclo do ensino basico. Esta prevaléncia dos homens esta essencialmente

associada ao desempenho de fungdes mais operacionais.

Quadro 2. Nimero de colaboradores/as por nivel de ensino mais elevado completo e sexo em 2022.

Nivel de ensino Taxa Taxa
% % masculinidade % feminilidade
(%) (%)
1 21 1 43 100 0 0 0

1.° Ciclo do ensino
basico

2.° Ciclo do ensino

) 1 2,1 1 4,3 100 0 0 0
Basico
o
27 o do ensine 11 234 10 35 90,9 1 42 9,1
basico
Ensino secundario 8 17,0 5 21,7 62,5 3 12,5 37,5
Ensino superior 26 55,3 6 26,1 23,1 20 83,3 76,9
Total 47 100 23 100 48,9 24 100 51,1

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.

O nivel de ensino condiciona e justifica a distribuicdo dos homens e das mulheres nos 4 grupos
profissionais existentes na CIM RC (Quadro 3). Deste modo, as mulheres ocupam,
fundamentalmente, fun¢des nos grupos profissionais “técnico/a superior” e "assistente técnico/a".
J& a maioria dos homens pertence ao grupo “assistente operacional”. Como curiosidade, a
informatica é da responsabilidade de 1 homem, encontra-se esta area, ainda, maioritariamente

ocupada por homens em Portugal.

Quadro 3. Nimero de colaboradores/as por grupo profissional e sexo em 2022.

Grupo profissional Taxa Taxa
% % masculinidade % feminilidade

(%) (%)

18 383 16 69,6 88,9 2 83 111

Assistente operacional

Assistente técnico/a 7 14,9 1 4,3 14,3 6 25 85,7
Informatico/a 1 2,1 1 4,3 100 0 0 0,0
Técnico/a superior 21 44,7 5 21,7 23,8 16 66,7 76,2
Total 47 100 23 100 48,9 24 100 51,1

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.
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2.2. Missao, visao e valores

Criada a 12 de setembro de 2013, a CIM RC integra um total de 19 municipios, a saber: Arganil,
Cantanhede, Coimbra, Condeixa-a-Nova, Figueira da Foz, Gois, Lousa, Mealhada, Mira, Miranda
do Corvo, Montemor-o-Velho, Mortagua, Oliveira do Hospital, Pampilhosa da Serra, Penacova,

Penela, Soure, Tabua, Vila Nova de Poiares.

A CIM RC tem vindo a assumir uma nova abordagem no ambito do desenvolvimento regional,
assente numa estratégia supra-municipal que ao respeitar a autonomia politica de cada
municipio, permite uma intervencdo mais forte junto dos agentes econémicos, sociais e culturais
no sentido de potenciar os valores da regido e de a afirmar no contexto nacional. E seu objetivo
assumir, de forma sustentada, um papel de parceria de primeira linha na discussdo com a
administragdo central e o governo dos problemas e das expectativas da regido, de modo a fazer
da regido de Coimbra um territério com mais espirito empreendedor, mais coesdo social, mais

qualidade de vida e mais riqueza.

A CIM RC tem por fim a prossecucdo dos seguintes fins publicos (artigo 2.° do Despacho n.°

31/2022, de 3 de janeiro):

a) Promocéo do planeamento e da gestdo da estratégia de desenvolvimento econémico,

social e ambiental do territério abrangido;
b) Articulacdo dos investimentos municipais de interesse intermunicipal;

c) Participacdo na gestdo de programas de apoio ao desenvolvimento regional,

designadamente no ambito da gestdo e ou contratualizacdo de fundos comunitarios;
d) Planeamento das atuacdes de entidades publicas, de carater supramunicipal.

De acordo, ainda, com o mesmo despacho a forma de atuacdo da CIM RC ¢, especialmente,
orientada e baseada nos seguintes valores: administracdo aberta, eficacia, coordenacdo dos

servigos e racionalizagdo dos circuitos administrativos e respeito pela cadeia hierdrquica.

