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Preambulo

Imaginem uma época em que as mulheres constituiam a maioria das
pessoas que trabalhavam com baixos salarios e em condicoes precarias.
Uma época em que mulheres com elevados niveis de escolaridade
interrompiam ou abandonavam a sua carreira profissional porque a
cultura empresarial favorecia, de forma subtil, os seus pares do sexo
masculino. Uma época em que as liderancas das empresas julgavam ser
impossivel, ou até irrelevante, encontrar mulheres qualificadas para
assumir as funcoes de direcdo. Essa época, afinal, é aquela em que
vivemos. Apesar de todo o progresso ja alcancado nos ultimos anos,
estas dificuldades continuam a persistir na vida das mulheres
trabalhadoras. A diferenca é que a comunidade empresarial esta a
despertar para o facto de que esta situagcao compromete o sucesso € a

sustentabilidade das empresas.?

O Projeto “Igualdade de Género nas Empresas — Break Even"? resultou
de uma candidatura a Primeira Open Call “Desenvolvimento de
Instrumentos e Métodos Promotores da Igualdade de Género nas
Empresas” do Programa PT07 Mainstreaming Gender Equality and
Promoting Work Life Balance do EEAGrants (Mecanismo Financeiro do
Espago Econdmico Europeu 2009-2014). O Contrato foi assinado entre o ISEG-
ULisboa (Instituto Superior de Economia e Gestao da Universidade de Lisboa),
enquanto instituicdo proponente, e a CIG (Comissdao para a Cidadania e a
Igualdade de Género), na qualidade de entidade operadora de Programa, em

novembro de 2014.

! Adaptacdo; tradugdo livre In Calvert Women'’s Principles® 10th Anniversary Report: Past, Present, and
Future, 2014.

2 Titulo completo: “Promoc3o da igualdade de género nos lugares de decis3o e reducdo das assimetrias
salariais nas empresas: do diagndstico a agdo”.



O Projeto teve a coordenagao do ISEG (Instituto Superior de Economia e
Gestao, da Universidade de Lisboa) e foi desenvolvido em parceria com o
CESIS (Centro de Estudos para a Intervengao Social), o CIEG (Centro
Interdisciplinar de Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais
e Politicas, da Universidade de Lisboa) e o Centro de Investigacdo em Género
(Centre for Gender Research) da Universidade de Oslo. Contou ainda com um
Comité Consultivo constituido por entidades, parceiros sociais e peritas/os nas
areas de Igualdade de Género, do Trabalho, das Organizacbes, da Gestao e da

Gestdo de Recursos Humanos. (Ver Anexo 1 - Comité Consultivo).

As atividades realizadas, ao longo de quinze meses (entre novembro de 2014
e abril de 2016), num processo que envolveu sete empresas-ancora, visaram

a concretizagdao dos seguintes objetivos:

v 0 desenvolvimento de instrumentos a "medida” da realidade de cada

empresa, de modo a promover a Igualdade entre mulheres e homens;

v/ a concecao de metodologias especificas de reducao das assimetrias de
género nas remuneragoes e na esfera da tomada de decisao e lideranga

(lugares de direcao e chefia);

v a transferéncia e a partilha de know-how em todas as fases inerentes
ao diagnostico e ao desenho da mudanca organizacional (Plano de

Agao), procurando garantir a sua sustentabilidade;

v adivulgacado dos resultados do Projeto através da produgao de um video
e sua disseminacdo na conferéncia de encerramento, nas redes sociais
e plataforma (website) do Projeto, assim como através de artigos na

imprensa.



- Um Guia para a Promogao da Igualdade entre Mulheres e Homens,

que inclui:
- um Guido de Referéncia para a Elaboracao do Diagndstico;
- um Guido de Referéncia para a Elaboracao do Plano de Acéo;

- um Referencial de Formagéao.

- Um Documentario (video) incluindo testemunhos de representantes das
empresas sobre a experiéncia de participacdo no Projeto, a metodologia

seguida, as boas praticas existentes e os avangos conseguidos.

Os instrumentos agora disseminados foram testados nas sete empresas-

ancora do Projeto.

Quadro 1 - Empresas-ancora do Projeto

APL - Administracao do Porto de

Setor Empresarial do Estado Lisboa, S.A.
INCM - Imprensa Nacional-Casa da
Moeda, S.A
CTT - Correios de Portugal, S.A.
Empresas privadas cotadas em Lisgrafica — Impressao e Artes
bolsa Graficas, S.A.

Grupo Dorisol
Grupo Pestana (Pestana
Empresas privadas nao cotadas Management - Servigos de Gestao,
S.A)
L'Oréal Portugal

Procurou-se que estas sete empresas refletissem diferentes realidades (em
termos de setores de atividade e areas de negdcio), detivessem diversos

estatutos juridicos e varias dimensdes. Dado o peso do turismo no Pais,



considerou-se importante incluir mais do que uma empresa do Setor, sendo
que uma esta localizada na Regiao Auténoma da Madeira. Esta possibilidade
constituiu uma motivagao acrescida, uma vez que, genericamente, o apoio ja
concedido a autorregulacao das empresas em Portugal, designadamente por
via da adocdo de planos para a igualdade, tem estado confinado ao territério

continental.

E de notar que as empresas aderiram voluntariamente ao Projeto,
manifestando o interesse em serem ancoras de uma abordagem metodoldgica
de intervencdo inovadora. A adesdo foi também percecionada como uma
oportunidade para ser aprofundada (ou iniciada) a integragcdo de uma
perspetiva de Igualdade de Género nos respetivos sistemas e processos de

gestdo.

Privilegiou-se uma metodologia de trabalho com e para as empresas. Esta
abordagem compreendeu uma estreita colaboracdo entre a equipa do projeto
e a task force designada pela Administracdo/Direcao de cada empresa-ancora,
num processo de cocriacdao de instrumentos de apoio a promogao da

Igualdade entre mulheres e homens.

O método de investigacdao-acao compreendeu as seguintes fases: o
diagnostico (com recurso a anadlise documental e de dados secundarios,
entrevistas a informantes privilegiados/as, e aplicagdo de um questionario a
uma amostra de trabalhadoras e trabalhadores); a elaboragcao do plano de
acao para a promocdo da igualdade entre mulheres e homens; o apoio a
definicdao da metodologia para monitorizacao das medidas previstas no
plano de acao; e o apoio a implementacao do plano de acdo, através do
reforco de competéncias no dominio da igualdade entre mulheres e homens
(concecgao e dinamizacdo de acdes de sensibilizacao e formagao destinadas a
grupos estratégicos) e do incentivo a partilha de experiéncias entre as

empresas (iniciativa Didlogo IGEmpresas).



A equipa do Projeto agradece a valiosa colaboracao das task forces das sete
empresas-ancora, assim como as sugestdes das/os membros do Comité

Consultivo.



De que falamos quando falamos de Igualdade de
Género?

Igualdade de Género significa que as mulheres e os homens tém
igual visibilidade, poder, responsabilidade e participagdo em todas
as esferas da vida publica e privada, bem como iguais

oportunidades de acesso a recursos e a sua distribuigdo.?

Neste Projeto, a intervencdo é focada na promocao da Igualdade entre
mulheres e homens, ndo obstante o reconhecimento da importancia dos
demais eixos de intersecdo que estao na base de discriminagdes multiplas
(contempladas, alids, nos instrumentos de Diagndstico). A Igualdade entre
mulheres e homens é, acima de tudo, uma questao de Direitos Humanos,
absolutamente transversal a todos os demais grupos sociais. Sendo esta a
matriz de referéncia que orienta a nossa intervencao, destacamos também a

sua articulacdo com a ética empresarial e a responsabilidade social.

A semelhanca do que sucede com a promocdo de valores de protecdo e
sustentabilidade ambiental, a promocao da Igualdade de Género atrai ganhos
para a imagem da empresa, ao mesmo tempo que afirma uma orientagao
focada na justica social, nos Direitos Humanos e na sustentabilidade das
sociedades. Além disso, estd hoje comprovado* que incorporar a Igualdade
entre mulheres e homens nos sistemas e processos de gestao das empresas
(e organizagbes em geral) contribui para a otimizacdao do desempenho, da
competitividade e do desenvolvimento, bem como para a melhoria do clima

interno.

3 Council of Europe (2014), Council of Europe Gender Equality Strategy 2014-2017, disponivel em:
https://rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentld=0900001680
590174 (acedido a 21/03/2016).

4 Sobre as vantagens da Igualdade de Género para as empresas, sugere-se a consulta de alguns estudos,
disponiveis em: http://www.igempresas.org/a-lgualdade-de-geacutenero-e-vantagens-para-as-

empresas.html.



https://rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentId=0900001680590174
https://rm.coe.int/CoERMPublicCommonSearchServices/DisplayDCTMContent?documentId=0900001680590174
http://www.igempresas.org/a-igualdade-de-geacutenero-e-vantagens-para-as-empresas.html
http://www.igempresas.org/a-igualdade-de-geacutenero-e-vantagens-para-as-empresas.html

Quando as empresas apostam na Igualdade entre mulheres e homens

potenciam vantagens varias em dominios como:

= A atracdo e a captacdo de competéncias: as mulheres sdo a maioria das
pessoas diplomadas e das que completam os graus académicos de
mestrado e doutoramento.

» As oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional das
mulheres, em igualdade com os homens, conducentes a eliminacdo de
obstaculos a progressao na carreira das mulheres, permitem a melhoria
dos processos de selecao para lugares de chefia e de lideranca.

* A retencdo e a fidelizacdo dos melhores recursos sao potenciadas pelo
aumento da satisfacao e da motivacao, bem como pela redugao das
taxas de absentismo e de rotagao de pessoal (turnover).

» A criatividade e a inovagao, alicerces fundamentais da competitividade,
sao particularmente estimuladas em ambientes inclusivos.

» A paridade nos 6rgaos de gestao permite discussdoes mais ricas, amplas
e abrangentes, com reflexos positivos ao nivel das solucdes e de uma
tomada de decisdao mais apurada e cooperativa.

= A aposta na Igualdade contribui, ainda, para uma melhoria do
desempenho organizacional em todas as suas dimensdes, verificando-
se a uma correlagao positiva entre a presenca de mulheres nos 6rgaos

de gestao e a rentabilidade e competitividade da empresa.
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Introducao

As empresas comprometidas com a promogao da Igualdade entre mulheres e
homens desenvolvem politicas e medidas ativas neste dominio, que devem
preferencialmente ser integradas num Plano de Agao para a Igualdade entre
Mulheres e Homens.> Indo para além do cumprimento da legislagdao em vigor,
as organizagOes empresariais podem, pois, propor-se adotar e implementar
metodologias e instrumentos de gestao que contribuam de forma deliberada

para a promogao da Igualdade entre mulheres e homens.

A concecao de um Plano de Acao deve obedecer as especificidades e desafios
de cada realidade empresarial. As medidas consagradas devem ser ajustadas
as necessidades de melhoria previamente identificadas durante a fase de
diagnostico. E, assim, recomendavel a adocdo do método de investigacdo-
acao, cujos fundamentos tedricos assentam no principio de que a intervencao
nas empresas (e nas organizacoes em geral) deve estar ancorada na
identificacao de todas as fragilidades ou de todas as dimensdes passiveis de

ajustamentos e melhorias. E este o objetivo da fase de Diagnéstico.

Esta etapa deve ser cuidadosamente planeada, desenvolvendo-se em torno de

trés momentos:
1. Preparacao cuidadosa do terreno — “Planear e criar os alicerces”.

2. Realizacdo do Diagnostico (Auditoria de Género) - ‘“lIdentificar e

evidenciar as barreiras a igualdade entre mulheres e homens”.

3. Elaboracdo de uma estratégia de mobilizacdo - “Legitimar a necessidade

de mudanca”.

5 Sugere-se, a este respeito, a consulta do Guido de Referéncia para a Elaboragéo do Plano de Acéo.
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A criagao de alicerces compreende:

A designagao por parte das Administracoes/Direcdes das

empresas das/os membros das task forces.

A definicio de uma agenda de trabalho (e respetiva

calendarizacdao) com as task forces entretanto constituidas.

A definicao das atribuicOes das task forces (Ver Anexo 2).

O levantamento e a analise de instrumentos de diagndstico ja

concebidos tanto a nivel nacional como internacional.

A concecao do Guido de Referéncia para a Elaboracdo do

Diagndstico, incluindo:

o 0 guido de diagnéstico (Ver Seccdo seguinte);

o a inventariacao de todas as fontes documentais a recolher

e a analisar (Anexo 3);

o a inventariacao de todos os dados sobre Pessoal
provenientes do Relatério Unico a recolher, sistematizar e

analisar (Anexo 4);

o 0S guides das entrevistas a realizar junto de informantes

privilegiados/as (Anexo 5);

o 0 guido do inquérito por questiondario a aplicar a

trabalhadoras e trabalhadores (Anexo 6).
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e A elaboracdo de guibes de diagnédstico “a medida” de cada
empresa-ancora, segundo um processo de cocriagdo que envolva

a Equipa de investigacao e as task forces.

O Guido de Referéncia para a Elaboracdo do Diagndstico, que aqui
apresentamos, integra oito dimensdes de anadlise. Estas sdao, na generalidade,
aquelas definidas no ambito do Projeto “Didlogo Social e Igualdade nas
Empresas” ¢ (CITE, 2008), embora enquadradas numa abordagem
compreensiva de diagnostico (Auditoria de Género) e numa metodologia de

investigagao distinta - i.e. de avaliagao externa e nao de autoavaliagao.

Quadro 2 - Dimensoes de Diagnodstico e de Intervencao nas Empresas

1. Missdo e estratégia da empresa
2. Gestao de recursos humanos
2.1. Recrutamento e selecao
2.2 Aprendizagem e formacao continua
2.3 Anélise de fungoes, avaliacdo de desempenho e remuneracoes
2.4 Progressao e desenvolvimento de carreiras
. Articulacao da vida profissional, familiar e pessoal
. Organizagao do trabalho
. Respeito pela dignidade e integridade das pessoas trabalhadoras
. Didlogo social e participacao

. Comunicagao interna e externa

0 N oo un MW

. Relagdes externas no plano da igualdade

5 http://www.cite.gov.pt/pt/acite/projetos006.html
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Nao obstante o trabalho de cocriagao que deve marcar a relagao entre a equipa
de investigacdo e as task forces no ajustamento dos instrumentos de
diagnostico a cada empresa, recomenda-se que a pesquisa seja inteiramente
conduzida pela equipa externa. Esta opgao constitui, na nossa apreciagao, uma
mais-valia da abordagem metodoldgica, dada a analise mais distanciada,
neutra e isenta que um “olhar” externo permite. O facto de os dados serem
devolvidos as empresas num registo agregado, analiticamente depurado,
garante a todas as pessoas inquiridas e entrevistadas a confidencialidade das
informacdes prestadas e o respetivo anonimato. A este respeito, é de assinalar
que as bases de dados resultantes do processo de inquiricao devem
permanecer exclusivamente na posse da equipa de investigacdo. A confianca
que uma metodologia deste tipo pode assegurar junto das pessoas

intervenientes constitui uma das precondicdes de um diagndstico rigoroso.

O Diagnéstico deve compreender o cruzamento de diferentes métodos e

técnicas de investigacdo, abrangendo fontes de informacgao diversas, a saber:

- Recolha e andlise documental (Organograma; Relatério Unico;
Regulamentos; Cdodigos de Etica; Missdo e valores; Sitio da internet; Planos
de Sustentabilidade; Relatérios de Contas/Gestao);

- Entrevistas a informantes privilegiados/as (identificados/as conjuntamente

com cada task force);

- Focus groups com grupos de trabalhadoras e trabalhadores de diferentes

areas/departamentos e niveis hierarquicos;’

7 A duracdo limitada do Projeto apenas permitiu que a dinamiza¢3o ocorresse no quadro do trabalho
desenvolvido com as task forces. Recomenda-se a sua aplicagdo a grupos de trabalhadoras e trabalhadores
de diferentes areas e niveis hierarquicos. Sugere-se, para o efeito, o recurso as atividades previstas no
ambito da Participatory Gender Audit (instrumento desenvolvido pela OIT) - ILO (2012), A Manual for
Gender Audit Facilitators: The ILO Participatory Gender Audit Methodology (2nd Edition), Genebra,
International Labour Organization.
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- Questionario a trabalhadores e trabalhadoras (guido concebido com a task

force; critérios de aplicacao definidos conjuntamente).

Considerando a diversidade de fontes de informacdo, a abrangéncia e a
profundidade da investigacao (préxima de uma Auditoria de Género), a
realizacdo do Diagndstico corresponde a uma das fases mais exigentes da

investigacgao.

As varias etapas de pesquisa devem ser seguidas de momentos de devolugao
de resultados e de reflexao conjunta entre a equipa e as/os membros das task
forces. Importa ainda destacar que os resultados dos diagnésticos devem ser
integrados em acdes de sensibilizagao junto das trabalhadoras e dos
trabalhadores das empresas-ancora. E fundamental que as pessoas se sintam
parte do processo de intervengao, efetivamente participantes - i.e. detentoras
do acesso a informagdo resultante da pesquisa (para a qual foram
chamadas/os a contribuir) e da possibilidade de dar sugestdes que permitam
superar as fragilidades identificadas. Além da relevancia que assume na
concecao dos Planos de Acdo, a evidéncia empirica € um pilar imprescindivel

da superacgao de resisténcias e da legitimagao da necessidade de mudancga.
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Guiao de diagnéstico

1. Missao e Estratégia da Empresa

Questoes

Verificagao da informacao

Metodologia/
Métodos e
Técnicas de Fontes
recolha de
informacao

Observacoes

1.1. Na empresa existe um plano de agao para a
igualdade entre mulheres e homens?

Plano para a
Andlise documental. | Igualdade entre
mulheres e
homens.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definigao
da estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcgao,
Direcao financeira, Diregao de
Recursos Humanos (RH),
DirecOes ligadas a producao e
/ou outras relevantes.

1.1.1. A empresa estabeleceu objetivos estratégicos
mensuraveis no ambito da promocao da igualdade
entre mulheres e homens (ex.: aumentar a
percentagem de mulheres em lugares de decisao e
chefia)?

Relatério Unico.

Plano para a
Igualdade entre
mulheres e
homens.

Analise documental.
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
1.1.2. Em todos os instrumentos da empresa, . Entrevista a pessoas com
Relatorios responsabilidades na definigao

designadamente, nos diagndsticos e relatérios, a
empresa trata e apresenta de forma sistematica os
dados desagregados por sexo?

1.1.2.1. Essa informagao € monitorizada e utilizada
ao nivel do planeamento?

Analise documental.

Entrevistas.

internos, Planos.

Informagao
obtida através
das entrevistas.

da estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcgao,
Direcao de RH, Diregoes ligadas
a producdo e /ou outras
relevantes.

1.1.3. A empresa sensibiliza/forma todo o pessoal ao
servico com vista a apropriacdo da estratégia da
empresa para a igualdade entre mulheres e homens?

Analise documental.

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

Planos de
formacdo e
relatorios

Guias de
acolhimento

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao
da estratégia da empresa e na
direcdao: Administragao/Direcao,
Direcao de RH, Direcoes ligadas
a producao e /ou outras
relevantes.

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa
(ou a uma amostra
representativa).
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Relatérios
Planos

1.2. Nos documentos estratégicos (ex.: relatérios,
planos, regulamentos, missdo e valores, cdédigos de
ética, sitio da internet), é feita mencao expressa a
igualdade entre mulheres e homens enquanto valor da

Regulamentos
Analise documental. | Cédigos de ética,
Missao e valores

?
empresar Sitio da internet.
Entrevista a pessoas com
Relatérios responsabilidades na definigao
e . ) . da estratégia da empresa e na
1.3. Nos ultimos cinco anos, a empresa afetou verbas financeiros. o~ _ ~ s
. ~ N . . direcao: Administracao/Direcao,
para medidas e agdes no ambito da igualdade entre | Analise documental. irec3o fi ) reca0 d
mulheres e homens? Informacao Dlrega_o inanceira, Dl‘regao €
Entrevistas. obtida através RH, Direcbes ligadas a produgdo

. e /ou outras relevantes.
das entrevistas.
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Metodologia/

. Métodos e .
Questoes Técnicas de Observacoes
Fontes

recolha de

informacao
Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definigao
da estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcgao,

Informacgao Diregao financeira, Diregao de

1.4. Para a empresa a promogao da igualdade entre
mulheres e homens é considerada uma prioridade?

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

obtida através
das entrevistas,
dos focus groups
e do inquérito
por questionario.