2.3. Codigo conduta

O cédigo conduta é um documento onde se encontram definidos ndo sé os valores que orientam
a atuacdo da organizacdo, bem como os principios éticos e as normas de conduta a que a

organizacao, colaboradores/as e parceiros/as se vinculam e adotam como seus/suas.
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O codigo conduta, definido no Aviso n.° 7114/2020, lista os principios com os quais a CIM RC se
identifica e se compromete a seguir, assim como as normas de comportamento que deverdo ser
observadas, de modo a alcancar padrdes de conduta e comportamentos eticamente adequados
e a reforcar a confianga entre os utentes e a entidade estabelecendo a relagdo em padrdées claros,

rigorosos e duradouros.

De entre todos os principios identificados no cédigo de conduta, destaca-se no ambito deste

plano, o principio da igualdade, em que (artigo n.° 15 no Aviso n.° 7114/2020, de 28 de abril):

1. No desempenho das suas atividades e funcdes, os trabalhadores devem garantir o

respeito pelo principio da igualdade de tratamento.

2. Na prossecucao do disposto no nimero anterior os trabalhadores, ndo podem praticar
qualquer tipo de discriminagdo, em especial, com base em ascendéncia, raca, sexo, idade,
incapacidade fisica, preferéncia sexual, opinides politicas, ideologia, posicdes filoséficas
ou convicgoes religiosas, lingua, territorio de origem, instrucdo, situagdo econdémica ou

condicdo social.

3. Os trabalhadores devem demonstrar sensibilidade e respeito mutuo e abster -se de

qualquer comportamento tido como ofensivo por outra pessoa.

4. Qualquer diferenca de tratamento apenas é admissivel casuisticamente, se devidamente

justificada e legalmente admissivel.

2.4. Processo de contratacao

No que concerne, a selecdo e contratagdo de recursos humanos, a CIM RC tem presente ndo so
principio da igualdade, como o da néo discriminacdo em funcdo do género, seguindo os critérios

e os procedimentos definidos para este fim.

Em 2021, observa-se uma maior preponderancia de candidaturas efetuadas por mulheres, as
quais representam 64,7% do total de candidaturas apresentadas (Quadro 4). Pese embora o facto
de apenas 22,7% das vagas terem sido ocupadas por mulheres (Quadro 5). Deste modo, verifica-
se um maior peso de homens nas contratacdes (77,3%), tendo sido recrutados um total de 17
homens. Nado pode deixar de ser referido que a contratacdo deste nimero de homens contribui

para o nUmero bastante idéntico de homens e mulheres em func¢ées na CIM RC.

Quando se analisa 0 ano de 2022, apenas, se verifica a contratacdo de uma mulher. No entanto,
ao analisar-se o nimero de candidaturas volta a verificar-se um maior nimero de candidaturas

de mulheres, que representaram 70,5% das candidaturas a esta vaga.
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Quadro 4. NUmero de candidaturas por sexo nos anos de 2021 e 2022".

Taxa Taxa
masculinidade

(%)

feminilidade
(%)

2021 436 154 353 282 64,7

2022 210 62 29,5 148 70,5

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.

Quadro 5. Nimero de vagas ocupadas por sexo nos anos de 2021 e 2022.

Taxa

masculinidade
(%)

2021 22 17 773 5 22,7
2022 1 0 0 1 100

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.

2.5. Igualdade de oportunidades

Aigualdade de acesso as mesmas oportunidades, principalmente no que a progressdo na carreira
e a atribuicdo de funcbes de lideranca, é uma das areas onde existem, a nivel laboral, de uma

geral, as maiores desigualdades entre homens e mulheres.

No que respeita, as funcdes de lideranca? existentes na CIM RC, observa-se uma 1 mulher com o
cargo de dirigente intermédio de 2.° grau e 1 homem com o cargo de chefe de equipa
multidisciplinar, encontrando-se aqui refletida a distribuicdo equilibrada entre homens e mulheres

observada no total de colaboradores/as, como foi referido anteriormente.

Considerando que 50% dos cargos dirigentes sdo ocupados por mulheres a CIM RC cumpre a

representatividade definida por lei (33,3%).

De referir que ndo foi possivel efetuar a analise respeitante a progressao na carreira, na medida

em que no Ultimo ano néo se registou a promocao qualquer colaborador/a na CIM RC.

"No ano de 2022, os dados sdo referentes ao periodo compreendido entre 1 janeiro e 30 de novembro.

2 Salienta-se, ainda, a existéncia de 1 homem dirigente que nio foi considerado no total de trabalhadores, por ser um
cargo atribuido por eleicdo, a saber o 1.° Secretario Executivo Intermunicipal.
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2.6. Formacao e aprendizagem

Diretamente associada a progressdo na carreira, encontra-se a politica de desenvolvimento
profissional, que se traduz na oferta e promocédo da frequéncia de formacdo profissional aos/as
colaboradores/as. O nimero de horas de formacdo por sexo é bastante desigual, o que podera
justificar-se pelo, também, desigual nivel de qualificagdes que caracterizam o quadro de pessoal
da CIM RC observado anteriormente. Sabendo-se que os grupos com maiores qualificagdes tém
mais propensdo e estimulo para frequentar agdes de formacdo, tendéncia que devera ser

contrariada, no sentido de ndo se observar um “agravamento” desta desigualdade.

Deste modo, no ano de 2021, as mulheres frequentaram um total de 812 horas de formagéo,
enquanto que este total foi nos homens de 301 horas (Quadro 6). Esta dinamica desigual volta a
observar-se quando se analisa o0 ano de 2022, com as mulheres a terem um total de 287 horas de
formacdo e os homens apenas 42 horas. A analise do nUmero de formandos/as corrobora esta
tendéncia registando-se um total de 49 formandas e 14 formandos, em 2021 (Quadro 7). J& no
ano de 2022, observam-se 18 mulheres e 2 homens a frequentarem acdes de formacdo

profissional.

Quadro 6. Nimero de horas de formagdo por sexo nos anos de 2021 e 2022.

Taxa Taxa

feminilidade
(%)

masculinidade
(%)
2021 1113 301 27 812 73
2022 129 42 32,6 87 67,4

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.

Quadro 7. Nimero de colaboradores/as que frequentaram ages de formacgdo por sexo nos anos de 2021 e 2022.

Taxa Taxa

feminilidade
(%)

masculinidade
(%)
2021 63 14 22 49 78

2022 20 2 10 18 90

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.
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2.7. Tipo de horario

O equilibrio entre vida pessoal e profissional é uma das maiores dificuldades de homens e
mulheres na sociedade atual, sendo particularmente mais dificil para as mulheres que observam,
ainda, em Portugal, um maior nimero de horas dedicadas a tarefas domésticas e a atividades ndo
remuneradas. Conscientes da importancia do equilibrio entre vida pessoal e profissional muitas
organizagbes tém implementando diferentes regimes de horario, com o objetivo de ajudar e
apoiar os/as seus/suas colaboradores/as a articular a sua esfera pessoal, com sua esfera

profissional.

A CIM RC ndo é excecdo encontrando-se aqui em vigor 3 tipos de horario: flexivel, jornada
continua e rigido (Quadro 8). Todos os homens em fun¢des nesta entidade usufruem de horario
flexivel. Este tipo de horério é, também, o mais escolhido pelas mulheres, sendo a opgéo de 21

mulheres. Verifica-se, ainda, 2 mulheres com horario rigido e 1 mulher com jornada continua.

Quadro 8. Nimero de colaboradores/as por tipo de horério e sexo em 20223,

Tipo de horario Taxa Taxa
% % masculinidade % feminilidade
(%) (%)
100 21

Flexivel 44 93,6 23

52,3

87,5 47,7

Jornada continua 1 2.1 0 0 0 1 4,2 100
Rigido 2 4,3 0 0 0 2 8,3 100
Total 47 100 23 100 48,9 24 100 511

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.

2.8. Protecao a parentalidade

A CIM RC ndo sé assegura o direito, como promove o gozo de licengas de parentalidade a
todos/as os/as seus/suas colaboradores/as. Em simultaneo, encontra-se, também, assegurado a
autorizacdo a todos/as os/as colaboradores/as de periodos de dispensa e faltas para assisténcia

a filhos/as previstas na lei.

3 De referir que a CIM RC cumpre a legislacdo respeitante ao horario para amamentagdo/aleitamento, ndo obstante, no
ano de 2022, ndo se observa qualquer colaboradora nesta situacao.
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Taxa de usufruto

Quociente entre numero de
colaboradores/as com direito a
licenga de parentalidade e o nimero
de colaboradores/as que usufruiram
da mesma.

Taxa de retorno

Quociente  entre  nimero de
colaboradores/as  usufruiram  de
licenca parental e o nimero de
colaboradores/as que regressaram
ao trabalharam apds o término da
mesma.