RH, Direcoes ligadas a producao
e /ou outras relevantes.

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa
(ou a uma amostra
representativa).

Focus groups.

1.5. As estratégias

relativas a

igualdade entre

mulheres e homens sao praticadas e defendidas ao
mais alto nivel hierarquico da empresa?

Entrevistas.

Entrevistas junto da
Administragao/Diregao, Diregao
de RH, Diregoes ligadas a
producgao e /ou outras
relevantes.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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2. Gestao de Recursos Humanos

2.1 Recrutamento e Selecao
Verificagcao da informacao
Metodologia/
~ Métodos e
uestoes =
Q Técnicas de Fontes Observagoes
recolha de
informacao
Regulamentos.
Analise documental. Entrevistas junto da Entrevistas
Missao e valores. | junto de Administragao, /Direcao
Entrevistas. Direcoes, Trabalhadores/as e/ou
Codigo de ética. | as suas estruturas
Inquérito por representativas.

2.1.1. Os critérios e procedimentos de recrutamento | questionario. Processos de
e selecdo de recursos humanos tém presente o recrutamento Questionario a todas/os as/os
principio da igualdade e ndo discriminacdo em fungao (CV) trabalhadoras/os da empresa (ou
do sexo? ' a uma amostra representativa).

Informacgao
obtida através
das entrevistas e
do inquérito por
questionario.
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Metodologia/

Métodos e .
Questodes Técnicas de Fontes Observacoes

recolha de

informacao
Planos de
formacao. Entrevista a pessoas com

responsabilidades na definicao da
i . estratégia da empresa e na
2.1.2. A empresa proporciona as pessoas Processos de direcdo: Administracdo/Direcso,

responsaveis pelas entrevistas de recrutamento e
selecao formacgao/orientagao para prevenir
enviesamentos com base em esteredtipos de
género?

Analise documental.

Entrevistas.

recrutamento e
selegao
(Regulamentos).

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

Direcao de RH, Direcdes ligadas a
producgao e /ou outras
relevantes.

2.1.3. A empresa encoraja a candidatura e selegao
de homens ou de mulheres para profissdes/fungdes
onde estejam sub-representados/as?

Analise documental.

Entrevistas.

Regulamentos.

Processos de
candidatura
(anuncios).

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na
direcdao: Administracao/Direcao,
Direcao de RH, Direcdes ligadas a
producdo e /ou outras
relevantes.

Entrevistas a pessoas recrutadas
(ultimos cinco anos).
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
2.1.4. Caso a empresa recorra a empresas Processos de responsabilidades na definicdo da

especializadas de recrutamento e selecao, sao-lhes
fornecidas orientagdes no sentido de garantir uma
representacao equilibrada de mulheres e homens,
entre as pessoas candidatas?

Analise documental.

recrutamento e
selegao

(Regulamentos).

estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcgao,
Direcao de RH, Direcoes ligadas a
producgao e /ou outras
relevantes.

2.1.5. Os anuncios de oferta de emprego nao contém
elementos indiretamente discriminatérios em funcdo
do sexo (ex.: “disponibilidade total”, “estado civil”,
“imagens”)?

Analise documental.

Processos de
recrutamento e
selegao

(Regulamentos).

Processos de
candidatura
(incluindo
anuncios).

2.1.6. Na constituicao das equipas de selegao preside
o principio de uma representacdo equilibrada de
mulheres e homens?

Analise documental.

Processos de
recrutamento e
selegao

(regulamentos).

Entrevistas junto de pessoas
responsaveis pelos processos de
recrutamento e selecao.
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Metodologia/
Métodos e
Questdes Técnicas de Fontes Observacoes

recolha de

informacao

Processos de
2.1.7. A empresa mantém informacao, desagregada | Andlise documental. | recrutamento e

por sexo, relativa aos processos de recrutamento e selegao
selecao que levou a cabo nos ultimos cinco anos? (Relatoérios).
Entrevista a pessoas com

Informacao responsabilidades na definigdo da
2.1.7.1. Com base na informagdo recolhida, a obtida através estratégia da empresa e na
empresa avalia e discute com as pessoas envolvidas | gntrevistas. das entrevistas e | diregdo: Administragdo/Diregao,
no processo de recrutamento e selecdo (em todas dos focus Diregdo de RH, Diregdes ligadas a
suas as fases) eventuais situagdes de enviesamento groups. produgdo e /ou outras
de género? relevantes.

Focus groups.
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2.2 Aprendizagem e Formacao Continua

Verificagao da informacao

Metodologia/

~ Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observagoes
recolha de
informacao
Entrevista a trabalhadoras/es e/ou
as suas estruturas representativas
ea
Regulamentos. responsaveis pela Formacdo na
Miss3o0 e valores. | Empresa.
2.2.1. A empresa, ao elaborar o plano de formacao, | Analise Cddigo de ética.
tem presente o principio da igualdade e ndo | documental. Planos de Questionario a todas/os as/os
discriminagao entre mulheres formacao. trabalhadoras/os da empresa (ou
designadamente no que respeita as oportunidades de | Entrevistas. Informacao a uma amostra representativa).

qualificacdo, de progressao na carreira e ao acesso a

cargos de chefia

Questionario.

obtida através
das entrevistas e
do inquérito por
guestionario.

Ter em conta aspetos (horarios,
locais e questdes de seguranga...)
que possam dificultar ou
impossibilitar as mulheres de
participarem em eventos de
formacao ou iniciativas de clientes.
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Metodologia/

Métodos e
. Técnicas de Fontes Observacoes
Questoes recolha de
informacao
- Planos de
Andlise formacao. Entrevista a representantes das
documental. - Formas de estruturas coletivas de
divulgacao do trabalhadores/as
2.2.2. A empresa integra, na formagao, algum | Entrevistas. maodulo. (se aplicavel).
modulo relacionado com a tematica da igualdade
entre mulheres e homens? Questionario. - Informacao Questionario a todas/os as/os

obtida através
das entrevistas e
do inquérito por
guestionario.

trabalhadoras/os da empresa (ou
a uma amostra representativa).

2.2.3. A empresa compensa 0s eventuais
desequilibrios na situacdo de homens e mulheres na
empresa, designadamente dando prioridade a
participacao de homens ou de mulheres em agodes de
formacao dirigidas a profissdes/funcdes em que um
dos sexos esteja sub-representado?

Analise
Documental.

Entrevistas.

Planos de
formacao.

Formas de
divulgacao da
formacao.

Informagao
obtida através
das entrevistas.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel)
e a responsaveis pela area da
Formacao.

28




Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
) Entrevista a representantes das
Analise Relatério Unico estruturas coletivas de
documental. Incentivos trabalhadores/as (se aplicavel).

2.2.4. A empresa facilita e/ou incentiva a igual
participacao de mulheres e de homens em processos
de formagao ou aprendizagem ao longo da vida?

Entrevistas.

Questionario.

a formacao.
Regulamentos
de progressao
de carreira.

Informacgao
obtida através
das entrevistas,
dos focus groups
e do inquérito
por questionario.

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou
a uma amostra representativa).

Verificar quantas mulheres e
homens frequentam ou
frequentaram, em que condigOes e
as repercussdes na carreira.

Verificar se a empresa assegura as
mulheres e aos homens igual
acesso ao numero minimo de
horas de formacgao certificada
estabelecido por lei.

Focus groups.
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2.3

Andlise de Funcobes, Avaliacdo de Desempenho e Remuneracoes

Verificagao da informacgao

Metodologia/

=~ Métodos e ~
Questoes Técnicas de Fontes DR
recolha de
informacao
Sistema de
?unﬁlgssd: Entrevista a responsaveis de RH
Analise S e das varias Direg0es.
planos de
. ) documental. carreira
2.3.1. A empresa dispoe de um sistema de analise de ' Questionario a todas/os as/os
fungdes e/ou de avaliagdo dos postos de trabalho, Entrevistas. Informacso trabalhadoras/os da empresa (ou

com critérios de valorizacdo claros, objetivos e
transparentes?

Inquérito por
questionario.

obtida através
das entrevistas,
dos focus
groups e do
inquérito por
questionario.

a uma amostra representativa).

Focus groups.

2.3.2. A empresa proporciona formagao/orientacoes
aos elementos envolvidos na analise de funcdes e/ou
na avaliacao dos postos de trabalho para prevenir
enviesamentos de género?

Analise
documental.

Entrevistas.

Sistemas de
avaliacao de
desempenho.
Planos de
formacao.

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

Entrevista a responsaveis de RH
e das varias Direcgoes.

30




Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Politica de
Remuneragoes. Entrevista a responsaveis de RH
e das varias Direcoes.
Analise Tabela de
2.3.3. A empresa garante o respeito pelo principio de | documental. RemMUNeragoes. | enrevista a representantes das
salario igual para trabalho igual ou de valor igual? estruturas coletivas de
Entrevistas. Informagao trabalhadores/as (se aplicavel).

obtida através
das entrevistas

Focus groups.

e dos focus
groups.
Politica de
Remuneragbes. | Entrevista a responsaveis de RH
Analise e das varias Diregoes.
2.3.4. A empresa proporciona formacdo/orientacdes | documental. Plano de
aos elementos envolvidos na determinagao salarial Formacao. Entrevista a representantes das
para prevenir enviesamentos de género? Entrevistas. estruturas coletivas de
Informacso trabalhadores/as (se aplicavel).

obtida através

das entrevistas.
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Metodologia/

Métodos e
~ Técnicas de Fontes _
Questoes recolha de Observacoes

informacao
2.3.5. As competéncias dos trabalhadores e das Qgsttlrifental ﬁ;%%lsa?:ntos' Entrevista a responsaveis pela
trabalhadoras (habilitacbes/ escolares, formagao ) Carreira avaliacao de desempenho e a
profissional, competéncias adquiridas por via nado Entrevistas Sistema.de trabalhadores/as e/ou as suas
formal e informal) sdo reconhecidas, pela empresa, ' avaliacso de estruturas representativas.
de modo igual nos processos de promogao e desen'?penho

~ o .
progressao na carreira- Focus groups.
Informacao

obtida através
das entrevistas

e dos focus

groups.

Regulamentos.
2.3.6. Na empresa, a avaliacdo de desempenho é ﬁgsll.llrsw"?ental ?:rr;gisr:e Entrevista a responsaveis pela
feita com base em critérios objetivos, comuns a ) Sistema.de avaliacao de desempenho e a
mulheres e homens, de forma a excluir qualquer Entrevistas avaliacio de trabalhadores/as e/ou as suas
discriminagao baseada no sexo? ' S estruturas representativas.

desempenho.

Informacgao Focus groups.

obtida através
das entrevistas
e dos focus
groups.
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2.4

Progressdo e Desenvolvimento de Carreiras

Verificagcao da informacao

Metodologia/

Questdes Métodos e
Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
2.4.1. A empresa, quando nomeia um trabalr_\ador Analise PIano_s de Entrevista a responsaveis de RH e
ou uma trabalhadora para um cargo de chefia ou | documental. carreira. - "
o o~ . das varias Direcgoes.
orgao de decisao, tem presente o principio da
igualdade e nao discriminagao em funcao do sexo? | Entrevistas. Informacao

obtida através

das entrevistas.

Entrevista a trabalhadores/as e/ou

as suas estruturas
representativas.

2.4.2. A empresa tem medidas que especificamente
encorajam a participagao equilibrada das mulheres
e dos homens nos lugares de decisao de topo? (Ex:
Conselho de Administragao).

Analise
documental.

Entrevistas.

Planos de
carreira.

Organograma.

Informacgao
obtida através

das entrevistas.

Entrevista a pessoas com

responsabilidades na definicao da

estratégia da empresa e na

diregao: Administracao/Direcao,
Direcdo de RH, Direcdes ligadas a
producdo e /ou outras relevantes.
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
2.4.3. A empresa tem medidas que especificamente Programas de Entrevista a pessoas com
encorajam a participacao equilibrada das mulheres mentoria, de responsabilidades na definicao da
e dos homens nos lugares de diregdo e chefia? (Ex: aconselhamen- | estratégia da empresa e na
Direcdoes de Departamento/Areas, Divisoes). to, coaching, direcdo: Administracdao/Direcao,
Analise apadrinhamen- | Direcdo de RH, Direcdes ligadas a
documental. to/ producao e /ou outras relevantes.

2.4.4. A empresa promove praticas de mentoria, de
aconselhamento, coaching, apadrinhamento
/amadrinhamento (sponsorship) para alcangar uma
participacao equilibrada de mulheres e homens nos
lugares de decisao de topo e de direcao e chefia?

Entrevistas.

amadrinhamen
to
(sponsorship).

Informacgao
obtida através

das entrevistas.

2.4.5. A empresa tem programas de mentoria e
apadrinhamento/amadrinhamento, para mulheres,
com o objetivo de aumentar a rede de contactos, a
visibilidade e projecao do seu trabalho e desenvolver
competéncias ao nivel da lideranca?

Analise
documental.

Politica de
formacdo e
progressao na
carreira.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na
direcdo: Administracao/Direcao,
Direcdo de RH, Direcdes ligadas a
producdo e /ou outras relevantes.
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Metodologia/

. Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacbes
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
Plano de responsabilidades na definigdo da
carreiras. estratégia da empresa e na
2.4.6. De que forma € que a empresa garante que Avaliagdo de diregdo: Administragdo/Direcgdo,
0s processos de promogdo e de progressdo na | Analise desempenho. Direcao de RH, DiregOes ligadas a
carreira sao transparentes e objetivos para homens | documental. producdo e /ou outras relevantes.
e de mulheres? .
Informacao

Entrevistas.

obtida através
das entrevistas

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de

e dos focus trabalhadores/as (se aplicavel).
groups.
Focus groups.
Entrevista a pessoas com
Plano de responsabilidades na definicao da
carreiras. estratégia da empresa e na
. Sistema de direcao: Administragao/Diregao,
Analise avaliacdo de Diregdo de RH, Diregdes ligadas a
2.4.7. A empresa implementa procedimentos que | documental. desempenho. | Produgdo e /ou outras relevantes.
garantem iguais oportunidades de promogao e
progressao na carreira para profissOes ; )
predominantemente femininas ou masculinas? Entrevistas. Informagéao Entrevista a representantes das

obtida através

das entrevistas.

estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e
uestoes 5CRi
Q jiscicaside Fontes Observacoes
recolha de
informacao
2.4.8. A empresa aq_ota procedimentos deliberados | Analise RegulamentE) Entrevista a pessoas com
no sentido de identificar mulheres que possam ser | documental. de progressao

promovidas ou recrutadas para os lugares de
decisdo de topo e de diregao e de chefia?

Entrevistas.

na carreira.

Politica de
promogcoes.

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

responsabilidades na definigao da
estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcao,
Direcao de RH, Direcdes ligadas a
producao e /ou outras relevantes.

2.4.9. A empresa tem implementado um sistema de
registo de interesses/objetivos de carreira de
trabalhadoras e trabalhadores, de modo a que
estas/es sejam consideradas/os em futuras vagas?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de
progressao e
desenvolvimen-
to de carreiras.
Sistema
avaliacao de
desempenho.

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na
diregao: Administracdao/Diregao,
Direcdo de RH, Direcdes ligadas a
producao e /ou outras relevantes.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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3. Articulacao entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal

Verificacao da informacgao

Metodologia/

~ Métodos e
uestoes .. -
Q © Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
3.1. A_empresa Fe_m n:nedldas__que especificamente | Analise Relatorlos. Planos Entrevista a pessoas com
encorajam a participacao equilibrada dos homens e | documental. internos.

das mulheres na vida familiar?

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

Regulamentos,
Codigos de Etica,
Missdo e Valores.

Informacao obtida
através das
entrevistas, dos
focus groups e do
inquérito por
guestionario.

responsabilidades na definicao
da estratégia da empresa e na
direcdao: Administracao/Direcao,
Direcao de RH, Direcdes ligadas
a producao e /ou outras
relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa
(ou @a uma amostra
representativa).

Focus groups.
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Metodologia/

Métodos e -
Questoes Técnicas de Fontes Observagoes
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
3.2. A empresa tem medidas especificas que visam | Analise Relatdrios. Planos responsabilidades na definicdo
incentivar o envolvimento dos homens nas | documental. internos.

responsabilidades familiares?

Entrevistas.

Regulamentos,
Codigos de Etica,
Missao e Valores.

Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
guestionario.

da estratégia da empresa e na
diregcdao: Administracao/Direcao,
Direcao de RH, Direcoes ligadas
a producao e /ou outras
relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

3.3. A empresa incentiva os trabalhadores e as
trabalhadoras ao uso partilhado da licenga parental
inicial nos moldes previstos na lei?

Analise
documental.

Entrevistas.

Plano de

beneficios/incentivos.

Lista de
trabalhadores e
trabalhadoras que
partilharam a licenca
parental inicial (e
modalidades).

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definigao
da estratégia da empresa e na
diregao: Administracdao/Diregao,
Direcao de RH, Direcdes ligadas
a producao e /ou outras
relevantes. (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e -
Questoes Técnicas de Fontes iAo
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
3.4. A empresa disponibiliza opcOes flexiveis de | Analise Politica de formacao responsabilidades na definicdo
formacao (horario, locais etc.) e oportunidades de | documental. € progressao na

desenvolvimento profissional tendo em conta
responsabilidades especificas, ao nivel familiar, de
trabalhadoras e trabalhadores?

Entrevistas.

carreira.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

da estratégia da empresa:
Administragao/Diregao, Direcao
de RH, Direcdes ligadas a
producdo e /ou outras
relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

3.5. A empresa tem medidas de apoio a trabalhadoras
e a trabalhadores com responsabilidades especificas
ao nivel familiar (ex.: familias monoparentais,
familiares com deficiéncia, familiares com doencga
cronica, trabalhadoras e trabalhadores com netos/as
de filhos/as adolescentes)?

Analise
documental.

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

Politica de
beneficios.

Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
guestionario.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao
da estratégia da empresa:
Administragao/Direcao, Direcao
de RH, Direcdes ligadas a
producdo e /ou outras
relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
Questionario a todas/os as/os

trabalhadoras/os da empresa
(ou a amostra representativa).
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Metodologia/

Métodos e -
~ ;. Observacoes
Questoes Técnicas de Fontes ¢
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
3.6. A ¢ , £ . d . L - responsabilidades na definicao
.6. A empresa tem equipamentos proprios, concede | Anglise Politica de beneficios. | da estratégia da empresa e na

apoios financeiros ou tem protocolos com servigos de | 4ocumental.

apoio para filhos e filhas (ou outras criancas a cargo)
de trabalhadores e trabalhadoras?

Entrevistas.

diregcdao: Administracao/Direcao,
Diregao financeira, Diregao de
RH, Direcoes ligadas a producdo
e /ou outras relevantes.

3.7. A empresa tem equipamentos préprios, concede
apoios financeiros ou tem protocolos com servicos de
apoio para familiares com necessidades especiais,
por motivos de incapacidade, deficiéncia ou outros
de trabalhadoras e trabalhadores?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de beneficios.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao
da estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcao,
Diregao financeira, Direcdo de
RH, Direcdes ligadas a producao
e /ou outras relevantes.

3.8. A empresa procede a contratagdes para
substituir trabalhadores e trabalhadoras em gozo de
licenca parental?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de Recursos
Humanos (RH).

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definigao
da estratégia da empresa e na
diregao: Administracdao/Diregao,
Direcao de RH, Direcdes ligadas
a producgao

e /ou outras relevantes.
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
3_.9._A empresa encara de modo |gual_ 0 exercicio dos | Analise Politica de RH. Entrevista a pessoas com
direitos de maternidade e de paternidade por parte | documental.

das trabalhadoras e dos trabalhadores?

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
guestionario.

responsabilidades na definigao
da estratégia da empresa e na
direcdo: Administracdao/Direcao,
Direcao de RH, Direcoes ligadas
a producao e /ou outras
relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa
(ou a uma amostra
representativa).
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4. Organizacao do Trabalho

Verificagao da informacao
Metodologia/

Questdes Métodos e Observacoes
Técnicas de Fontes
recolha de
informacao
4(:1I ¥ AIS pessoas tenc!)em a trabalhar | Entrevistas. Inforn,'\a(é‘léo obtida Entrevista a pessoas com
Individualmente ou em grupo: - atrave; as responsabilidades na definicao da
. Inque_rlto, por gntre,v_lstas e do estratégia da empresa e na diregao:
4.1.1. Sg traba'lham em grupo, gomo se conjuga a | questionario. mquerlto,p.or Administracio/Direcio, Direcdo de RH,
autonomia e a interdependéncia questionario. Direcbes ligadas & producio e /ou
. - outras relevantes (incluindo chefias
4.1.2. Como € a composigao sexual dos grupos de intermédias).

trabalho e a respetiva lideranga? .
Entrevista a representantes das

estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou a
uma amostra representativa).
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Questoes

Metodologia/
Métodos e
Técnicas de
recolha de
informacao

Fontes

Observacoes

4.2. Em geral, as pessoas realizam:
4.2.1. Tarefas monétonas ou complexas?
4.2.2. Uma tarefa ou varias?

4.2.3. Com ou sem rotatividade?

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
questionario.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na direcao:
Administracao/Direcao, Diregao de RH,
DiregOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou a
uma amostra representativa).

4.3. Em geral, como é que as varias unidades
asseguram que os objetivos de produtividade e de
desempenho sdo atingidos? Que formas de
supervisao do trabalho sao privilegiadas?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de RH.

Sistema de
Avaliacdo de
Desempenho.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administragdo/Direcao, Direcao de RH,
DirecOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e =
Questoes Técnicas de Fontes NS
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
4.4.1. De uma maneira geral, quem define a Analise Politica de RH. responsabilidades na definicdo da
divisao do trabalho? documental.

Entrevistas.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

estratégia da empresa e na direcao:
Administracao/Direcao, Diregao de RH,
DiregOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias)

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel)

4.4.2. De uma maneira geral, quem define os
horarios de trabalho?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de RH.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracao/Direcao, Diregao de RH,
DirecOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Questoes

Metodologia/
Métodos e
Técnicas de
recolha de
informacao

Fontes

Observacoes

4.5. Em geral, as pessoas tém autonomia para:

4.5.1. Determinar o tempo de trabalho, o horario,
as pausas, o tempo de férias?
4.5.2. Decidir sobre o local
trabalho?

4.5.3. Definir os objetivos do trabalho?

4.5.4. Determinar a a quantidade de trabalho?
4.5.5. Decidir sobre a partilha/divisao de tarefas
(grupo, area...)?

4.5.6. Proceder ao planeamento das tarefas?
4.5.7. Decidir sobre a lideranga/coordenagao da
area/grupo?

4.5.8. Identificar necessidades formativas e propor
um plano de formagao?

4.5.9. Proceder a autoavaliagao do seu
desempenho (individual e do grupo)?

onde realizam o

Entrevistas.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na direcao:
Administracdo/Direcao, Diregcao de RH,
DiregOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

4.6. Quais os mecanismos implementados para
prevenir a intensificagao do trabalho e o stresse?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politicas de RH,

De beneficios, salude
e seguranga no
trabalho.

Taxa de
absentismo/razoes.
Informacgao das
entrevistas

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicdo da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracao/Direcao, Diregao de
RH, Direcoes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias)
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Metodologia/

Métodos e ~
Questdes Técnicas de Fontes Observagoes
recolha de
informacgao
4.7. A empresa concede hordrios de trabalho Analise Politica de RH Entrevista a trabalhadores e
documental. Relatorio unico. trabalhadoras e/ou as suas estruturas

flexiveis com vista a articulacdo entre a vida

profissional, familiar e pessoal?

Entrevistas.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

representativas e a chefias
intermédias, pessoas responsaveis
pelos RH.

4.8. A empresa encoraja os homens a usufruir dos

horarios de trabalho flexiveis?

Entrevistas.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicdo da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracao/Direcao, Diregao de RH,
DirecOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das

estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

4.9. A empresa possibilita,

informalmente, o

trabalho a partir de casa quando necessario a
articulacao entre a vida profissional, familiar e

pessoal?

Analise
documental.

Entrevistas.

Regulamentos,
Politica RH.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicdao da
estratégia da empresa:
Administragdo/Direcao, Direcao de RH,
DirecOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).Entrevista a
representantes das estruturas
coletivas de trabalhadores/as (se
aplicavel).
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Metodologia

IV’Iet(_)dos e Observacoes
- Técnicas de Fontes
Questoes recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na direcao:
I Requl Administracao/Direcao, Direcao de RH,
. R Analise egulamentos, irecoes li > 5
4.10. A empresa possibilita o teletrabalho, a luz doculmental Polgl']tLijca RH DiregOes ligadas a producdo e /ou

do artigo 165° do Cédigo de Trabalho, como
forma de articulacao entre a vida profissional,
familiar e pessoal?

Entrevistas.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

4.11. Na marcacdo dos horarios por turnos, a
empresa considera as necessidades de articulagao
entre a vida profissional, familiar e pessoal dos
trabalhadores e das trabalhadoras?

Analise
documental.

Entrevistas.

Regulamentos,
Politica RH.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracao/Direcao, Direcao de RH,
DirecOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e =
Questoes Técnicas de Fontes SLElat s
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na direcao:
N Administracao/Direcao, Diregao de RH,
4.12. A empresa possibilita a adaptacao do tempo | Analise Regulamentos, DirecSes ligadas a producdo e /ou
semanal de trabalho, concentrando ou alargando o | documental. Politica RH.

horario de trabalho diario, com vista a articulagao
entre a vida profissional, familiar e pessoal?

Entrevistas.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

4.13. A empresa proporciona formagao/orientagao
a chefias intermédias para, na concessao de
modalidades flexiveis de trabalho (tempo, local...),
terem presente o principio da igualdade e nao
discriminagao entre mulheres e de homens?

Analise
documental.

Entrevistas.

Planos de Formacgao.

Politica de RH.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicdo da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracao/Direcao, Diregao de RH,
DirecOes ligadas a producdo e /ou
outras relevantes (incluindo chefias
intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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5. Respeito pela Dignidade e Integridade das Pessoas Trabalhadoras

Verificacao da informacgao

Metodologia/

~ Métodos e ~
Questoes Técnicas de Fontes Observacgoes
recolha de
informacao
Cédigo de Etica. | Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
Politica de estratégia da empresa e na direcao:
5.1. A empresa implementa medidas para garantir o Analise Recursos Administragéo/Diregéo,, Diregcao de
e o . . . documental. Humanos. RH, Departamento Juridico (se
respeito pela dignidade e integridade fisica e ' 2
psicoldgica dos trabalhadores e das trabalhadoras? ~ aplicavel).
' Entrevistas. Informagao

obtida através

das entrevistas.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

5.2. Existem na empresa procedimentos especificos
para denuncia e/ou apresentacao de queixa em caso
de situagodes de discriminagao em funcao do sexo?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de
Recursos
Humanos.
Regulamentos
Internos.

Intranet.
Informagao
obtida através

das entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracdo/Direcao, Direcao de
RH, Departamento Juridico (se
aplicavel).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia

Questoes Métodos e
Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Politica de Entrevista a pessoas com
5.3. Existem na empresa procedimentos especificos | Analise Recursos responsabilidades na definicdo da
para denuncia e/ou apresentacao de queixa em caso | documental. Humanos estratégia da empresa e na diregao:

de assédio sexual e/ou moral, bullying, stalking e
outras formas de violéncia de género no local de
trabalho?

Entrevistas.

Inquérito por
guestionario.

Regulamentos
Internos

Intranet

Informagao
obtida através
das entrevistas
e do inquérito
por questionario

Administracdo/Direcao, Direcao de
RH, Departamento Juridico (se
aplicavel)

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel)

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou a
uma amostra representativa)

5.4. Existem na empresa procedimentos especificos
para reparacao de danos decorrentes da violagao do
respeito pela dignidade e integridade fisica e
psicoldgica de mulheres e homens no local de
trabalho?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de RH.

Regulamentos
internos.

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracdo/Direcao, Direcao de
RH, Departamento Juridico (se
aplicavel).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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6. Dialogo Social e Participagao

Verificagao da informacao

Metodologia/

~ Métodos e ~
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Sugestoes Entrevista a pessoas com
formuladas. responsabilidades na definicdo da
estratégia da empresa e na direcao:
Intranet. Administragao/Direcao, Direcao de
RH, Direcoes ligadas a produgao e
Eventuais /ou outras relevantes (incluindo
6.1. A empresa incentiva os trabalhadores e as Analise _resullta_dos _c!e chefias intermedias).
documental. inqueritos ja

trabalhadoras a apresentarem sugestdes no dominio
do recrutamento, da igualdade entre mulheres e
homens, da articulacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal e da protegdao na parentalidade?

Entrevistas.

Inquérito por
questionario.

realizados sobre
satisfacdo/clima
organizacional.

Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
guestionario.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou a
uma amostra representativa).
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Sugestoes Entrevista a pessoas com
formuladas. responsabilidades na definigao da
estratégia da empresa e na direcao:
Intranet. Administracdao/Direcao, Direcao de
RH, Direcoes ligadas a produgao e
Eventuais /ou outras relevantes (incluindo
resultados de chefias intermédias).
inquéritos ja
6.2 A . . Analise realizados sobre Entrevista a representantes das
2. empresa incentiva os trabalhadores e as . ~ : .
documental satisfacao/clima estruturas coletivas de

trabalhadoras a apresentarem sugestdes no dominio
da avaliacdo de desempenho, da politica de
progressao e desenvolvimento de carreiras
(nomeacao e participacao de mulheres em lugares de
decisao de topo e de diregao e chefia)?

Entrevistas

Inquérito por
questionario

organizacional.

Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
guestionario.

trabalhadores/as (se aplicavel).

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou a
uma amostra representativa).
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Metodologia/

Métodos e Fontes Observacoes
Questoes Técnicas de
recolha de
informacao
Sugestoes Entrevista a pessoas com
Analise formuladas. responsabilidades na definicdo da
documental. estratégia da empresa e na direcao:
Intranet. Administracdao/Direcao, Direcao de
Entrevistas. RH, Direcoes ligadas a producao e
Eventuais /ou outras relevantes (incluindo

6.3. A empresa incentiva os trabalhadores e as
trabalhadoras a apresentarem sugestdes no dominio

da politica salarial?

Inquérito por
questionario.

resultados de
inquéritos ja
realizados sobre
satisfagao/clima
organizacional.
Informacgao obtida
através das
entrevistas e do
inquérito por
guestionario.

chefias intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

Questionario a todas/os as/os
trabalhadoras/os da empresa (ou a
uma amostra representativa).

6.4. A empresa realiza reunidoes com os trabalhadores
e trabalhadoras ou suas estruturas representativas
onde aborda questdes relacionadas com a igualdade
entre mulheres e homens, articulacdo entre a vida

profissional,
parentalidade?

familiar e pessoal

e protecao na

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de RH.

Atas das Reunides.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administragao/Direcao, Direcao de
RH, Direcoes ligadas a producdo e
/ou outras relevantes (incluindo
chefias intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e Fontes Observacgoes
Questoes Técnicas de
recolha de
informacao
Politica de RH. Entrevista a pessoas com
. . Anélise responsabilidades na definicao da
6.5. A empresa realiza reunidoes com os trabalhadores o L. o
documental. Atas das Reunibes. | estratégia da empresa e na diregao:

e trabalhadoras ou suas estruturas representativas
onde aborda questdes relacionadas com a avaliagao
de desempenho e a politica de progressdo e
desenvolvimento de carreiras (nomeagao e
participacao de mulheres em lugares de decisao de
topo e de direcao e chefia)?

Entrevistas.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Administragao/Direcao, Direcao de
RH, Direcoes ligadas a produgao e
/ou outras relevantes (incluindo
chefias intermédias).

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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7. Comunicacao Interna e Externa

Verificacao da informacgao

Metodologia/
Métodos e

Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Politica de
7.1. A empresa divulga boas praticas da sua gestdo | Analise comunicagao Entrevista a pessoas com
no dominio da igualdade entre mulheres e homens? | documental. interna e externa. responsabilidades na definicdo da

(ex. mulheres nos lugares de decisao).

Entrevistas.

Intranet. Site
institucional.
Newsletters.
comunicados.
Informacao obtida
através das
entrevistas.

estratégia da empresa e na direcao:
Administragao/Diregao, Direcao de
RH, Departamento de Comunicagao
(se aplicavel) e /ou outros
relevantes.

7.2. Na comunicagao interna, a empresa tem em
consideracao o principio de igualdade e nao
discriminacao em fungao do sexo e emprega formas
de linguagem inclusiva (verbal e nao verbal) e nao
sexista?

Analise
documental

Entrevistas

Politica de
comunicagao
interna e externa.
Intranet. Site
institucional.
Newsletters.
Comunicados.
Regulamentos.
Circulares,
Documentos
estratégicos.
Informacao das

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na direcao:
Administragao, Diregao de RH,
Departamento de Comunicagao (se
aplicavel) e /ou outros relevantes.
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Politica de
comunicagao Entrevista a pessoas com
interna e externa. responsabilidades na definigao da
Intranet. Site estratégia da empresa e na direcao:
institucional. Administracdao/Direcao, Diregao de
Newsletters. RH, Departamento de Comunicagao
7.3. A empresa utiliza linguagem e imagens nao | Analise Comunicados. (se aplicavel) e /ou outros
discriminatoérias em funcdo do sexo na publicidade e | documental. Regulamentos. relevantes.

na promocao das suas atividades, produtos e

servigos?

Entrevistas.

Circulares,
Documentos
estratégicos.
Campanhas
publicitarias.
Informacgao obtida
através das
entrevistas.

7.4. A empresa divulga, em local apropriado,
informagao relativa aos direitos e deveres dos
trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de
igualdade e nao discriminagao em funcao do sexo?

Analise
documental.

Entrevistas.

Intranet. Site
institucional.
Newsletters.
Comunicados.
Regulamentos.
Circulares
Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa:
Administragao/Direcao, Direcao de
RH, Departamento de Comunicagao
(se aplicavel). Entrevista a
representantes das estruturas
coletivas de trabalhadores/as (se
aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e .
Questodes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Politica de Entrevista_q pessoas com
Remuneracdes respon,sabllldades na definicao daN
' estratégia da empresa e na diregao:
Andlise Administracao/Direcdo, Diregdo de
7.5. A empresa divulga a tabela de remuneragdes, | ocumental. Tabela de RH, Departamento de Comunicagao
onde consta o vencimento atribuido por Remuneragoes. (se aplicavel) e /ou outros

profissao/categoria profissional?

Entrevistas.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

relevantes.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).

7.6. A empresa divulga os direitos legais que assistem
a protecao na parentalidade, paternidade,
maternidade e a assisténcia a familia?

Analise
documental.

Entrevistas.

Comunicagao
interna (intranet,
newsletters, etc.).

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administragao/Direcao, Direcao de
RH, Departamento de Comunicagao
(se aplicavel) e /ou outros
relevantes.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Entrevista a pessoas com
7.7. A empresa divulga o recursos existentes na area | Analise Comunicagao responsabilidades na definicdo da
documental. interna (intranet, | estratégia da empresa e na diregao:

geografica da empresa e/ou da residéncia dos
trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem a
articulacao da vida profissional, familiar e pessoal
(ex.:, creches/servico de amas, instituicOes para
pessoas idosas)?

Entrevistas.

newsletters,
etc.).

Informacgao
obtida através
das entrevistas.

Administracdao/Direcao, Direcao de
RH, Departamento de Comunicagao
(se aplicavel) e /ou outros relevantes

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel)

7.8. A empresa adota uma politica de marketing e
publicidade responsavel, que previna a utilizacao de
esteredtipos de género, a exploracao da imagem e
objetificacao das mulheres e que promova a
diversidade na imagem e restantes suportes de
comunicacao?

Analise
documental.

Entrevistas.

Politica de
comunicagao,
relacdes publicas,
marketing e
publicidade.

Informacgao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na direcao:
Administragao/Direcao, Direcao de
RH, Departamento de Comunicagao
e de Marketing (se aplicavel) e /ou
outros relevantes.

Entrevista a representantes das
estruturas coletivas de
trabalhadores/as (se aplicavel).
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8. Relagoes Externas no Plano da Igualdade

Verificagao da informacao

Metodologia/

~ Métodos e ~
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
Protocolos. Entrevista a pessoas com
8.1. A empresa participa em redes e/ou estruturas | Andlise Parcerias responsabilidades na definicao da
gue tém entre os seus objetivos a promocdo da | documental. estabelecidas. estratégia da empresa e na direcao:

Igualdade entre mulheres e homens?

Entrevistas.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Administracdao/Direcao, Direcao de
RH e /ou outras diregOes relevantes.

8.2. A empresa,
parceiras, subcontratadas,

na sua relagdo com empresas
fornecedoras

procura

garantir que as mesmas respeitam o principio da
igualdade e nao discriminagdao entre mulheres e

homens?

Analise
documental.

Entrevistas.

Protocolos.
Parcerias
estabelecidas.
Documentacgao
relativa a
contratagao de
outras empresas

e/ou fornecedores.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicao da
estratégia da empresa e na diregao:
Administracdao/Direcao, Direcao de
RH e /ou outras diregoes relevantes.

8.3. A empresa, na sua relagdo com a comunidade,
tem um papel ativo no encorajamento e criagcao de

condicbes para a promocao da
mulheres e homens?

igualdade entre

Analise
documental.

Entrevistas.

Protocolos
Parcerias
Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definigao da
estratégia da empresa e na direcao:
Administracdo/Direcao, Diregao de
RH e /ou outras direcOes relevantes.
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Metodologia/

Métodos e
Questoes Técnicas de Fontes Observacoes
recolha de
informacao
8.4. A empresa estabelece contacto regular e
consequente com 0Ss mecanismos nacionais para a | Analise Protocolos Entrevista a pessoas com
igualdade (ex: Comissao para a Igualdade no | documental. estabelecidos. responsabilidades na definicao da

Trabalho e no Emprego-CITE e a Comissdao para a
Cidadania e a Igualdade de Género-CIG) ou
organizagoes internacionais (European Institute for
Gender Equality — EIGE e a Organizagao Internacional
do Trabalho - OIT)? Se sim, quais?

Entrevistas.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

estratégia da empresa e na direcao:
Administracdao/Direcao, Direcao de
RH e /ou outras diregOes relevantes.

8.5. A empresa estabelece relacdes com organizagdes
nao-governamentais, homeadamente (Organizacdes
Nao-Governamentais dos Direitos das Mulheres
ONGDM), universidades e centros de investigacao que
trabalham no dominio dos estudos de género? Se sim,
quais?

Analise
documental.

Entrevistas.

Protocolos.

Informacao obtida
através das
entrevistas.

Entrevista a pessoas com
responsabilidades na definicdo da
estratégia da empresa e na diregao:
Administragao/Direcao, Direcao de
RH e /ou outras direcdes relevantes .
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Introducao

As empresas comprometidas com a promogao da Igualdade entre mulheres e
homens desenvolvem politicas e medidas ativas neste dominio, que devem
preferencialmente ser integradas num Plano de Acdo para a Igualdade entre
Mulheres e Homens. Indo para além do cumprimento da legislacdo em vigor, as
organizagdes empresariais podem, pois, propor-se adotar e implementar
metodologias e instrumentos de gestao que contribuam de forma deliberada

para a promogao da Igualdade entre mulheres e homens.