Taxa de retencao

Quociente entre numero de
colaboradores/as  usufruiram  de
licenca parental e o nimero de
colaboradores/as que continuam a
trabalhar na empresa ap6s 12 meses
da data de término da mesma.

O numero de licencas de parentalidade foi igual nos anos de 2021 e 2022 (Quadro 9), tendo-se
observado apenas uma licenca em cada ano. De salientar que todos/as os/as colaboradores/as
com direito a licenca parental, o que corresponde a uma taxa de usufruto de 100%. Embora o
numero de licengas seja muito reduzido verifica-se que os/as 2 colaboradores/as regressaram as
suas funcdes apds a sua licenca, continuando inclusive a trabalhar na entidade ap6s um periodo
de 12 meses, embora esta Ultimo a andlise seja apenas possivel efetuar para a mulher que esteve

em licenca parental em 2021. Observa-se, assim, uma taxa de retorno e retencdo de 100%.

Quadro 9. Nimero de colaboradores/as com direito, com usufruto, que regressaram ao trabalho e que continuam apds 12

meses da licenga de parentalidade por sexo nos anos de 2021 e 2022.

S mm

Com direito a licenga parental 1 0 1 1 1 0

Que usufruiram a licenca

1 0 1 1 1 0
parental
Que regressaram ao trabalho
apds conclusao da licenca 1 0 1 1 1 0
parental
Que continuam na CIM RC
apos 12 meses do término 1 0 0 - . N

da licenca parental

Fonte: Dados disponibilizados pela CIM RC.
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3. PLANO DE ACAO

A concretizacdo do plano de acdo para igualdade entre homens e mulheres exige a participagdo
ativa de todos/as os/as colaboradores/as da CIM RC. O envolvimento do/a mais alto/a cargo
dirigente é fundamental, quer ao nivel da comunicac¢do do plano a todas as dire¢bes e divisdes,

quer como o ultimo garante do seu cumprimento.

O sucesso na implementacdo de politicas de igualdade passa, ainda, pela nomeacdo de uma
pessoa responsavel pelo plano e pela orientacdo dos trabalhos. A pessoa responsavel pelo plano
devera, também, criar internamente uma equipa multidisciplinar e multissetorial, com todos os

gue sejam necessarios envolver, de modo a garantir a implementacdo das medidas.

Sendo um tema de extrema importancia, torna-se necessario promover a frequéncia de cursos de
formacdo relacionados com a tematica da igualdade de género, que deverdo ser frequentados
nao so pela equipa de recursos humanos, como pelo maior nimero de colaboradores/as possivel,
para que o aumento de competéncias e conhecimentos se dissemine e contribua para o sucesso

das acBes que a entidade venha a desenvolver.
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Reforca-se, uma vez mais a importancia, de todos os documentos estratégicos e fundamentais da

entidade fazerem referéncia aos principios da igualdade entre mulheres e homens.

O diagnostico anteriormente efetuado permitiu, apds a caracterizacdo do estado da igualdade de
género, elaborar um plano de acdo, baseado nas orientacbes da CIG, que corresponda as
exigéncias da CIM RC e as suas opcdes estratégicas. Este plano de acdo define as medidas a serem
implementadas para o ano de 2023, e pode vir a sofrer alteragdes ou reajustamentos motivados

por obrigacdes legais ou por op¢des estratégicas.
O plano de agdo apresenta medidas nas seguintes areas de atuacdo (Quadro 10):
missao, valores e estratégia;
recrutamento e selegao;
formacéo e aprendizagem ao longo da vida;
conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal;
comunicagdo e imagem.

Seguidamente, sdo apresentadas as medidas para a igualdade entre homens e mulheres no seio

da CIM RC, que deverado ser implementadas até 31 de dezembro de 2023.

Quadro 10. Plano de acéo.