A concecdo de um Plano de Agao deve obedecer as especificidades e desafios de
cada realidade empresarial. As medidas consagradas devem ser ajustadas as
necessidades de melhoria previamente identificadas durante a fase de
diagnéstico.8 E recomendavel a adocdo do método de investigagdo-acdo,
cujos fundamentos tedricos assentam no principio de que a intervengao nas
empresas (e nas organizagdes em geral) deve estar ancorada na identificacao
de todas as fragilidades ou de todas as dimensdes passiveis de ajustamentos e
melhorias. A concecao do Plano de Acao deve, assim, orientar-se pelas
dimensodes alvo de diagndstico e prever medidas que visem a superacdo de todos
os pontos fracos (ou menos fortes) da empresa no que diz respeito a Igualdade

entre Mulheres e Homens.

O Guia de Referéncia para a Elaboracdo do Plano de Acdo, que aqui
apresentamos, integra oito dimensdes de intervengdao. Estas sao, nha
generalidade, aquelas definidas no ambito do Projeto “Didlogo Social e Igualdade
nas Empresas” ° (CITE, 2008), embora enquadradas numa abordagem
compreensiva de diagndstico (Auditoria de Género) e numa metodologia de

investigacao distinta (de avaliacao externa e nao de autoavaliagdo).°

8 Sugere-se, a este respeito, a consulta do Guido de Referéncia para a Elaboragéo do Diagndstico.
% http://www.cite.gov.pt/pt/acite/projetos006.html
10 A metodologia consta do Guido de Referéncia para a Elaboragéo do Diagndstico.
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Quadro 2 - Dimensoes de Diagndstico e de Intervencao nas Empresas

1. Missdo e estratégia da empresa

2. Gestao de recursos humanos

3. Articulagao da vida profissional, familiar e pessoal

4. Organizacao do trabalho

5. Respeito pela dignidade e integridade das pessoas trabalhadoras
6. Didlogo social e participagao

7. Comunicagao interna e externa

8. Relacdes externas no plano da igualdade

2.1. Recrutamento e selegao
2.2. Aprendizagem e formagao continua
2.3 Analise de fungdes, avaliacdo de desempenho e remuneragoes

2.4 Progressao e desenvolvimento de carreiras

Apds a conclusao do Diagndstico, os resultados sao devolvidos as empresas num

registo agregado de forma a garantir a todas as pessoas inquiridas e

entrevistadas a confidencialidade das informacdes prestadas e o respetivo

anonimato. Essa devolucao concretiza-se junto da/de:

Task force, de modo a discutir detalhadamente os resultados, a respetiva
interpretagao e a inventariagao de medidas a constar do Plano de Agao
(PA).

Administragdo/Direcao, de modo a legitimar a necessidade de mudanca e

0 compromisso com o PA.

Trabalhadoras e trabalhadores, de modo a fomentar a sua identificagao
com o PA e participacdo no processo de mudanga através da possibilidade
de contribuirem com sugestdes que permitam superar as fragilidades

identificadas.
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A concecao do Plano de Acgao é fundamental para a concretizagcdo da mudanca
na empresa no sentido da promocdo efetiva da Igualdade entre mulheres e

homens. O Plano deve integrar:

v' As medidas a implementar, por dimensao de intervencao (Ver Quadro 2).

v' O Departamento (Direcao ou Unidade) responsavel pela implementacao e
monitorizacdo de cada medida (sempre que possivel, também a(s)
pessoa(s) incumbida(s) de garantir que a medida é adequadamente
executada).

v QOutros Departamentos (Diregcdes ou Unidades) envolvidas na

implementacao de cada medida (sempre que possivel, também a(s)

pessoa(s) - pontos focais - incumbida(s) de garantir que a medida é

adequadamente executada).

Os objetivos que a implementacdo de cada medida permitira concretizar.

As metas previstas para a implementagao de cada medida.

Os impactos esperados da implementagao de cada medida.

AN NN

Os recursos (financeiros, técnicos, logisticos) requeridos para a execucao

de cada medida.

<\

A calendarizagao prevista para a execugao de cada medida.

v A metodologia de avaliacao definida para monitorizar a execugao de cada
medida.

v" Os indicadores de resultado a partir dos quais se avalia a execucdao de

cada medida.

O papel da task force é fundamental no processo, em varios momentos e a
diferentes niveis: i) ex ante, na facilitacdo prestada a realizacdo da investigacdo
(Diagndstico); ii) na concegdao do PA (incluindo na identificacdo dos recursos
internos necessarios e na atribuicdao de responsabilidades); iii) na interlocucdo
com a Administracao/Diregdao, garantindo a validacdao do PA e o compromisso da
gestao de topo e; iv) na promocao do empenhamento de todas as pessoas com
responsabilidades de gestao/decisao e identificadas como pontos focais. Cabe-
Ihes, portanto, apoiar no mapeamento do contexto politico interno, assegurando
o total compromisso dos varios niveis de gestdo (sponsors da mudanca),
identificando possiveis fontes de resisténcia e as melhores estratégias para as
superar. E esperado que assegurem, ainda, uma estratégia de comunicacdo

clara e transparente que seja capaz de mobilizar todas as trabalhadoras e todos
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os trabalhadores para a implementacdo e sustentabilidade das medidas

contempladas no PA.

Do ponto de vista operacional, espera-se que a task-force:

e Coordene a concegao e implementacao do PA.
e Defina a priori uma metodologia de monitorizagao que permita de forma
sistematica e durante a vigéncia do PA:
o Acompanhar a execugao das medidas, em articulagao com os
departamentos e pontos focais envolvidos/as.
— Atender aos objetivos/metas e indicadores de
resultado.
— Prever uma reunido inicial, iniciativas de “reporte”
(intercalares) e reunides de follow-up, assim como a
respetiva periocidade.
e Facilite o plano de comunicagao/mobilizagao interno.

e Introduza atempadamente medidas preventivas/corretivas.

E verdade gue tanto fatores externos como internos nao previsiveis podem ser
determinantes, ora condicionando ora facilitando a implementacao do Plano de
Acao. Por conseguinte, a task force nao pode ser responsabilizada pela execugao
do PA; no entanto, incumbe-lhe empenhar-se para garantir que o mesmo é
integralmente implementado. Para o efeito, é crucial que a equipa de
investigacao externa garanta a formacdo dos membros da task force em areas-
chave da Igualdade entre mulheres e homens?!!, incluindo em torno da
implementacao do Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e Homens.
Trata-se de reconhecer a importancia do seu papel enquanto agentes de
mudancga e de procurar reforcar as suas competéncias, incluindo aquelas que
dizem respeito a coordenacdo do PA e monitorizacdo das medidas nele

elencadas.

As medidas executadas devem dar espago a momentos de celebracao interna, o
gue pode passar por uma comunicacdo clara dos objetivos alcancados e dos

impactos positivos na vida de todas/os as/os trabalhadoras/es e na empresa.

11 Sugere-se, a este respeito, a consulta do Referencial de Formacgéo.
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Building momentum é, sem duvida, uma recomendacao a considerar. A mudancga
global desejada concretiza-se através de pequenos passos tangiveis e
simbdlicos; a celebracdo de cada conquista (ou de cada medida executada)
constitui um patamar importante de mobilizagcao e empenhamento coletivo na

concretizacao de medidas mais substantivas e profundas.

O Referencial que se segue reune um conjunto de medidas orientadoras e
passiveis de serem inscritas em cada area de intervencao do Plano. Cabera a
cada empresa, a partir do diagnostico realizado, identificar, em concreto, as
medidas a implementar. A titulo meramente ilustrativo apresenta-se, em relagcao
a primeira medida de cada &rea de intervencdo, o eventual
departamento/unidade responsavel/ponto focal; outros
departamentos/unidades envolvidos/as; objetivo(s); meta(s); impactos
esperados; recursos; calendarizagdao; metodologia de monitorizagao e

indicador(es) de resultado.

O Plano de Agao para a Igualdade entre Mulheres e Homens deve ser precedido
de uma Carta de Compromisso assinado por um/a elemento da
Administracdo/Direcao da empresa. O presente Guido incorpora um modelo de

Carta (Secgao seguinte).
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Carta de Compromisso
Considerando os seguintes compromissos internacionais, nhomeadamente:

A Quarta Conferéncia Mundial sobre a Mulher, realizada em Pequim em
Setembro de 1995, a Declaragao e a Plataforma de Acao aprovadas em Pequim
e os ulteriores documentos finais aprovados nas sessOes especiais das Nagdes

Unidas,

A Convencao das Nagdes Unidas sobre a Eliminacao de Todas as Formas de
Discriminagao contra as Mulheres (CEDAW), de 1979,

A Declaragao Universal dos Direitos Humanos, de 1948,
A Carta dos Direitos Fundamentais da Unidao Europeia,

O Tratado da Unido Europeia, que salienta os valores comuns aos Estados-
Membros, tais como o pluralismo, a ndo discriminacdo, a tolerancia, a justica, a

solidariedade e a igualdade entre homens e mulheres,

O Tratado sobre o Funcionamento da Unidao Europeia, cujo artigo 19.° faz

referéncia a luta contra a discriminacdo em razao do sexo,

O Pacto Europeu para a Igualdade entre Homens e Mulheres (2011-2020),
aprovado a 7 de margo de 2011,

A Estratégia da Unido Europeia para o Emprego e o Crescimento-Europa 2020,
adotada a 17 de junho de 2010,

A Carta das Mulheres, adotada a 5 de marco de 2010,
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Considerando os Direitos e o0s Deveres Fundamentais consagrados na

Constituicdao da Republica Portuguesa, nomeadamente o artigo 13.9,

Considerando a Legislacao Laboral em vigor, nomeadamente os artigos
integrados na Subseccdo III do Cdédigo do Trabalho - Igualdade e N&o

Discriminagdo e na Subsecgao IV - Parentalidade,

Considerando a Portaria n.© 84/2015, de 20 de margco - diploma que cria e
regulamenta a medida de Promogao de Igualdade de Género no Mercado de
Trabalho,

Considerando a Resolucdao do Conselho de Ministros n.© 11-A/2015, de 6 de
marco - diploma que mandata a Secretdria de Estado dos Assuntos
Parlamentares e da Igualdade, o Secretario de Estado do Desenvolvimento
Regional, o Secretario de Estado Adjunto e da Economia e o Secretario de Estado
de Emprego para, (i) no prazo de 90 dias a contar da data da publicagao,
desenvolverem diligéncias com vista a celebracdo, com as empresas cotadas em
Bolsa, de um compromisso que promova um maior equilibrio na representacao
de mulheres e de homens nos respetivos conselhos de administragao,
pressupondo, por parte das empresas, a vinculagdo a um objetivo de
representacao de 30% do sexo sub-representado, até ao final de 2018, bem
como (ii) para promoverem a criagao e o fornecimento, sem custos para as
empresas, de um mecanismo de apoio para identificacao e analise das diferencas

salariais entre homens e mulheres,

Considerando a Resolugdo do Conselho de Ministros n.© 18/2014, de 5 de margo
de 2014 - diploma que estabelece um conjunto de medidas a adotar para
contrariar a tendéncia histérica de desigualdade salarial penalizadora para as

mulheres, tendo em vista alcancar uma efetiva igualdade de género,

Considerando o V Plano Nacional para a Igualdade (Resolugao do Conselho de
Ministros n.°© 103/2013), de 31 de dezembro, nomeadamente que procuram:
reforcar junto das empresas do sector privado a implementacdo de planos de
igualdade (41.9); monitorizar a aplicacdo do regime juridico do sector
empresarial do Estado, no que se refere a implementacdo de planos para a
igualdade e a representacao de mulheres nos conselhos de administragcao

(42.9); e considerar como critério de desempate na selecdo de projetos de
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empresas concorrentes a fundos da politica de coesao a representatividade de

mulheres nos conselhos de administracao dessas empresas (43.9),

Considerando o Decreto-Lei n.© 133/2013, de 3 de outubro, que aprova o novo

regime juridico do sector publico empresarial,

Considerando a Resolugao do Conselho de Ministros n.© 13/2013, de 8 de margo,
que aprova um conjunto de medidas que visam garantir e promover a igualdade
de oportunidades e de resultados entre mulheres e homens no mercado de

trabalho,

Considerando a Resolugdao da Assembleia da Republica n.© 48/2013, de 4 de
abril, que recomenda ao Governo a adocao de medidas de defesa e valorizagcao

efetiva dos direitos das mulheres no mundo do trabalho,

Considerando a Resolucdao da Assembleia da Republica n.° 46/2013, de 4 de
abril, que recomenda ao Governo a criagdao de uma campanha nacional que
promova o esclarecimento das mulheres sobre os seus direitos no mundo
laboral, bem como das entidades empregadoras sobre a necessidade de

promocao de igualdade de género no mundo do trabalho,

Considerando a Resolucdao da Assembleia da Republica n.© 45/2013, de 4 de
abril, que recomenda ao Governo que acione 0s mecanismos necessarios visando

concretizar o combate as discriminagdes salariais, diretas e indiretas,

Considerando a Resolugao do Conselho de Ministros n.© 19/2012, de 8 de margo,
que determina a adogdao de medidas de promogao da igualdade de género em

cargos de administragao e de fiscalizagao das empresas do Estado,

Considerando a Resolugao do Conselho de Ministros n.°© 70/2008, de 22 de abiril,
gue aprova as orientacoes estratégicas do Estado destinadas a globalidade do

sector empresarial do Estado,

Considerando a Resolugao do Conselho de Ministros n.© 49/2007, de 28 de
margo, que aprova os principios de bom governo das empresas do sector

empresarial do Estado,
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Considerando a importancia do contributo das organizacdes empresariais para
uma sociedade plenamente democratica e inclusiva, bem como as vantagens da
integracdo de uma perspetiva de Igualdade de Género em todas as areas da
empresa, a Administracdao/Direcao da empresa

, representada por

[nome] ,

[cargo] compromete-se a:

1. Implementar o Plano de Agao para a Igualdade entre Mulheres e Homens
em apenso.
2. Alocar todos os recursos necessarios para a execucao deste Plano.

Local:

Data:

Assinatura:
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Guiao de Referéncia:
Plano de Acao para a Igualdade entre Mulheres e Homens

1. Missao e Estratégia da Empresa

Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta | Impacto Recursos | Calendarizacao | Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado de dor(es) de
responsa- Unidades monitorizacao | resultado
vel/ envolvi-
Ponto focal dos/as
Inscrever o Administragao Assumir Uma Uma Primeiro ano da | Analise da A missao e
compromisso /Direcdo publicamente gestao pessoa do | implementacao missao e os valores
com a promogao (externa e socialmente | DRH do Plano. valores da da empresa
da igualdade internamente) responsavel | durante x empresa. tém inscrito
entre mulheres o] ancorada tempo a o]
e homens na compromisso na tarefa. compromisso
missao e valores com a igualdade [detalhar] com a
da empresa. promogao da entre promocao da
igualdade mulheres e igualdade
entre homens. entre
mulheres e mulheres e
homens. Uma maior homens.

consciéncia
ética.

Criar um Comité
para a
Igualdade entre
mulheres e
homens.
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Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta | Impacto Recursos | Calendarizacao | Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado de dor(es) de
responsa- unidades monitorizacao | resultado
vel/ envolvi-

Ponto focal dos/as

Mencionar

expressamente

nos documentos
estratégicos
(ex.: relatérios,
regulamentos,
codigo de
ética/conduta) a
igualdade entre
mulheres e
homens,
enquanto valor
da empresa.

Sensibilizar
todos/as os/as
trabalhadores/as
para a
apropriacao da
estratégia da
empresa para a
igualdade entre
mulheres e
homens.
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2. Gestao de Recursos Humanos

2.1. Recrutamento e Selecao
Departa- Outros
Medida mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto Recursos | Calenda- | Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado rizagcao de dor(es) de
responsa- | unidades monitorizacdao | resultado
vel/ envolvi-
Ponto dos/as
focal
Formar as Direcdo de | Responsa- | Contribuir | 50% das | Uma Formador/a | Durante Analise da Racio entre o
pessoas Recursos vel pela para um pessoas | gestao interno/a a oferta numero de
responsaveis Humanos. area de processo respon- estratégica | ou vigéncia formativa para | pessoas
pelas entrevistas Desenvol- | de saveis e inclusiva | externo/a do Plano. | responsaveis responsaveis
de recrutamento | [identificar | vimento e | recruta- pelas de em pelos processos | pelas
e selecdo sobre a(s) Formacdo. | mento e entrevis- | recursos igualdade de entrevistas
procedimentos pessoa(s) selecdo tas de humanos entre Recrutamento de
de recrutamento | responsavel | [identifica | mais justo | recruta- | que mulheres e e Selecao. recrutamento
e selecdo sem (eis)] ra(s) e objetivo | mento e | favoregca a | homens. e selecao
enviesamentos pessoa(s) | para selecao admissao [Precisar Verificacdo do formadas e o
de género. responsa- | mulheres | forma- ea valor do ndmero de ndmero total
vel] e para das um retencao orgamento] pessoas de pessoas
homens. ano apos | das formadas. responsaveis
a imple- | pessoas pelas
menta- mais Analise entrevistas
cdo do competent comparativa de
plano es para as dos processos recrutamento
[preci- funcoes de e selegao.
sar] exercidas Recrutamento
na e Selecao antes
empresa. e apos a
formacgao.
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Departa- Outros
Medida mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto Recursos | Calenda- | Metodologia Indica-

Unidade mentos/ esperado rizagcao de dor(es) de
responsa- | unidades monitorizacao resultado
vel/ envolvi-
Ponto dos/as
focal

Orientar

entidades

externas

especializadas
em recrutamento
e selecdo no
sentido de
garantirem a
representagao
minima de 40%
de cada um dos
sexos entre
os/as
candidatos/as
apresentados/as
a empresa.

No caso de
serem
apresentados/as
apenas dois ou
duas
candidatos/as,
garantir uma
representacao
minima de 50%
de cada um dos
Sexos.
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Departa- Outros
Medida mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto Recursos | Calenda- | Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado rizagcao de dor(es) de
responsa- | unidades monitorizaca resultado
vel/ envolvi- o
Ponto dos/as
focal

Implementar
uma politica de
recrutamento
ativo de
mulheres e
homens para
fungdes onde
estejam sub-
representadas/os
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2.2. Aprendizagem e formacao continua
Departa- Outros

Medida mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto | Recursos | Calenda- Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado rizacao de dor(es)
responsa- | unidades monitorizacao de
vel/ envolvi- resultado
Ponto dos/as
focal

Integrar nas
praticas
regulares de
formacao na
empresa
conteudos sobre
igualdade entre
mulheres e
homens,
nomeadamente:
esteredtipos de
género;
linguagem
inclusiva;
articulacdo da
vida
profissional,
familiar e
pessoal;
assédio moral e
sexual no local
de trabalho.
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Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto
focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagcao

Metodologia
de
monitorizacao

Indica-
dor(es)
de
resultado

Organizar os
horarios da
formacgao de
modo a coincidir
com o horario
de trabalho
estabelecido.

Organizar a
formacao de
modo a garantir
igualdade de
acesso e
participacao a
mulheres e a
homens.
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2.3. Analise de funcdes, avaliacdo de desempenho e remuneracgoes

Departa- Outros

Medida mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto | Recursos | Calenda- Metodologia | Indica-
Unidade mentos/ esperado rizacao de dor(es)
responsa- | unidades monitorizagao | de
vel/ envolvi- resultado
Ponto dos/as
focal

Adotar uma

metodologia de
avaliagao dos
postos de trabalho
que potencie a
eliminacdo das
diferencgas salariais
entre mulheres e
homens.

Implementar
procedimentos ao
nivel do sistema de
remuneracao e
recompensas que
garantam o respeito
pelo principio de
salario igual para
trabalho de valor
igual.
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Departa- Outros

Medida mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto | Recursos | Calenda- Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado rizagao de dor(es)
responsa- | unidades monitorizacao de
vel/ envolvi- resultado
Ponto dos/as
focal

Adotar e

implementar o
método analitico
por pontos,
enquanto
metodologia de
avaliagao dos
postos de trabalho
sem enviesamento
de género, com
vista a concretizar a
igualdade salarial
entre mulheres e
homens.

Da adocdo deste
método decorrerdo
as seguintes
medidas:
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Analisar o conteudo
das profissbes e dos
postos de trabalho
de predominéancia
feminina e de
predominancia
masculina, através
da respetiva
decomposicao em
fatores, subfactores
e niveis.