Area de atuagio sao, valores e estratégia

100% com a Todos/as os/as

Divulgar quer interna, quer Dia de divulgacdo N 1.° trimestre de Gabinete de
divulgacdo interna e | colaboradores/as; N
externamente o plano de igualdade |interna/externa do plano . 2023 Comunicagdo e Imagem
externa Comunidade
Assumir o compromisso para a
- Gabinete de
promogao da igualdade de . o
. Dinamizar eventos internos de Todos/as 0s/: Até 20 fim d Comunicagéo e Imagem;
énero odos/as os/as € ao fim da N
“ modo a sensibilizar para o tema da N.° de eventos 1 evento por ano L Unidade de Coordenacao
. colaboradores/as | vigéncia do plano
igualdade de género Administrativa e Recursos
Humanos
- - Gabinete de
. Estabelecer relagdes de cooperacao . o
Promover o relacionamento . . N.° de participagdes em - Todos/as os/as . . Comunicagao e Imagem;
N _ | eparceria com entidades pUblicas 1 participagdo por Até ao fim da
externo no ambito da promocao B N iniciativas promovidas colaboradores/as; N Gabinete de Assessoria e
i ou sociedade civil de referéncia na ano vigéncia do plano N
da igualdade de género . . por entidades externas Comunidade Coordenagéo
tematica da igualdade de género
Institucional
Elaborar o manual de linguagem
inclusiva, com diretrizes para a
o ) P . N 100% com a Todos/as os/as ) Unidade de Coordenagao
. utilizacdo de linguagem neutra, Data da divulgagao do . - 1./ semestre de . .
Promover a liguagem inclusiva N ) divulgagio do colaboradores/as; Administrativa e Recursos
inclusiva e ndo discriminatéria em manual 2023
manual Comunidade Humanos

todos os documentos produzidos
pela entidade

Area de atuagio: recrutamento e selegio

Promover a candidatura e selecédo Aplicacdo da -
“ plcac ) . Unidade de Coordenacao
de mulheres ou de homens para medida no 100% dos processos Até ao fim da
N . Candidatos/as L Administrativa e Recursos
funges/cargos onde estejam sub- recrutamento (se (se aplicavel) vigéncia do plano H
. - . . umanos
Garantir o principio da equidade representados aplicavel)
e nao discriminacao N
Utilizar linguagem inclusiva nos : L Unidade de Coordenacao
P B Analise da . Até ao fim da -
antincios respeitantes aos processos i 100% dos anuncios | Candidatos/as A Administrativa e Recursos
- linguagem dos andncios vigéncia do plano
de contratagao Humanos
Realizar uma formagao, destinada a |Quociente entre o n.° de' Todos/as os/as
Contribuir para um processo equipa responsavel pelo processo | formandos e o n.° total colaboradores/as Até fim d Unidade de Coordenagao
¢ ao fim da
de selecao e recrutamento de selecéo e recrutamento, de de pessoas da equipa 50% da equipa envolvidos/as no sncia do b Administrativa e Recursos
vigéncia do plano
justo modo a evitar o enviesamento de que participa no processo de selecdo 9 P Humanos
género processo e recrutamento
(Continua)
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Dinamizar a¢Ges de formagdo

A relacionadas com a tematica da

Reforcar as competéncias e . ) B
- . igualdade de género e da ndo
conhecimento na tematica N
discriminagdo entre homens e

igualdade de
. mulheres, com recurso a uma
género
entidade formadora relevante nesta
temética
Promover a frequéncia de Realizacdo de acdes de formacao

formacao certificada a grupos | nas areas de maior interesse aos
sub-representados grupos sub-representados

(Continuacdo)

Area de atuacio: formagio e aprendizagem ao longo da vida

N.° de agoes de
formacao

Aumento do nimero de
homens a frequentarem
agoes de formagao

2 acoes de formacao| Todos/as os/as
por ano colaboradores/as

Aumento de 50% no

nimero de Todos os
formandos e/ou colaboradores
horas

Area de atuagio: conciliagio entre trabalho, familia e vida pessoal

Unidade de Coordenagao
Administrativa e Recursos
Humanos

1.° semestre de
2023

Unidade de Coordenagao

Até ao fim da .
Administrativa e Recursos

vigéncia do plano
Humanos

Acolhimento do/a colaborador/a
apos auséncia prolongada (quer por
motivos de doenca, quer por licenca

Faciltar o regresso ao trabalho | de parentalidade) pelo lider direto
com a explicacdo das principais
alteracdes e das atividades que tem
que realizar.
Restringir o envio de emails e
contactos telefénicos entre todos/as
os/as colaboradores, num periodo
Promover o equilibrio entre vida| do dia definir, e durante os fins de
pessoal, famililar e profissional semana, feriados e periodos de
férias, exceto em casos de
necessidade de tomadas de
decisbes inadiaveis ou urgéncias;
Incluir o tema da conciliagéo da vida

Divulgar e incentivar a utilizacéo profissional, pessoal e familiar nas

de medidas de apoio a
parentalidade e ao equilibrio

reunides das equipas

Partilhar informagéo relativa a
entre vida pessoal e profissional -
protecdo na parentalidade

N.° de pessoas que
receberam informagao
atualizada sobre a
entidade e fungGes por
parte da chefia, no
primeiro dia de regresso
ao trabalho

Auscultacao dos/as
colaboradores/as

Monitorizacdo das
reunides

AcBes de informacao
aos colaboradores/as

rea de atuagdo: comul

90% das pessoas
que regressaram ao
trabalho apés
auséncia

Todos/as os/as
colaboradores/as

prolonagada

Redugao de 50%

dos contactos
Todos/as os/as

telefonicos nos
colaboradores/as

periodos de
descanso

2 vezes por ano em | Todos/as os/as
todas as equipas colaboradores/as

Todos/as os/as

100% dos pais e
colaboradores/as

maes )
pais e maes

cagdo e imagem

Unidade de Coordenacao
Administrativa e Recursos
Humanos

Até ao fim da

vigéndia do plano

Equipa de lideranca;
Todos/as os/as
colaboradores/as

Até ao fim da
vigéncia do plano

Até ao fim da Todas as divisoes,
vigéncia do plano | gabinetes e estruturas

Unidade de Coordenacgao
Administrativa e Recursos
Humanos

Até ao fim da

vigéndia do plano

Partilha de informacao Gtil no Divulgar, em local apropriado
ambito da e acessivel, informagao

igualdade de género e da ndo | respeitante ao tema da igualdade e

discriminacdo entre homens e nao discriminagdo em funcao
mulheres do sexo e no site

Realizar e/ou aproveitar um evento
Suscitar a reflexdo sobre o tema | para sensibilizar os municipios da
da igualdade de género CIM RC para o tema da igualdade

de género

N.° de documentos
produzidos/ N.° de
publicagdes no site

N.° de eventos

2 documentos Todos/as os/as

realizados/ colaboradores/as;

2 publicacoes no site Comunidade

1 evento Comunidade

Até ao fim da Gabinete de
vigéncia do plano | Comunicacdo e Imagem

Até ao fim da Gabinete de
vigéncia do plano | Comunicagéo e Imagem
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4. MONITORIZACAO

Considerando que o ano de 2023 é o periodo de vigéncia do plano de a¢do para a igualdade
deverd ser objeto de, no minimo, uma revisdo anual. Este plano exige um acompanhamento
continuo, um aprofundamento ininterrupto e uma atualizagcdo peridédica para se tornar num
instrumento permanentemente valido. E este aspeto que torna este instrumento um documento

constantemente aberto e inacabado.

Recomenda-se que a monitorizacdo do plano de acédo fique a cargo do responsavel pelo plano,
anteriormente definido. O responsavel devera, assim, realizar a um acompanhamento continuo
das agOes previstas no plano, de modo a avaliar o seu grau de implementacgdo, assim como
identificar os sucessos atingidos, mas também as dificuldades observadas, para agir de forma
rapida sobre as mesmas. O responsavel pelo plano terd de avaliar as metas definidos para cada
medida, devendo elaborar uma matriz de avaliacdo, contendo algumas dimensdes de analise, tais

como:

Grau de cumprimento de cada uma das medidas propostas, nomeadamente a

calendarizacdo da execucdo e abrangéncia do publico-alvo;
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Propostas de alteracdo ou eliminagdo de acdes ainda ndo concretizadas, com a respetiva

fundamentacao.

E serd esta pessoa que caso identifique alteracdes a fazer deverd, desde logo, propor ajustes
as medidas previamente expostas no plano e/ou até desenvolver novas acdes que se
considerem necessarias e importantes. Em caso de dificuldade na implementacdo de
qualquer medida devera solicitar o apoio do respetivo superior hierarquico ou de qualquer
colaborador/a da CIM Regido Coimbra que possa ajudar a ultrapassar esta situacdo. O
responsavel pela monitorizagdo deverd, assim, assegurar a coeréncia da atuacdo e promover
a interagdo e complementaridade com todas as estruturas organicas de modo garantir o

cumprimento do plano de acdo.
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