Recolher
informacoes,
através de inquérito
por questionario
(que pode ser
complementado por
entrevistas e
observacao direta)
sobre os postos de
trabalho a avaliar.
Analisar os
resultados, através
da criacdo de uma
ficha de
identificacdo por
posto de trabalho,
incluindo a
descricdo das
respetivas tarefas e
identificacdao do
respetivo perfil.
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Determinar o valor
dos postos de
trabalho, através da
elaboragdo de uma
grelha de
ponderagao e da
atribuicdo de
pontos aos postos
de trabalho.
Estimar as
diferencas salariais
entre postos de
trabalho de valor
igual.

Definir os
ajustamentos
necessarios, ao
nivel das grelhas
salariais e/ou da
(re)definicdo dos
descritivos
funcionais dos
postos de trabalho.

Desenhar um
modelo de
avaliacao de
desempenho
objetivo e isento de
quaisquer
enviesamentos de
género.
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Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto
focal

Outros
departa-
mentos/
unidades

envolvi-
dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagao

Metodologia
de
monitorizacao

Indica-
dor(es)
de
resultado

Desenhar um
modelo de
avaliacdo de
desempenho que
nao penalize
trabalhadores e
trabalhadoras pelo
exercicio das suas
responsabilidades
familiares

Implementar um
modelo de
avaliacao de
desempenho
objetivo e isento de
enviesamentos de
género.

Implementar um
modelo de
avaliacdo de
desempenho que
nao penalize
trabalhadores e
trabalhadoras pelo
exercicio das suas
responsabilidades
familiares.
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2.4. Progressao e desenvolvimento de carreiras
Departa- Outros
Medida mento/ departa- | Objetivo | Meta | Impacto | Recursos | Calenda- | Metodologia Indica-
Unidade mentos/ esperado rizacao de dor(es)
responsa- | unidades monitorizacao de
vel/ envolvi- resultado
Ponto focal dos/as
Garantir a

participacao de,
pelo menos, 33%
de mulheres na
administracao/
direcao da empresa

Implementar uma
politica ativa de
gestdo de carreiras
que garanta
limiares minimos de
progressao para

0 Sexo
subrepresentado.

Organizar e
disponibilizar
programas de
mentoria, de
aconselha-mento,
coaching e
sponsorship.
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Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagcao

Metodologia
de
monitorizacao

Indica-
dor(es)
de
resultado

Garantir que as
primeiras
atribuicbes em
termos de tarefas e
projetos, depois do
recrutamento,
envolvem o mesmo
nivel de
responsabilidade e
visibilidade, tanto
para mulheres
como para homens
preparando-os/as
para niveis mais
elevados de direcdo
e chefia.

Dar visibilidade as
mulheres que
ocupam cargos de
decisdao como
modelos de
referéncia (role
model).

Estruturar planos
de carreira para as
mulheres.
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3. Articulacao da Vida Profissional, Familiar e Pessoal

Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recursos | Calenda- | Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado rizacao logia dor(es) de
responsa- | unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto dos/as zacao
focal
Identificar as Conceber e 60% das/os Uma melhor | Equacionar | Anual- Avaliacdo Réacio entre o
necessidades de | Direcdo de | Diretores/a | implementar | trabalhadoras/ | articulagao 0S recursos | mente, das ndimero de
trabalhadoras/es | Recursos s de medidas es com da vida humanos e | durante a | medidas trabalha-
com Humanos. | Unidade/ facilitadoras | responsabilida | familiar, financeiros | vigéncia implement | dores/as
responsabilidade Departame | da des pessoal e necessa- do Plano. | a-das a luz | com
s especificas ao ntos, articulacdo especificas ao | profissional. rios para o dos responsa-
nivel familiar Chefias. da vida nivel familiar desen- resultados | bilidades
(familias familiar, satisfeitas/os Uma maior volvimento do especificas
monoparentais, pessoal e com as satisfacao. e aplica- inquérito ao nivel
familiares com profissional medidas ¢ao de um por familiar
deficiéncia, ajustadas as | implementada | Uma maior inquérito questionari | satisfeitos/as
familiares com reais s apos o motivacao. de identi- o aplicado. | com as
doenca cronica, necessidades | primeiro ano ficacdo de medidas
etc.), através da de de Uma necessida- implemen-
realizacdo de um trabalhadore | implementa- melhoria do des.) tadas e o
inquérito por s/as. ¢ao do Plano. | clima namero de
guestionario. organiza- trabalha
cional. dores/as
com
responsa-
bilidades
especificas
ao nivel
familiar.

90




Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto
focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagcao

Metodo-
logia
de
monitori-
zagao

Indica-
dor(es) de
resultado

Incentivar os
trabalhadores
homens a
partilhar a
licenca parental
inicial.

Incentivar os
trabalhadores
homens a
prestar
assisténcia a
familia,
garantindo a
protecao da

parentalidade e a

possibilidade de
atender as
responsabilidade
s familiares em
geral.
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Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto
focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagcao

Metodo-
logia
de
monitori-
zagao

Indica-
dor(es) de
resultado

Desenvolver
mecanismos que
facilitem o
regresso ao
trabalho apds o
usufruto de
licencas no
ambito da
protecao na
parentalidade ou
motivos
relacionados com
assisténcia a
familia.

Estabelecer
protocolo(s) com
empresa(s) de
prestacao de
cuidados ao
domicilio para
trabalhadores/as
com pessoas em
situacao de
dependéncia a
seu cargo.
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Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto
focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagcao

Metodo-
logia
de
monitori-
zagao

Indica-
dor(es) de
resultado

Estabelecer
protocolo(s) com
creche(s)/ATL.

Criar uma bolsa
de amas e baby-
sitters para os/as
trabalhadores/a,
a funcionar
consoante as
necessidades
horarias de pais
trabalhadores e
maes
trabalhadoras.

93




Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto
focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recursos

Calenda-
rizagcao

Metodo-
logia
de
monitori-
zagao

Indica-
dor(es) de
resultado

Facilitar que
os/as
trabalhadores/as
se ausentem do
local de trabalho
para fins de
consulta e/ou
tratamentos
médicos
(incluindo
planeamento
familiar e saude
sexual e
reprodutiva),
proprias ou
decorrentes de
responsabilidade
s especificas ao
nivel familiar.
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4. Organizagao do Trabalho

Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur- | Calenda- | Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos rizagcao logia dor(es) de
responsa- unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zacgao
Disponibilizar opcdes | Direcao de DirecOes de | Ajustar a Racio Uma melhor Durante a | Analise Ré&cio entre o
flexiveis de tempo de | Recursos Unidades, organizacgao | crescente articulacao vigéncia dos ndimero de
trabalho ou de local Humanos Chefias e do tempo e | entre da vida do Plano. pedidos de | trabalhadoras
de trabalho desde estruturas do local de | trabalhadoras | familiar, trabalhado | e de
que previamente [identificar representa- | trabalho as | e de pessoal e ras e de trabalhadores
negociadas com a(s) tivas de necessida- | trabalhadores | profissional. trabalhado | que solicitam
os/as pessoa(s) trabalhado- | des ou que solicitam res de opcdes tempo
trabalhadores/as e responsavel] | res/as. preferén- opgoes Uma maior opgoes e/ou local de
suas estruturas cias das flexiveis de satisfacao. flexiveis trabalho e as
representativas [identificar | trabalhado- | tempo e/ou de tempo | respetivas
(tendo presente a a(s) ras e dos de local de Uma maior e/ou local | cedéncias por
perspetiva da pessoa(s) trabalhado- | trabalho e as | motivacao. trabalho e | parte das
igualdade entre responsa- res. respetivas das chefias.
mulheres e homens). vel] cedéncias por | Uma respetivas
parte das melhoria do cedéncias
chefias, até clima por parte
ao final da organiza- das
vigéncia do cional. chefias.
Plano.
[precisar]
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Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur- | Calenda- | Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos rizagcao logia dor(es) de
responsa- unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zagao
(cont). Racio Récio
equilibrado equilibrado
entre os entre o
pedidos das numero de
trabalhadoras pedidos de
e dos trabalhadoras
trabalhadores e o numero de
e as trabalhadores
respetivas e respetivas
cedéncias. cedéncias
pelas chefias.
Avaliar a

possibilidade de
descentralizacdo de
autonomia para as
equipas de trabalho
(se aplicavel)
relativamente a
organizacao
(partilha/divisao) de
tarefas, mudanca e
troca de turnos de
modo a satisfazer as
necessidades dos/as
trabalhadores/as e
da organizagao.
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Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur- | Calenda- | Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos rizagcao logia dor(es) de
responsa- unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zagao

Garantir a fixagdo de
objetivos realistas
em funcao dos
horarios de trabalho
e da dimensado das
equipas de trabalho.

Implementar e
assegurar o
cumprimento de
processos escritos e
estandardizados para
requerer e utilizar
opgcoes flexiveis de
trabalho, garantindo
assim a
transparéncia do
processo.

97




Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur- | Calenda- | Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos rizagcao logia dor(es) de
responsa- unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zagao

Contrariar uma
organizacao do
trabalho que
reproduza uma
cultura de
disponibilidade total
designadamente por
via de uma avaliacao
de desempenho
baseada na
qualidade do trabalho
e dos resultados em
detrimento do tempo
de trabalho e da
presenca fisica na
empresa.
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5. Respeito pela Integridade e Dignidade das Pessoas Trabalhadoras

Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur- | Calenda- Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado sos rizacao logia dor(es)
responsa- unidades de monitori- de
vel/ envolvi- zagao resultado
Ponto focal dos/as
Criar Direcao de Estruturas | Criar um Procedi- Uma melhoria Primeiro Andlise dos Procedi-
procedimentos | Recursos representa- | ambiente mentos do clima ano da procedimentos | mentos
especificos Humanos tivas de organizacional criados organizacional. imple- criados para a | criados
para denuncia trabalhado- | baseado no até ao mentacdo | dendncia e/ou | para
e/ou [identificar res/as respeito pela final do Uma maior do Plano apresentagdo | denuncia
apresentacao a(s) integridade e primeiro satisfacao. de queixa em | e/ou
de queixa em pessoa(s) dignidade das ano de caso de apresenta-
caso de responsavel] pessoas vigéncia Uma maior situacOes de cao de
situacOes de trabalhadoras. do Plano motivacao. discriminagdo, | queixa em
discriminacao, [precisar] assédio moral | caso de
assédio moral Garantir a e/ou sexual e | situacbes
e/ou sexual e possibilidade de outras formas | de
outras formas as pessoas de violéncia discrimina-
de violéncia de denunciarem de género no | cdo,
género no local situacbes de local de assédio
de trabalho. discriminagao trabalho. moral e/ou
ou assédio sexual e
sexual ou moral outras
a que estiveram formas de
expostas, de violéncia
forma de género
confidencial e no local de
sem trabalho.

represalias.

99




Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur-sos | Calenda- Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado rizacao logia dor(es)
responsa- | unidades de de
vel/ envolvi- monitori- resultado
Ponto dos/as zacao
focal
Criar

procedimentos
especificos para
reparacdo de
danos
decorrentes da
violacao do
respeito pela
dignidade e
integridade
fisica e
psicologica de
mulheres e
homens no
local de
trabalho.
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6. Dialogo Social e Participacao

Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto Recur- | Calenda- Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado sos rizacao logia dor(es)
responsa- unidades de monitori- de
vel/ envolvi- zagao resultado
Ponto focal dos/as
Criar mecanismos | Diregao de Responsa- | Incentivar a Mecanismos Primeiro | Analise dos Mecanis-
que incentivem a Recursos vel pelo participacao criados no final | Uma ano da mecanismos mos de
apresentacao de Humanos Desenvol- dos/as do primeiro melhoria do imple- desenvolvidos | sugestdes
sugestoes, por vimento e trabalhado- ano de didlogo mentagao criados.
parte dos [identificar Formacao res/as implementacdo | social do Plano.
trabalhadores e a(s) proporcionando | do Plano Analise da Ndmero de
das trabalhadoras, | pessoa(s) Responsa- | a possibilidade | [preci-sar]. Uma Toda a evolucao do sugestdes
no dominio: do responsavel] | vel pelo de melhoria do vigéncia numero de dadas por
recrutamento, da departa- apresentarem NUmero clima do Plano | sugestdes, trabalhado-
igualdade entre mento de sugestdes no crescente de organizacio- areas de ras/es.
mulheres e Desenvo- dominio da sugestdes de nal. intervencao a
homens, da lvimento igualdade trabalhadoras que se refere | Racio entre
articulacdo entre a Sustentavel | entre mulheres | e Uma maior e respetiva o numero
vida profissional, e homens. trabalhadores, | satisfacao. integracao de
familiar e pessoal [identificar seu devido nas politicas sugestoes
e da protecao na a(s) encaminha- Uma maior e praticas da | dadas por
parentalidade, da pessoa(s) mento durante | motivacao. empresa. trabalhado-
avaliacao de responsa- a vigéncia do ras/es ea
desempenho, da vel] Plano sua
politica de integracdo
progressao e Estruturas nas
desenvolvimento representa- politicas e
de carreiras e da tivas de praticas da
politica salarial. trabalhado- empresa.
res/as
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Medida

Departa-
mento/
Unidade

responsa-
vel/
Ponto focal

Outros
departa-
mentos/
unidades
envolvi-

dos/as

Objetivo

Meta

Impacto
esperado

Recur-
sos

Calenda-
rizagcao

Metodo-
logia
de monitori-
zacao

Indica-
dor(es)
de
resultado

Realizar reunides
com as
trabalhadoras e os
trabalhadores ou
suas estruturas
representativas,
nas quais sejam
abordadas
questdes
relacionadas com
a igualdade entre
mulheres e
homens,
articulacdo da vida
profissional,
familiar e pessoal
e protecao na
parentalidade
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7. Comunicagao Interna e Externa

Departa- Outros
Medida mento/ departa- Objetivo Meta Impacto | Recur- | Calendarizacao Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos logia dor(es) de
responsa- | unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zacgao
Adotar Direcao de Todos os Reconhecer | Todos Uma Primeiro ano da | Analise de Documentos
linguagem Recursos Departa- e integrara | os gestao implementacdo todos e
inclusiva (verbal | Humanos mentos igual docu- socialmente do Plano. 0s instrumentos
e nao verbal) e visibilidade | mentos | responsavel documentos | de
nao sexista em [identificar [identificar | de mulheres | e ancorada Toda a vigéncia | e comunicacgao
todos os a(s) a(s) e homens instru- na do Plano instrumentos | da empresa
documentos e pessoa(s) pessoa(s) | em todas as | mentos | igualdade de inclusivos
instrumentos de | responsavel] | responsa- | formas de revistos | entre comunicacao | em fungao
comunicagao da vel] linguagem. | até ao mulheres e da empresa. | do género.
empresa (ex.: final do | homens.
relatérios, Contrariar a | primeiro
regulamentos, perpetuacdo | ano de Uma
sitio da internet, de vigéncia | cultura de
comunicados, esteredtipos | do empresa
emails, imagens de género e | Plano orientada
veiculadas). reforgar [preci- pelos
uma cultura | sar] valores da
de igualdade
igualdade entre
entre mulheres e
mulheres e homens.
homens.
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Medida Departa- Outros
mento/ departa- Objetivo Meta Impacto | Recur- | Calendarizacao Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos logia dor(es) de
responsa- | unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zagao

Divulgar o
compromisso
para com a
igualdade entre
mulheres e
homens em
todos os
materiais e
informacao oficial
da Empresa.

Desagregar os
dados por sexo
em todos os
instrumentos da
empresa,
designadamente,
nos diagndsticos
e relatorios.
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Medida Departa- Outros
mento/ departa- Objetivo Meta Impacto | Recur- | Calendarizacao Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos logia dor(es) de
responsa- | unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zagao

Divulgar, em
local apropriado,
informacao
relativa aos
direitos e
deveres dos/as
trabalhadores/as,
em matéria de
igualdade e ndo
discriminacdo em
funcao do sexo.

Informar
todos/as os/as
trabalhadores/as
sobre os
procedimentos a
tomar para a
comunicacao de
atos de
discriminacdo e
assédio moral e
sexual no
trabalho.
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Medida Departa- Outros
mento/ departa- Objetivo Meta Impacto | Recur- | Calendarizacao Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos logia dor(es) de
responsa- | unidades de resultado
vel/ envolvi- monitori-
Ponto focal dos/as zagao

Criar panfleto
para divulgacao
das medidas
existentes na
empresa ao nivel
da articulacdo
entre a vida
profissional,
familiar e
pessoal.
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8. Relagdes Externas

Medida Departa- Outros
mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto Recur- | Calendariz Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos acao logia dor(es)
responsa- | unidades de de
vel/ envolvi- monitori- resultado
Ponto focal dos/as zacgao
Procurar Direcao de Diregoes Desenvol- | NUmero de Promocao Primeiro Verificacdo Rede de
estabelecer e Recursos de areas ver peer | stake-holders e ano da da rede de stake-
manter relagoes Humanos operacio- | review de | identificados consolida- imple- stakeholders | holders
com associacoes nais boas para cao de mentagao criada. criada
profissionais, [identificar praticas desenvolvimento | boas do Plano. para
empresas de a(s) [identificar | no de uma rede de | praticas Andlise dos partilha de
recrutamento, pessoa(s) a(s) dominio partilha de boas | no Toda a conteuidos boas
outras empresas responsavel] | pessoa(s) | da praticas: final do | dominio vigéncia do | de boas praticas.
(designada-mente responsa- | igualdade | primeiro ano da Plano. praticas
do mesmo setor vel] entre apos a vigéncia | igualdade partilhadas Ndmero de
de atividade) etc., mulheres | do Plano. entre e da sua boas
com boas praticas e [preci-sar]. mulheres incorporacdo | praticas
no dominio da homens. e homens na empresa. | partilhadas
igualdade entre Uma iniciativa na rede pela
mulheres e concretizada, de stake- empresa.
homens, através por ano, de holders.
da criacdo de uma partilha de boas NUumero de
rede de praticas, até ao boas
stakeholders. final da praticas
implementacgao incorpora-
do Plano. das na
empresa.
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Medida Departa- Outros
mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto Recur- | Calendariz Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado Sos acao logia dor(es)
responsa- | unidades de de
vel/ envolvi- monitori- resultado
Ponto focal dos/as zagao

Participar em
eventos, na
comunidade
escolar e
formativa, que
visem promover o
interesse das/os
estudantes por
uma area de
estudos que
permita
oportunidades de
carreira na
empresa ou no
seu sector de
atividade, tendo
em conta o
objetivo da
representacao
equilibrada de
mulheres e
homens nas
diferentes
profissdes e nos
diversos setores
de atividade
econdmica.
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Medida Departa- Outros
mento/ departa- | Objetivo Meta Impacto | Recursos | Calendari- | Metodo- Indica-
Unidade mentos/ esperado zagao logia dor(es)
responsa- | unidades de de
vel/ envolvi- monitori- resultado
Ponto focal | dos/as zagao

Ter em conta uma
perspetiva de
género em todas
as decisOes da
empresa, incluindo
fusdes e
aquisicoes,
consorcios,
desenvolvimento
de produto, etc.

Encorajar e apoiar
as trabalhadoras
para que possam
ser uma referéncia
para raparigas e
mulheres e dar
visibilidade ao seu
trabalho e
contribuicdo para
a comunidade.

Partilha de boas
praticas com
outras empresas.

Networking com
associacdes que
apoiem a carreira
profissional de
mulheres.
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Introducao

As empresas comprometidas com a promogao da Igualdade entre mulheres e
homens desenvolvem politicas e medidas ativas neste dominio, que devem
preferencialmente ser integradas num Plano de Agao para a Igualdade entre
Mulheres e Homens.!? Indo para além do cumprimento da legislacdo em
vigor, as organizagdes empresariais podem, pois, propor-se adotar e
implementar metodologias e instrumentos de gestdo que contribuam de

forma deliberada para a promogao da Igualdade entre mulheres e homens.

Uma empresa que pretenda prosseguir a implementagcao bem-sucedida de
medidas destinadas a promover a Igualdade de Género na sua estrutura
organizacional e, consequentemente, beneficiar das vantagens dai
decorrentes, devera investir no desenvolvimento e reforco das competéncias
dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras, chefias e membros dos
respetivos comités para a Igualdade de Género, ndao s6 enquanto recetores/as
de informacdo, mas também, e sobretudo, enquanto agentes de mudanga. A
formacdao em Igualdade de Género revela-se, de facto, uma “ferramenta
importante para o mainstreaming de género, uma vez que promove o
desenvolvimento de capacidades e aspiragdes, estimula a tomada de
consciéncia sobre o tema e proporciona conhecimentos e competéncias
praticas as pessoas participantes. Simultaneamente, motiva as pessoas
participantes a implementar o mainstreaming de género e a trabalhar em prol
da Igualdade de Género” (traducao livre, adaptada de EIGE, 2013)13.

Disponibiliza-se, nesse sentido, este Referencial enquanto instrumento
facilitador e orientador da elaboracdao de um Plano de Formacao para a

Igualdade entre Mulheres e Homens nas empresas.

12 5ygere-se, a este respeito, a consulta do Guido de Referéncia para a Elaboragéo do Plano de Ac¢éo.

13 EIGE (2013), Mainstreaming gender into the policies and the programmes of the institutions of the
European Union and EU Member States — Good practices in gender mainstreaming, disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/Good-Practices-in-Gender-Mainstreaming.pdf
(acedido a 21/03/2016).
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Este Plano deverd, naturalmente, corresponder as necessidades da empresa,
identificadas, previamente, numa fase de diagndstico.!* As orientacdes agora
propostas carecem, pois, de ser adaptadas as caracteristicas de cada empresa
€ a sua cultura interna, bem como a experiéncia e necessidades especificas
das pessoas participantes nas formacgdes. “Ferramentas, boas praticas e
atividades feitas a medida das areas de atuacao das/os participantes facilitam
0 compromisso individual e contribuem mais eficazmente para mudancgas ao
nivel comportamental, organizacional, politico e programatico que estao no
cerne da formagao em Igualdade de Género” (traducdo livre, adaptada de
EIGE, 2012)?5.

O presente Referencial foi elaborado com base nas necessidades de formagao
diagnosticadas nas sete empresas-ancora do Projeto; constitui-se, porém,
como uma ferramenta para qualquer empresa (ou organizacao) que pretenda
integrar uma perspetiva de Igualdade de Género em diversas dimensdes dos
seus sistemas e processos de gestdo. As adreas tematicas de

sensibilizacao/formacao privilegiadas neste Referencial sdao as seguintes:

a (des)igualdade de género no mercado de trabalho e nas organizagdes

em Portugal: diagnéstico;

» desconstrucao de estereédtipos de género;

* comunicagao e linguagem inclusiva;

= respeito pela dignidade e integridade das pessoas trabalhadoras:
ambientes de trabalho livres de assédio moral e sexual;

» articulagao da vida profissional, familiar e pessoal;

» avaliagao de postos de trabalho e gestao do sistema de remuneragao e
recompensas;

* implementacao do Plano de Agao para a Igualdade entre Mulheres e

Homens.

14 Sugere-se, a este respeito, a consulta do Guido de Diagndstico.

15 EIGE (2012), Gender training: Factors contributing to its effective implementation and challenges,
disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/Factors%20contributing%20to%20effective%20imp
lementation%200f%20GT.pdf (acedido a 21/03/2016).
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A cada uma destas dimensdes corresponde um modulo de

sensibilizacao/formacao especifico.

Os objetivos, conteudos programaticos, resultados esperados, atividades
propostas, metodologia formativa, materiais/equipamentos necessarios e o
tempo estimado de cada médulo de sensibilizacdo/formacdo estao
contemplados nos respetivos Planos de Sessao (que integram este

Referencial).

A duracao das sessdes merece referéncia particular. Com efeito, o tempo
indicado deve ser encarado como a duragao minima requerida para potenciar
um ambiente de formacgao/aprendizagem/reflexao participativo e baseado nas
experiéncias das pessoas participantes, requisito-chave para que a formacgao
se constitua como um instrumento transformador e de efetiva mudanca

organizacional.

Uma outra iniciativa, concebida e testada no ambito da componente de
formacao do Projeto “Igualdade de Género nas Empresas — Break Even”, e
que agora se propoe como metodologia de sensibilizagdao/formacao entre
pares, consiste na criacdo e dinamizacao do Dialogo IGEmpresas (acima
referido). Este constituiu-se como um espaco de reflexao, partilha de
experiéncias e desenvolvimento conjunto entre as sete empresas ancora do
Projeto. As duas sessdes do Diadlogo IGEmpresas realizadas integraram,
também, uma componente formativa dinamizada por peritas convidadas?®
(membros do Comité Consultivo do Projeto), que abordaram temas
relevantes, de forma transversal, para todas as empresas: promogao da
Igualdade de Género versus gestdo da diversidade; linguagem inclusiva em
funcdo do género; e a Igualdade entre mulheres e homens e a articulagao
entre a vida profissional, familiar e pessoal no quadro da Responsabilidade
Social das Empresas e das Organizacdes - as Normas Portuguesas neste

dominio.

16 Maria do Céu da Cunha Régo e Josefina Leitdo.
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Para que a formacdo para a Igualdade de Género se constitua, de facto, como
um instrumento para a mudanga nas empresas (ou organizagdes) impde-se a
consideracao de principios e procedimentos que assegurem a qualidade da
intervencdo. Tem vindo a ser identificado!” um conjunto de requisitos
minimos no sentido de garantir a qualidade da formacao para a Igualdade de
Género. Refere-se seguidamente alguns desses requisitos para uma
implementacao bem-sucedida de um Plano de Formagao para a Igualdade

entre Mulheres e Homens:

v' Adequacdo as normas e compromissos nacionais e internacionais em
matéria de Igualdade de Género.

v' Integracao num Plano de Acao para a Igualdade entre Mulheres e
Homens, mais vasto, a nivel da organizacao.

v' Aprovacao e validagao pela gestao de topo da organizagao.

v' Transparéncia ao nivel da abordagem, objetivos e expetativas.

v' Adaptacdo dos contelidos, materiais e metodologias as necessidades da
organizagao e das pessoas participantes.

v' Planeamento rigoroso das acdes, incluindo: estratégias de
comunicagao; motivagao para a participagao; alocagao de recursos;
duracdao e hordrio das sessbes; local e equipamento; numero e
caracteristicas das pessoas destinatarias.

v' Adequacdo dos conhecimentos e das competéncias metodoldgicas e

relacionais da equipa de formacao.

17 Sugere-se, a este respeito, a consulta de:

EIGE (2012), Gender training: Step-by-step  approach to quality, disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/StepByStep%20Approach%20to%20Quality.pdf (acedido a
21/03/2016).

EIGE (2014), Quality assurance mechanisms for gender training in the European Union: reflections from the
online discussion, European Institute for Gender Equality

Luxembourg: Publications Office of the European Union, disponivel em:
http://eige.europa.eu/sites/default/files/MH0113604ENC.PDF (acedido a 21/03/2016).

Ferguson, Lucy e Maxime Forest (2011), OPERA Final Report - Advancing Gender+ Training in Theory and
Practice, QUING - Quality in Gender+ Equality Policies Integrated Project, disponivel em:
http://www.quing.eu/files/results/final opera report.pdf (acedido a 21/03/2016).

Sajch, Michelle et al. (2007), Acting Pro(e)quality Quality Standards for Gender Equality and Diversity
Training in the EU, Pro(e)quality EQUAL Transnational Cooperation, disponivel em:
http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/doc/Quality.pdf (acedido a 21/03/2016).

116


http://eige.europa.eu/sites/default/files/StepByStep%20Approach%20to%20Quality.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/MH0113604ENC.PDF
http://www.quing.eu/files/results/final_opera_report.pdf
http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/doc/Quality.pdf

v' Adogao e utilizacao de linguagem e materiais de formagao inclusivos em
funcdo do género.

v' Adocao e implementagao de mecanismos e procedimentos de garantia
da qualidade, nomeadamente em termos de monitorizagdao e avaliagao.

v' Adocgao e implementacgao de atividades de seguimento (follow-up) que
assegurem sustentabilidade da intervencgao, assegurando
nomeadamente que a partilha do conhecimento adquirido a nivel
individual se traduza em resultados positivos ao nivel da mudanca

organizacional.
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Planos das sessoes de sensibilizacao/formacao

A (des)igualdade de género no mercado de trabalho e nas organizagoes

em Portugal: diagndstico

Grupos-alvo: Todas/os as/os membros da empresa

Objetivos gerais: Possibilitar informacao sobre o diagnéstico da situacado de
mulheres e homens em Portugal no mercado de trabalho e nas empresas, as
suas especificidades e areas mais criticas por em comparacdo com os demais

paises da Unido Europeia.

Resultados esperados:

e As pessoas participantes ficarao mais informadas acerca da situagao de
mulheres e homens no mercado de trabalho e nas empresas em
Portugal, em particular no que se refere aos lugares de diregao e chefia
e as remuneragoes.

e As pessoas participantes serao estimuladas a refletir sobre os principais
obstaculos a igualdade entre mulheres e homens nas empresas.

e As pessoas participantes ficardo sensibilizadas para o papel das
empresas enquanto agentes de mudanca do panorama nacional

relativamente a promocdo de igualdade entre mulheres e homens.
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Materiais/

Tempo
Conteuldc_)s Resultado esperado Atividades Metodologia Equipamentos estimado
programaticos
Apresentagao dos . . . Apresentagao Computador, ,
objetivos da sessdo Apresentagao Metodo expositivo PPT videoprojector >
~ As pessoas participantes ficardo
dia I:::’)rsetsisg-tanfzﬁ\::es e mais informadas acerca da situagdo Apresentagao.
g : de mulheres e homens no mercado . o Computador, ,
homens no mercado de - Método expositivo - - 15
de trabalho e nas empresas em Exposicao de dados videoprojector
trabalho e nas empresas | icul .
em PT Portugal, em particular no que se sobre a realidade
refere aos lugares de diregao e portuguesa
chefia e as remuneracodes.
As pessoas participantes serdo
estimuladas a refletir sobre os
o o principais obstaculos a igualdade Computador,
Analise das principais entre mulheres e homens nas . .
. N o videoprojector/
barreiras a igualdade de empresas Apresentagao.
género nas empresas Método expositivo 20’
- S e Documento
As pessoas participantes ficarao Exposigao de sobre as
sensibilizadas para o papel das desafios concretos IR
) atribuigdes
empresas enquanto agentes de (a partir de estudos)
mudanca do panorama nacional
relativamente a promogdo de
igualdade entre mulheres e
homens.
Proposta de debate /
questdes e Método participativo 20
comentarios em
torno da
apresentacao
TOTAL TEMPO 60
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Avaliagao:

A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do

“Questionario de avaliacdo da sessdo de sensibilizacao/formacdo”.
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Perista, Heloisa (2013), The Price of Crisis - The Impact of Austerity on
Gender Equality. The case of Portugal, Paper to the International,
Expert Conference Gender in the Crisis — The Impact and the Way
Forward in Europe, 5-6 Abril 2013, Atenas.

Régo, Maria do Céu da Cunha (2010), “A construcao da igualdade entre
homens e mulheres no trabalho e no emprego na lei portuguesa”, in
Ferreira, Virginia (org), A Igualdade de Mulheres e Homens no
Trabalho e no Emprego em Portugal - Politicas e Circunstancias,
Lisboa: CITE, pp: 57-98.

Torres, Analia (coord.); Silva, Francisco; Monteiro, Teresa; Cabrita, Miguel
(2004), Homens e Mulheres, Entre Familia e Trabalho, DEEP/CITE,
Estudos 1.
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Desconstrucao de esteredtipos de género

Grupos-alvo:

Task-force/pontos focais e chefias

N© de participantes:
12 - 15

Objetivos gerais:
e Desconstruir esteredtipos de género que limitam quer as
oportunidades de tratamento das trabalhadoras e trabalhadores,

quer o potencial de desempenho empresas.

Resultados esperados:
As pessoas participantes serao capazes de...

e reconhecer os conceitos e saber o seu significado.

e estabelecer a relacdo entre os esterebtipos de género e as
implicacbes negativas ao nivel de dinamicas de poder, tomada de
decisao, desenvolvimento de carreiras, remuneragoes e ganhos.

o refletir sobre dindmicas de discriminagdo, exclusdo e integracdo no
trabalho.

e reconhecer o0 ganho para a empresa, enquanto coletivo, em romper

com os esteredtipos de género.

122



Conteldos programaticos Resultado esperado Atividades Metodologia M?terlals/ Tgmpo
Equipamentos estimado
= - ) Papel recortado
Apresentagdo/Icebreaker Introdugac do tema e primeira Ditados participativa ao meio com os 10’
reflexdo em conjunto : )
ditados escritos
Os constrangimentos impostos
pelos estereétipos de género Exibigdo do video e
no recrutamento: as perdas Apds a discussdo as/os participantes debate sobre a PC
para empresa no devem saber: situacao das Expositiva - video Participativa Projetor 20"
recrutamento de potencial - identificar as desigualdades de mulheres e homens P - debate Colunas de
humano (recursos humanos) e género com base no recrutamento em Portugal no som
a discriminagdo das pessoas acesso ao emprego
candidatas
No final da discussdao as/os
participantes devem saber:
- explicitar os conceitos de sexo,
género, diferenca, desigualdade, Apresentagao PPT Participativa PC
Aprofundamento dos . - P . . ,
diferentes conceitos diversidade, esteredtipos e Exemplos para Expositiva - exemplos Projetor 30
esteredtipos de género, discussdo e debate exemplos
discriminagao direta e discriminagao
indireta, segregacao sexual
horizontal e vertical
No final do exercicio as/os
participantes, conforme a sua
experiencia numa situagdo de
dominagdo/subordinacdo a luz da Jogo proveniente
h %0 d | d stica d I . Baralhos de
Exercicio pratico integragao de novos e (Ementos no a praElca da Participativa - jogo cartas 60’
grupo, estabelecer relagao entre os formagao nao- e debate .
o . Regras do jogo
esteredtipos de género e as formal
implicagdes a nivel de dindamicas de
poder e funcdes de tomada de
decisdo
TOTAL TEMPO 120’
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacao/formacao” (Ver

anexo 7).

Bibliografia:

CITE (2003), Referencial de Formagdo de Formadores/as em Igualdade
entre Mulheres e Homens, produzido no ambito do Sub-projecto
DELFIM “Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens”, Lisboa,

CITE.

Cunha Régo, Maria do Céu da/IEFP-CNFF (2004), Referencial de Formacao
Continua de Formadores - Para uma Cidadania Activa: A Igualdade
de Homens e Mulheres, IEFP — CNFF.

DGACCP (2007), Referencial de Formagao: Cidadania e Diversidade
Cultural nas Praticas Profissionais, desenvolvido no &ambito do
Projecto EQUAL “Migracoes e Desenvolvimento”, Lisboa, DGACCP.

OIT e EUROCHAMBRES (2008), “Romper com os esteredtipos de género,
dar uma oportunidade ao talento: Conjunto de ferramentas para
Consultores/as de PME e Gestores/as de Recursos Humanos”,
preparado pelo Centro Internacional de Formacao da OIT, em parceria
com a EUROCHAMBRES, no quadro do contrato "Despertar a
consciéncia das empresas para o combate aos esteredtipos de
género" encomendado pela Direccao-Geral do Emprego, Assuntos
Sociais e Igualdade de Oportunidades da Comissao Europeia”,

Comunidades Europeias.

Recursos:
Video “Oferta de Emprego” (edicdao CITE, 2003); Ferramenta online com
narrativas sobre esteredtipos de género (Instituto Europeu para a

Igualdade de Género, 2013): http://eige.europa.eu/more-areas/gender-

stereotypes/search-for-gender-stories
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Comunicagao e linguagem inclusiva

Grupos-alvo:

Task-force/pontos focais e chefias

N© de participantes:
10 - 15

Objetivos gerais:

Desenvolver o sentido critico sobre o papel da imagem na
perpetuacao de estereédtipos de género.

Sensibilizar para a importancia de uma linguagem inclusiva de
mulheres e de homens.

Reconhecer a invisibilidade das mulheres na linguagem como

obstaculo a igualdade de género.

Resultados esperados:

As pessoas participantes serao capazes de...

Analisar criticamente as assimetrias de género veiculadas pela
linguagem.

Identificar criticamente imagens que perpetuam estereédtipos de
género.

Adequar a escrita a igual visibilidade de mulheres e homens na

linguagem.
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. Atividades i
Conteuldt_)s Resultado esperado Metodologia Ma_aterlals/ Te_mpo
programaticos Equipamentos estimado
Apresentagdo ) .
Definicdo dos Metodo Apresentagao Computador, 5
objetivos da expositivo PPT videoprojetor
sessao
As pessoas participantes serdo Comparacdo entre
capazes de analisar criticamente O significado de Dinamica de Fichas com as
Linguagem inclusiva as assimetrias de género Palavras no genero Método ativo FUDO palavras, 35’
veiculadas pela linguagem masculino e no grup saco/bolsa
género feminino
As pessoas participantes serdo N Antincios
capazes de identificar Analise de blicitarios. folh
Imagem e esteredtipos de criticamente imagens que anuncios . . Dinamica de publicitarios, folhas
- . R Método ativo A4/papel de 45’
genero perpetuam estereotipos de publicitarios. grupo flipchart
genero canetas/marcadores
Apresentagdo de
. Ieglslaf;ao Método Apresentagao Computador, ,
internacional, L ; . 5
. expositivo PPT videoprojetor
europeia e
nacional.
Procedimentos
para uma
- As pessoas participantes serdo Il.nguagem
Boas praticas para uma de ad RN inclusiva Métod A = C d
linguagem inclusiva em capazes de adequar a escrita a (especificagdo do etq 0 presentagdo _omputa_ or, 10’
= A igual visibilidade de mulheres e expositivo PPT videoprojetor
funcao do género h ) sexo e
omens na linguagem =
neutralizagao ou
abstragdo da
referéncia sexual).
Adaptacgdo de
textos da Dinamica de
organizagao a Método ativo FuDo Folhas A4, canetas 15’
linguagem grup
inclusiva.
Sintese final Método Apresentacgdo Computador, 5/
expositivo PPT videoprojetor
TOTAL TEMPO 120’
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacdo/formacao” (Ver

Anexo 7).

Bibliografia:

Abranches, Graca (2009), Guia para uma Linguagem Promotora da
Igualdade entre Mulheres e Homens na Administracdo Publica, CIG -
Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género [da ] Presidéncia
do Conselho de Ministros, Lisboa.

CITE (2003), Manual de Formacao de Formadores/as em Igualdade entre
Mulheres e Homens, CITE - Comissao para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego [da] Presidéncia do Conselho de Ministros e Ministério
da Segurancga Social e do Trabalho, Lisboa.

Niedzwiecki, P. (1999), Mulheres e Linguagem, Comissao Europeia,
Caderno de Mulheres na Europa n© 40.

Perista, H. e Silva, A 82005)., Guia para o Mainstreaming de Género na
Comunicagéo Social, Colegao Bem-me-Quer n°11, Lisboa, CIDM.

Recursos:

Apresentacao “Linguagem Inclusiva em funcdo do género”, Maria do Céu
da Cunha Régo, Diadlogo Igualdade de Género nas Empresas, ISEG, Lisboa,
18 de setembro de 2015.

“Kit Pedagogico sobre Género e Juventude - Educagao nao formal para o
mainstreaming de género na area da juventude” (REDE Portuguesa de
Jovens para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens) -

http://tk.redejovensiqualdade.orqg.pt/kitpedagogico rede.pdf

“Guidelines on Gender Neutral Language” (UNESCO) -
http://unesdoc.unesco.org/images/0011/001149/114950mo.pdf

Video “Always #LikeAGirl” (2014):
https://www.youtube.com/watch?v=XjJQBjWYDTs
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Respeito pela integridade e dignidade das pessoas trabalhadoras:

ambientes de trabalho livres de assédio moral e sexual

Grupos-alvo:

Task-force/pontos focais (incluindo membro da CT/CS) e Chefias

N© de participantes:

Até 15 participantes

Objetivos gerais:
e Conhecer e reconhecer situacdes de assédio moral e sexual no local
de trabalho.
e Conhecer e reconhecer o que constitui (praticas e atitudes) assédio
moral e assédio sexual no trabalho.
e Compreender para atuar prevenindo ou resolvendo situagdes de

assédio moral/sexual.

Resultados esperados:

As pessoas participantes serao capazes de...
e Definir assédio moral no trabalho.
e Definir assédio sexual no trabalho.

e O que fazer e como fazer perante um caso de assédio moral/sexual.
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Atividades Materiais/ Tempo
Conteldos programaticos Resultado esperado Metodologia Equipamento s
s estimado
Quebra de esteredtipos sobre Mista. Atividade de Atividade
assédio sexual. dindmica de grupo dindmica de
Definigdo de assédio sexual no Definigdo de assédio sexual Mitos de factos. (participativa) + grupo + 25 minutos
local de trabalho: grandes apresentacao PPT apresentacao
dimensdes e componentes. (expositiva). PPT.
Quebra de estereotipos sobre Mista. Atividade de Atividade
assédio sexual. dindmica de grupo dindmica de
Definigdo de assédio moral no Definigdo de assédio moral Quizz. (participativa) + grupo + 25 minutos
local de trabalho: grandes apresentagao PPT apresentacao
dimensdes e componentes. (expositiva). PPT.
O que se pode fazer para
identificar, acompanhar e
solucionar um caso de assédio
moral/sexual no local de Checklist de coisas a fazer para Era uma vez... um Participativa: Atividade
trabalho. Diferentes acompanhar e solucionar situagdes de atividade de dinamica de 20 minutos
- . P caso real. S oA

perspetivas e cuidados de assedio moral/sexual. dinamica de grupo. grupo.
acordo com a posigdo (alvo de
assédio, colega de trabalho,
etc.)
Que ”.‘ed'ija,s pode tomar uma Identificagdo de formas praticas para Apresgntagao PPT: ~
organizagao: =~ COmo = Prover .-, ... encdo e resolucdo de casos de 11 dlca_ls para as Expositiva. Apresentagdo 20 minutos
tolerancia zero relativamente preveng s organizagoes e PPT.

Py assédio moral/sexual.
ao assédio sexual/moral. trabalhadores/as.
Resultados de pesquisa sobre
assédio sexual e moral no local Apresentagao PPT:
de trabalho em Portugal 2015. Retrato do fendmeno do assédio o assédio sexual e Expositiva (com Apresentacgo
Comparagao de resultados de sexual e moral no local de trabalho em moral no local de d 20 minutos

: . ebate) PPT.
pesquisa 2015 com pesquisa Portugal. trabalho em
de 1989: grandes tendéncias Portugal.
de mudanca.

TOTAL TEMPO 110’
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacao/formacao” (Ver

anexo 7).

Bibliografia:

Amancio, Ligia e Lima, Luisa (1994), Assédio Sexual no Mercado de
Trabalho, Comissao para a Igualdade no Trabalho e o Emprego, CITE,
Ministério do Emprego e Seguranca Social.

Amante, Carolina (2014), A Prova no Assédio Moral, dissertacao de
Mestrado, Faculdade de Direito da Universidade de Lisboa.

Araujo, Manuel S. G., (2009) Preditores Individuais e Organizacionais de
Bullying no Local no Local de Trabalho, Braga, Minho, Tese de
Doutoramento em Psicologia Escola de Psicologia, Universidade do
Minho.

CITE (2013), Guia Informativo para a Prevencdo e Combate de Situagoes
de Assédio no Local de trabalho: um Instrumento de Apoio a
Autorregulacédo, Lisboa, CITE.

Eurofound (2015), Violence and Harassment In European Workplaces:
Causes, Impacts and Policies, Dublin.

Ferrinho, Paulo et al (2003), “Patterns of perceptions of workplace violence
in the Portuguese health care sector”, Human Resources for Health,
1-11.

Hern, Jeff e Parkin, Wendy (2001), Gender, Sexuality and Violence in
Organizations, London, Sage Publications.

Leymann, Heinz (1996), “The content and development of mobbing at
work", European Journal of Work and Organizational
Psychology, 5(2): 165-184.

Paludi, Michele A., Barickman, Richard (1998), Sexual Harassment, Work
and Education: a resource manual for prevention, Albany, State
University of New York Press.

Pena dos Reis, J. (Coordenador), Pereira, A. A. Reis, V. Ravara, D. (2014),

O Assédio no Trabalho, Centro de Estudos Judiciarios.
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Pereira de Almeida, P. (ed.) et al, (2007), Assédio Moral no Trabalho - Um
estudo aplicado, Associagdao para o Desenvolvimento das
Competéncias.

UMAR, Unido de Mulheres Alternativa e Resposta (2014), Assédio Sexual:
quebrar invisibilidades. Construir uma cultura de prevengdo e
intervencgao.

Verdasca, Ana T. M. (2010), Assédio Moral no Mercado de Trabalho. Uma
aplicacdo no sector bancario, dissertacdo de Doutoramento em
Sociologia Econdmica e das Organizagoes, Instituto Superior de

Economia e Gestdo, Universidade Técnica de Lisboa.

Recursos:

Atividades de formagdao em assédio sexual e moral no local de trabalho
desenvolvidas no ambito do projeto ‘Assédio Sexual e Moral no Local de
Trabalho em Portugal’ desenvolvido pelo CIEG-ISCSP ULisboa, promovido

pela CITE e financiado pelo mecanismo financeiro EEA Grants.

Apresentacgdes PPT - resultados de pesquisa do projeto ‘Assédio Sexual e
Moral no Local de Trabalho em Portugal’ desenvolvido pelo CIEG-ISCSP
ULisboa, promovido pela CITE e financiado pelo mecanismo financeiro EEA

Grants.
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Articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal

Grupos-alvo:
Chefias

N© de participantes:
Até 15 participantes

Objetivos gerais:
e Conhecer a realidade portuguesa no que se refere a articulacao
entre vida a profissional, familiar e pessoal.
e Conhecer e reconhecer os desafios presentes na articulacdo entre
vida a profissional, familiar e pessoal.
e Identificar e conhecer boas praticas e solucdes facilitadoras da

articulacao entre vida a profissional, familiar e pessoal.

Resultados esperados:

e Possibilitar que as pessoas participantes, no final da sessao,
compreendam a mais-valia de uma organizagdo promotora e
facilitadora de praticas adequadas que beneficiem a articulacao
entre vida a profissional, familiar e pessoal dos/as trabalhadores/as.
Que sejam capazes de reconhecer os desafios inerentes a

articulacao e identifiquem boas praticas que a promovam.
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Contetudos Resultado esperado Atividade Metodologia Equipamentos Tempo
programaticos estimado
Computador e
Dados Estatisticos: data-show
evolugao das licengas de Exposicdo e Materiais
parentalidade, divisdo Conhecer a realidade analise de dados Expositiva/Ativa Estatisticas:
conjugal das tarefas portuguesa. estatisticos e CITE e Policy
domésticas, trabalho ndo discussao Brief I - 20"
pago - numero de horas alargada. Homens,
despendidas. Papéis
Masculinos e
Igualdade de
Género, ICS e
CITE
Computador,
data-show, flip-
chart ou
quadro branco,
Conceito de articulagdo Compreender do que falamos Exposicdo e folhas brancas
entre a vida profissional, quando falamos de articulagao. discussao alargada e canetas.
familiar e pessoal. Os Exercicios com
diferentes tempos e usos base no Manual
do tempo - causas e Reconhecer os desafios inerentes Exercicio: um ou Expositiva/Ativa de Formagdo 40" ou
desafios da articulagdo. a articulagdo entre a vida dois casos de 60"
Praticas que promovam e profissional, familiar e pessoal e (dependendo se a Formadores/as
favorecam a articulagao ser capaz de criar mecanismos sessao tem 120 ou em Igualdade
entre a vida profissional, facilitadores desse equilibrio. 90 minutos) de
familiar e pessoal. Oportunidades
entre Mulheres
e Homens
(CITE)
adaptados ao
contexto atual.
Computador e
Exemplos de medidas de Identificar e conhecer boas Exposicdo e data-show
articulagdo, nas suas praticas que promovam a discussdo Expositiva/Ativa Relatdrio sobre 30 ou
diferentes areas, que articulagdo entre vida a alargada. boas praticas 40°
constituem boas praticas profissional, familiar e pessoal. nas empresas
em diversas empresas. 2013, CITE
90 “ou
TOTAL TEMPO 120"
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Avaliagao:
A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdao de sensibilizacao/formacao” (Ver

Anexo 7).

Bibliografia:

Ayuntamiento de Madrid: Area de Gobierno de Familia y Servicios Sociales
(2007), Guia de Buenas Practicas de Conciliacion de la Vida Personal,
Familiar y Laboral en las Empresas, Madrid.

Casaca, Sara Falcdo (2014), “A conciliagdo trabalho-familia como uma
dimensdao fundamental da qualidade de vida”, in Kovacs, Ilona
(coord.), Temas atuais em Sociologia do Trabalho, Coimbra:
Almedina/ Fundacao Econdmicas, pp: 355-380.

CITE - Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (2003),
Manual de Formagdo de Formadores/as em Igualdade de
Oportunidades entre Mulheres e Homens, Lisboa.

Eurofound (2015), Working and caring: Reconciliation measures in times
of demographic change, Publications Office of the European Union,
Luxembourg.

Guerreiro, M. D., Lourenco, V. (1999), Boas Praticas de Conciliacdo entre
Vida Profissional e Vida Familiar - Manual para as Empresas, Lisboa,
CITE.

Perista, Heloisa (2010), “Mulheres, homens e usos do tempo - quinze anos
apos a Plataforma de Accdo de Pequim, onde estamos, em Portugal”,
Revista de Estudos Demograficos, n® 47: 47-63.

Project All Together (2007), Bringing men to Equality and Worklife Balance,
A guide for organisations, Renne.

Torres, A., Monteiro L. T., Vieira da Silva F. e Cabrita M. (2004), Homens
e Mulheres entre Familia e Trabalho. Lisboa, CITE.
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Recursos:

Estatisticas CITE - Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
sobre Mulheres e homens - Trabalho, emprego e vida familiar, Licengas
parentais, Usos do tempo, Conciliacdo entre vida profissional e pessoal e
familiar, Base de dados sobre género -
http://www.cite.gov.pt/pt/acite/estatisticas.html

Policy Brief: "Homens, papéis masculinos e igualdade de género”,
desenvolvido em parceria pelo ICS-ULisboa e pela CITE, 2015 -
http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/noticia456.html

Relatério Sobre Boas Praticas nas Empresas, CITE, 2013 -

http://www.cite.gov.pt/pt/destagues/noticia317.html

Solucionario - “Um instrumento para a Promocdao de Boas Praticas em
Igualdade de Género nas Empresas”, desenvolvido pelo CESIS (coord.),
CITE e ISCTE, no ambito da parceria de Desenvolvimento do Projeto
Dialogo Social e Igualdade nas Empresas, 2008 -

http://www.cite.gov.pt/pt/dsie/produtosl 4.html
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Metodologia para avaliacao dos postos de trabalho sem

enviesamento de género

Grupos-alvo:

Profissionais da area de gestao de recursos humanos, bem como membros

da task force e/ou pontos focais relevantes no dominio da avaliagao dos

postos de trabalho

N© de participantes:

Até 15 participantes

Objetivos gerais:

Sensibilizar para a importadncia de uma avaliagdao dos postos de
trabalho que potencie a eliminacao das diferengas salariais em
fungdo do género.

Analisar, de forma detalhada, uma metodologia para avaliagdao dos
postos de trabalho sem enviesamento de género: o método analitico

por pontos.

Resultados esperados:

As pessoas participantes...

Ficarao a conhecer os principios-chave sobre igualdade salarial entre
mulheres e homens no quadro normativo.

Serdo capazes de reconhecer a persisténcia da desigualdade salarial
entre mulheres e homens em Portugal, bem como as respetivas
causas.

Serdo capazes de identificar as vantagens da igualdade salarial entre
mulheres e homens.

Ficardo a conhecer, de forma detalhada, o método analitico por
pontos que, com base numa avaliacdo dos postos de trabalho sem
enviesamentos de género, permite estimar as diferencas salariais
entre postos de trabalho do mesmo valor e definir os ajustamentos

necessarios
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Conteldos
programaticos

Resultado esperado

Atividades

Metodologia

Materiais/

Tempo
Equipamentos estimado

1. Apresentagdo dos

Método expositivo

Computador,

objetivos da sessdo Apresentacao Apresentacdo PPT videoprojector >
As pessoas participantes ficarao
2. A igualdade salarial a conhecer os principios-chave
. A ~ . . Computador, ,
entre mulheres e homens sobre igualdade salarial entre Apresentagao Método expositivo - - 5
. videoprojector
no quadro normativo mulheres e homens no quadro
normativo
As pessoas participantes serao
3. A persisténcia da capazes de reconhecer a Apresentacao
desigualdade salarial entre persisténcia da desigualdade Reflexdao conjunta Método expositivo e Computador, 10’
mulheres e homens em salarial entre mulheres e e debate participativo videoprojector
Portugal e suas causas homens em Portugal, bem como
as respetivas causas
As pessoas participantes serao
igjélg‘:d\/:rs‘;?agsglseﬁre capazes de identificar as Apre~sentagéo Método expositivo e v?ggil;;?gftgr 10°
vantagens da igualdade salarial Reflexao conjunta participativo
mulheres e homens
entre mulheres e homens e debate
As pessoas participantes ficardo
a conhecer, de forma detalhada,
0o método analitico por pontos
5. Metodologia para que, com base numa avaliagao Apresentacao
avaliagdo dos postos de dos postos de trabalho sem Exposicdo
trabalho sem enviesamentos de género, de exemplos Método expositivo e Computador, 90’
enviesamento de género: permite concretos participativo videoprojector
o método analitico por estimar as diferengas salariais
pontos entre postos de trabalho do
mesmo valor e definir os
ajustamentos necessarios
5.1 Andlise do
contetdo dos
postos de t_rapalljo Apreseqtalgao ) N Computador,
de predominancia Exposigao Metodo expositivo e videoprojector 20"
feminina e de de exemplos participativo
predominancia concretos

masculina
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5.2 Recolha de
informacdes sobre
os postos de
trabalho a avaliar

Apresentacgdo
Exposicao de
exemplos concretos

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector

157

5.3 Analise dos
resultados

Apresentacao
Exposicdo de
exemplos concretos

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector

15’

5.4 Determinagao do
valor dos postos
de trabalho

Apresentacao
Exposicao de
exemplos concretos

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector

20°

5.5 Estimativa das
diferencas
salariais entre
postos de trabalho
do mesmo valor e
dos ajustamentos
necessarios

Apresentacao
Exposigao de
exemplos concretos
Proposta de
ferramentas de
apoio
Reflexdao conjunta e
Debate

Método expositivo e
participativo

Computador,
videoprojector
Ligagdo a
internet

20’

TOTAL TEMPO

120’
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Avaliagao:

A sessdo sera avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questiondrio de avaliacdo da sessdo de sensibilizacdo/formacao” (Ver

Anexo 7).
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A implementacao do Plano de Acao (PA) para a Igualdade entre

Mulheres e Homens

Grupos-alvo:

Task force, além de chefias e pontos focais

N© de participantes:

Até 15 participantes

Objetivos gerais:

Possibilitar ou potenciar conhecimento sobre as diferentes da

implementacao do PA e o papel da task force.

Resultados esperados:

As pessoas participantes...

Obterdao uma melhor compreensao acerca das atribuicdes dos
elementos da task force e dos pontos focais enquanto agentes de
mudanca, assim como das varias etapas da implementacao do PA.
Ficardo a conhecer as ferramentas essenciais ao papel de
coordenacdo da task force na implementagao do PA, na articulagao
com outros agentes (pontos focais) e nas varias etapas da
implementacao do PA.

Compreenderdao a importdncia da monitorizacdo das medidas
consagradas no PA para a Igualdade e orientar sobre como
proceder.

Estardo aptas a efetuar o mapeamento das forcas internas a favor e
contra a mudanca, assim como a definir as possiveis estratégias de

alianca e de superacao de resisténcias.
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, P Atividades . Materiais/ Tempo
Conteudos programaticos Resultado esperado Metodologia Equipamentos estimado
Apresentagac(;ados objetivos Apresentacso Método expositivo Apresentacao Computador, 5

~ PPT videoprojetor
sessao
As pessoas participantes obterdo ApresgnEagao.
= Exposicao de . o
As etapas de um processo de uma melhor compreensdo acerca desafios concretos Método expositivo e Computador, 30"
mudanga organizacional das varias etapas da = : ) participativo videoprojetor
) = Reflexao conjunta e
implementagao do PA
debate
As pessoas participantes ficarao
conhecer as ferramentas essenciais Apresentagdo. Computador,
ao papel de coordenagdo da task Exposicdo de Método expositivo e videoprojector/
As atribuicOes da task-force force na implementagdo do PA, na desafios concretos €XpOs Documento 20’
- ~ ~ . participativo
articulagdo com outros agentes Reflexao conjunta e sobre as
(pontos focais) e nas varias etapas debate atribuicdes
da implementagao do PA
Cormpreendem 2 importancia da  Aplicacao a6 PA da Computador,
A coordenagdo e a preender port. plicag Método expositivo e videoprojector/ .
A monitorizagdao das medidas empresa ST 20
monitorizagao do PA ~ ) participativo Documento -
consagradas no PA para a Igualdade Reflexao conjunta e
. PA da empresa
e orientar sobre como proceder debate
Apresentagdo.
As pessoas participantes estdo Role Play: _Comput_ador,
videoprojector/
. aptas a efetuar o mapeamento das argumentos de
As forgas internas a favor da f - f oA stod o Documento
mudanca e resistentes & orgas |nterna_s a favor e con_tr_a a resisténcia e contra-  Meétodo _e>_<pos_|t|vo e com as 45
mudanga, assim como a definir as argumentos participativo h =
mesma P L ) ~ orientagdes
possiveis estratégias de alianga e de Reflexao em torno ara o role-
superagdo de resisténcias do mesmo e P la
debate. play
120’ ou
TOTAL TEMPO 150’
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Avaliagao:

A sessdo serd avaliada de acordo com os parametros que constam do
“Questionario de avaliacdo da sessdo de sensibilizagdo/formacgao” (Ver Anexo
7).
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Anexo 1 - Comité Consultivo

Stakeholders

Associacao da Hotelaria, Restauracao e Similares de Portugal, representada pelo
Presidente de Direcdo - Mario Pereira Gongalves; e por Maria Gracinda Ramos.

Associagcao Portuguesa de Etica Empresarial, Comissdo Técnica 179,
representada pela sua presidente: Josefina Leitao.

Banco Santander Totta, S.A (empresa que integra o Férum I-GEN) representada
por Isabel Viegas, Direcao de Coordenagao de Recursos Humanos.

Comissao de Mulheres da UGT, representada por Lina Maria Cardoso Lopes.
Comissao para a Igualdade entre Mulheres e Homens - CGTP-IN, representada
por Fatima Messias; e por Paulo Lauredo.

Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego - representada pela sua
Presidente — Joana Giria; e por Clara de Jesus - coordenadora do I-GEN.
Federacao dos Sindicatos de Alimentacao, Bebidas, Hotelaria e Turismo - CGTP-
IN, representada por Maria das Dores Oliveira Torres Gomes.

IAPMEI/RSO PT, representadas por Celina Gil.

Instituto Portugués de Corporate Governance, representado pelo Presidente da
Direcao - Pedro Rebelo de Sousa; e pelo seu vice-presidente executivo — Manuel
Maria Agria.

Mercer Consulting (empresa que integra o Forum I-GEN), representada pela sua
gerente - Nélia Camara.

International Training Centre / Organizagao Internacional do Trabalho (ITCILO),
representada por Benedetta Magri.
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Pessoas Peritas

Carlos Costa, Professor da Universidade de Aveiro.
Clara Raposo, Professora do ISEG-ULisboa.

Conceicdo Nogueira, Professora da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da
Educacdo da Universidade do Porto.

Dina Canco, Adjunta do Gabinete da Secretdria de Estado dos Assuntos
Parlamentares e da Igualdade.

Isabel Romao, Perita em Igualdade de Género.
Margarida Chagas Lopes, SOCIUS/ISEG - ULisboa.
Maria do Céu da Cunha Régo, Perita em Igualdade de Género.

Maria do Pilar Gonzalez, Professora da Faculdade de Economia da Universidade
do Porto.

Maria das Dores Guerreiro, Professora do ISCTE-IUL.
Regina Tavares da Silva, Perita em Igualdade de Género.

Sofia Branco, Perita em Igualdade de Género/Presidente do Sindicato de
Jornalistas.

Virginia Ferreira, Professora da Faculdade de Economia, Universidade de
Coimbra, Presidente da Direcao da Associacao Portuguesa de Estudos sobre
Mulheres.

Compromisso da Equipa do Projeto:

Fornecer informacao regular (trimestral) acerca do desenvolvimento do Projeto,
permitindo a criagcao de reflexdo e opiniao por parte das/os peritas/os e
stakeholders convidadas/os;

Divulgar publicamente a constituicao do CC, reconhecendo o trabalho e os inputs
por este gerados.

Compromisso dos membros do Comité Consultivo:

Comparecer nas reunides plenarias e de trabalho;

Fornecer contributos para o desenvolvimento do Projeto, nas suas areas de
trabalho e expertise.
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Anexo 2 - Atribuicoes das task forces

Task force - Empresas-ancora

Composicao: atributos - A task force Integra um grupo de pessoas internas a empresa-ancora
(mulheres e homens), preferencialmente de diversos departamentos/unidades, empenhadas na
promocado da igualdade de género. Sao convidados/os pela sua capacidade de apoiar a realizagao
do diagnéstico e de poderem ser agentes internos de mudanca nas suas areas e transversalmente
a empresa. Cabe a pessoa lider da task force identificar as pessoas que, quer pela posicao
ocupada na estrutura da empresa quer pelas competéncias profissionais, sociais e relacionais,
reunam o perfil mais adequado.

Composicao: dimensdo - A dimensdo da task force depende da prépria dimensdo da empresa e

da complexidade da estrutura organizacional. Recomendacao: 3-5 elementos. Caso a dimensdo da
empresa o justifique, podem ser identificadas/os pontos focais (pessoas de ligagao) nas diversas-

areas/departamentos da empresa.

Estatuto - As suas funcdes de apoio ao diagnodstico e implementacdo do Plano de Acdo devem ser
formalmente consagradas e reconhecidas pelas respetivas hierarquias.

Responsabilidades
1) Articulacdo com a Equipa externa durante o desenvolvimento do Projeto.

Fase de diagnéstico: a) Apoiar a elaboracdao (adequacgao a realidade da empresa) dos guides de
diagnéstico; b) Facilitar o acesso a informacgao interna solicitada pela Equipa externa; c) Apoiar na
identificacdo de informantes privilegiados/as para a realizacdo de entrevistas em profundidade e
participacdao em focus-groups; d) Apoiar e ajudar a garantir a forma mais rigorosa e eficaz de
inquiricdo a trabalhadoras e trabalhadores da empresa; e€) Garantir a comunicagao interna sobre a
existéncia do Projeto e os seus objetivos.

Fase de elaboracao do Plano de Acao (PA): a) Participar na elaboragdo do PA, analisando as
medidas propostas pela Equipa externa e apoiando na identificacdo dos recursos internos
necessarios e atribuicdo de responsabilidades; b) Facilitar o processo de validagéo e aprovacgao
interna; c) Apoiar na identificacao de trabalhadores/as para a participacao em agoes de formacao

a promover pela Equipa externa (duracdo a definir conjuntamente).

Durante o Projeto: Interesse e disponibilidade em participar em agdes de formagao (duragao a
definir conjuntamente) promovidas pela Equipa externa.

2) ApOs a finalizacdo do Projeto: Garantir, com a pessoa lider pela task force, a implementacdo
das medidas contempladas no PA e a sua monitorizacdo ao longo do periodo de vigéncia do mesmo.
Nota: Tanto fatores externos como internos ndo previsiveis podem ser determinantes na execucao
do Plano, ora condicionando ora facultando a sua implementacdo. Por conseguinte, a task force nao
pode ser responsabilizada pela execucdo do PA; no entanto, caso a Administracdo mantenha o apoio
durante o tempo de vigéncia do PA, cabe a task force empenhar-se para garantir que o mesmo é
implementado.
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Anexo 3 - Fontes documentais

NOME DA EMPRESA

Documentos estratégicos - Missao e valores

Organograma

Codigo de ética/conduta (se existente)

Relatorio de Contas/Gestdo (Gltimo ano)

Plano de sustentabilidade (se existente) (Ultimos trés anos)
Plano de Igualdade de Género (se existente)

Relatdrio Unico (Ultimos trés anos)

Guia de acolhimento (se existente)

Politica de formagao

- Plano de formacgao (ultimos trés anos)

- Relatério de formacdo (ultimos trés anos)

Processos de recrutamento e selegao

- Regulamentos

- Relatérios (Ultimos trés anos)

- Anuncios (Ultimos trés anos)

- Informacgdo, desagregada por sexo, relativa aos processos de
recrutamento e selecdo que levou a cabo nos ultimos trés anos
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Anexo 4 - Dados sobre Pessoal (Relatoério l'Jnico)

1. CARACTERIZAGCAO DA EMPRESA

Namero de trabalhadores/as por categoria profissional, segundo o sexo, em 31 de dezembro (ultimos trés

anos)

Homens

Mulheres

Total

Dirigentes

Quadros superiores

Quadros médios

Encarregados/as, contramestres, mestres e
chefes de equipa

Profissionais altamente qualificados/as

Profissionais qualificados/as

Profissionais semiqualificados/as
(especializados/as)

Profissionais ndo qualificados/as
(indiferenciados/as)

Estagiarios/as, praticantes e aprendizes

TOTAL

Nota: replicar quadro para os ultimos trés anos
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Namero de trabalhadores/as por vinculo contratual e categoria profissional, segundo o sexo, em 31 de dezembro
(altimos trés anos)

Quadros Profissionais Profissionais Prof.
. 1 altamente . o nao qualifica- Estagiarios/
intermédios. cee semiqualifica-
Sexo Dirigentes Quadros Quadros (enc. contra- qualificados/ dos/as dos/as as Total
Vinculo contratual 9 superiores | médios mestr.es e chef ase (especializa- (indiferencia- | Praticantes/
equipa) " | qualificados/ d%s/as) dos/as) aprendizes
quip as
H
Pessoas ao servigo em M
31 de Dezembro
T
H
Com contrato sem M
termo (permanente)
T
H
Com contrato a termo M
certo
T
H
Com contrato a termo M
incerto
T
H
Contrato com uma M
empresa de trabalho

temporario (ETT) T
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Profissionais .- . Prof.
Quadros altamente Profissionais nao qualifica- Estagiarios/
intermédios. . semiqualifica- q 9
Sexo Dirigentes | Quadros Quadros (enc. contra- qualificados/ dos/as dos/as as Total
Situacgao contratual superiores meédios mestr.esechef as e (especializa- (indiferencia- Praticantes/
equipa) " | qualificados/ d':s/as) dos(as) aprendizes
quip as

H
Recibos verdes M
T
H
Sem contrato M
T
H
Outros M
T

Nota: replicar quadro para os ultimos trés anos
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Estrutura etaria de trabalhadores/as da empresa, em 31 de dezembro (Gltimos trés anos)

Nivel
Etario

Homens

Mulheres

Total

Homens

Mulheres

Total

Homens

Mulheres

Total

<25
anos

26 -35
anos

36 -45
anos

46 - 55
anos

56 - 65
anos

> 66
anos

Idade
média

Homens

Mulheres

Total

Homens

Mulheres

Total

Homens

Mulheres

Total

Nota: Colocar informacgdo para os ultimos trés anos
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Horario de trabalho de trabalhadores/as da empresa, por sexo, em 31 de dezembro (Gltimos trés anos)

Tipo de horario | Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total
Horario de
trabalho fixo
Horario de
trabalho flexivel
Horario de
trabalho moével
Horario de
trabalho por
turnos fixos
Horario de
trabalho por
turnos rotativos
Horario reduzido
Isencdo de
horario

Outro: Qual

Nota: Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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Nivel de antiguidade de trabalhadores/as, por categoria profissional e sexo, em 31 de dezembro (Ultimos trés

anos)
Profissionais - . Prof.
Quadros altamente Profissionais nao qualifica- Estagiarios/
intermédios. . semiqualifica- q 9
S Dirigentes Quac!ros Quadros (enc. contra- qualificados/ dos/as dos/as as Total
Antiguidade exo 9 superiores | médios : ase L (indiferencia- | Praticantes/
mestres e chef. o (especializa- .
equipa) qualificados/ dos)/as dos/as) aprendizes
quip as
H
Pessoas ao servigo em M
31 de Dezembro

T
H
Até 1 ano M
T
H
Mais de 1 até 2 anos M
T
H
Mais de 2 até 5 anos M
T
H
Mais de 5 até 10 anos M
T

156




Quadros Profissionais Profissionais =~ Prof: - i
. adi altamente - lifi nao qualifica- Estagiarios/
.. Quadros Quadros interme |tos. qualificados/ semc:qual lca= dos/as as Total
Antiguidade Sexo Dirigentes superiores médios n-n(ee:tf-.egoencLae-f ase (es :sc{aalfza- (indiferencia- Praticantes/ ota
equipa) " | qualificados/ d‘;s)/as dos/as) aprendizes
as
H
Mais de 10 até 15 anos M
T
H
Mais de 15 anos M
T
H
Antiguidade M
média
T

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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Nivel de habilitacao de trabalhadores/as, em 31 de dezembro (Gltimos trés anos)

Habilitacoes Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total

Nenhum nivel de educagdo completo

10 Ciclo do ensino basico (até a 42 classe; instrucao
primaria)

20 Ciclo do ensino basico (preparatorio, 5° e 6°
ano; ensino técnico comercial ou industrial)

39 Ciclo do ensino basico (9° ano; 5° ano do liceu)

Ensino Secundario (12° ano)

Pds-secundario ndo superior

19 Ciclo de Estudos do Ensino Superior
(Bacharelato e/ou Licenciatura)

Pés-graduacdo/Mestrado

Doutoramento

Nota: Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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Namero de saidas da empresa, por vinculo contratual, categoria profissional e sexo

Profissionais .- . Prof.
Quadros altamente Profissionais nao qualifica- Estagiarios/
intermédios. . semiqualifica- q 9
. , Sexo Dirigentes Quac!ros Qu’ad_ros (enc. contra- qualificados/ dos/as . d_os/as . .as Total
Movimento de saidas superiores meédios mestres e chef as e (especializa- (indiferencia- Praticantes/
equipa) " | qualificados/ d|:>s)/as dos/as) aprendizes
quip as
H
Pessoas ao servigo em M
31 de Dezembro
T
H
Saidas de pessoal com M
contrato permanente
T
H
Saidas de pessoal com M
contrato a termo
T
H
Saidas de outros M
trabalhadores

T

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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Taxa de absentismo, por sexo.

Taxa de absentismo

Homens

Mulheres

Total

Nota: Colocar informagao para

os ultimos trés anos
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2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
2.1. RECRUTAMENTO E SELECAO

Namero de pessoas que responderam a anuncios de recrutamento, por sexo, em 31 de dezembro

Homens
Mulheres
Total

Nota: Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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N° de pessoas contratadas, por tipo de vinculo contratual, segundo o sexo em 31 de dezembro.

Situacao
contratual Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total
Com contrato
permanente

Com contrato a
termo certo

Com contrato a
termo incerto
Contrato com uma
empresa de
trabalho temporario
(ETT)

Recibos verdes
Sem contrato

Outra situacao.
Qual?

Nota: Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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N° de pessoas contratadas, por categoria profissional, segundo o sexo em 31 de dezembro.

Pessoas contratadas

Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total

Dirigentes

Quadros superiores

Quadros médios

Quadros intermédios.
(enc. contra-mestres e chef. equipa)

Profissionais altamente qualificados/as e
qualificados/as

Profissionais semiqualificados/as
(especializados/as)

Prof. ndo qualificados/as
(indiferenciados/as)

Estagiarios/as Praticantes/ aprendizes

Nota: Colocar informacgdo para os ultimos trés anos
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Composicao dos jiris de recrutamento e selecao, por sexo em 31 de dezembro

Homens
Mulheres
Total

Nota: Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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2.2. APRENDIZAGEM E FORMAGCAO CONTINUA

Namero de participantes em acoes de formacao e respetivo numero de horas, por categoria profissional e sexo,

em 31 de dezembro

Profissionais - . Prof.
Quadros I Profissionais = lifi -
intermédios. a t'flr_nente semiqualifica- nao quafitica- Estagiarios/
. Quadros Quadros qualificados/ dos/as as
Sexo Dirigentes superiores | médios (enc. contra- ase dos/as (indiferencia- Praticantes/ Total
mestres e chef. e (especializa- .
. qualificados/ dos/as) aprendizes
equipa) as dos)/as
H
Total de participantes M
T
H
Numero total de horas M
de formagdao
T

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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Namero de participantes em acdes de formacao sobre Igualdade de Género e respetivo nimero de horas, por

categoria profissional e sexo, em 31 de dezembro.

Profissionais .- . Prof.
Quadros I Profissionais =~ lifi E i
intermédios. a tl?fmezte/ semiqualifica- naodqu7| Ica- stagiarios/
L. Quadros Quadros N qualificados os/as as
Sexo Dirigentes superiores | médios n1(ee:tcr.e§°en::|;|aef ase (esd'::{aal?za- (indiferencia- Praticantes/ Total
. " | qualificados/ P dos/as) aprendizes
equipa) as dos)/as
H
Total de participantes M
T
H
Namero total de horas M
de formagao
T

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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N°¢ de trabalhadores/as que beneficiaram de incentivos para estudos ou formacao, por categoria profissional,
segundo o sexo em 31 de dezembro

Profissionais .- . Prof.
Quadros Profissionais = ifi -
intermédios. alt?r_nente semiqualifica- nao qualifica- Estagiarios/
. Quadros Quadros qualificados/ dos/as as
Sexo Dirigentes superiores médios (enc. contra- as e dos/as (indiferencia- Praticantes/ Total
mestres e chef. e (especializa- .
. qualificados/ dos/as) aprendizes
equipa) as dos)/as
H
Total de beneficiarios/as M
T

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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N° de trabalhadores/as estudantes com dispensa de horas de trabalho, por categoria profissional, segundo o sexo

em 31 de dezembro

Profissionais - . Prof.
Quadros Profissionais = . -
intermédios altamente semiqualifica- nao qualifica- Estagiarios/
s . Quadros Quadros i qualificados/ a dos/as as
€xo Dirigentes superiores médios (enc. contra- as e dos/as (indiferencia- Praticantes/ Total
mestres e chef. o (especializa- .
. qualificados/ dos/as) aprendizes
equipa) as dos)/as
H
Total de estudantes M
T

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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N° de trabalhadores/as que beneficiaram de processos de RVCC, por sexo em 31 de dezembro.

Beneficiarios/as
RVCC
Homens
Mulheres
Total

Nota: Colocar no quadro os dados para os ultimos trés anos
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N° de trabalhadores/as que interromperam a carreira para estudos ou formacao, por sexo em 31 de dezembro.

Interrupcao da carreira
Homens

Mulheres

Total

Nota: Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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REMUNERAGCOES E GANHOS

2.3.1 REMUNERAGCOES

Remuneragoes médias de base por categoria profissional e sexo, em 31 de dezembro.

Pessoas contratadas

Homens

Mulheres

Homens

Mulheres

Homens

Mulheres

Dirigentes

Quadros superiores

Quadros médios

Quadros intermédios.
(enc. contra-mestres e chef. equipa)

Profissionais altamente qualificados/as e
qualificados/as

Profissionais semiqualificados/as
(especializados/as)

Prof. ndo qualificados/as
(indiferenciados/as)

Estagiarios/as Praticantes/ aprendizes

Nota: Colocar informacgdo para os ultimos trés anos
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Atribuicao de complementos salariais por sexo e categoria profissional, em 31 de dezembro.

Quadros Profissionais Profissionais Prof.
intermédios altamente nao qualifica- Estagiarios/
Quadros Quadros i

semiqualifica- dos/as as
Designagdo do Sexo Dirigentes superiores | médios (enc. contra- dos/as (indiferencia- | Praticantes/
complemento salarial mestres e chef. (especializa- .
- dos/as) aprendizes
equipa) dos)/as

qualificados/
ase
qualificados/
as

Total

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos
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2.4. PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS
2.4.1. PROMOCOES E PROGRESSAO NA CARREIRA
Namero de promogoes por categoria profissional e sexo, em 31 de dezembro

Nota: Replicar quadro para os ultimos trés anos

Quadros Profissionais Profissionais = Pr°f:. L.
. P - iy nao qualifica- Estagiarios/
intermédios. altamente semiqualifica-
. Quadros Quadros C e dos/as as
Promocdes Sexo | Dirigentes superiores médios (enc. contra qualifica-dos/as dos/as (indiferencia- Praticantes/ Total
S mestres e chef. e qualifica- (especializa- .
L dos/as) aprendizes
equipa) dos/as dos)/as
H
Por antiguidade M
T
H
Por mérito M
T
H
Aumento de qualificagao M
por formagao profissional
T
H
Outras
M
T
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Namero de mulheres e homens que participam em 6rgaos de decisao e/ou de consulta, em 31 de dezembro.

Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total | Homens | Mulheres | Total

Conselho de Administracao
Comissao Executiva

Conselho Fiscal

Assessores/as e consultores/as de
direcao

Comissao de trabalhadores
Comissdao sindical

Comissdo de salde e seguranca
Comissao de qualidade
Comissao da igualdade

Outros 6rgdos de decisdo
Outros dérgdos de consulta

Nota: Adaptar a cada empresa. Colocar informacdo para os ultimos trés anos
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3. ARTICULAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL

Namero de trabalhadores e trabalhadoras que se ausentaram ao trabalho pelas razoes referidas abaixo, em 31 de

dezembro.

Homens

Mulheres

Total

Homens

Mulheres

Total

Homens

Mulheres

Total

Licenca parental inicial

Licenga parental de uso
exclusivo do pai
(obrigatoéria)

Licenga parental de uso
exclusivo do pai
(facultativa)

Licenca parental
complementar

Licencgas para assisténcia a
familia

Licencas por adocao

Outro tipo de interrupcgdes
para
acompanhamento/educacao
dos/as filhos/as, apoio a
pessoas em situacdo de
dependéncia, etc.

Nota: Colocar informagdo para os ultimos trés anos.
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Anexo 5 - Guioes das entrevistas

Anexo 5.1 - Guiao de entrevista: Administracao/Direcao

INTRODUCAO

Qual a razao que o/a levou a considerar/avalizar esta possibilidade neste

momento?

Ha quanto tempo ocupa este cargo? Pelouros?

1. MISSAO E ESTRATEGIA DA EMPRESA

Para a empresa a promocao da igualdade entre mulheres e homens é

considerada uma prioridade?

Considera que as estratégias relativas a igualdade entre mulheres e homens sao

praticadas e defendidas ao mais alto nivel hierarquico da empresa?

Na empresa existe um plano de agao para a igualdade entre mulheres e homens?

A empresa estabeleceu objetivos estratégicos mesuraveis no ambito da
promocao da igualdade entre mulheres e homens (ex.: aumentar a percentagem

de mulheres em lugares de decisao e chefia)?

Em todos os instrumentos da empresa, designadamente, nos diagndsticos e
relatorios, a empresa trata e apresenta de forma sistematica os dados

desagregados por sexo?

Essa informacgao é monitorizada e utilizada ao nivel do planeamento?

A empresa sensibiliza/forma todo o pessoal ao servico com vista a apropriagao
da estratégia da empresa para a igualdade entre mulheres e homens?

Nos ultimos cinco anos, a empresa afetou verbas para medidas e agdes no

ambito da igualdade entre mulheres e homens?
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2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
2.1 ANALISE DE FUNCOES, AVALIACAO DE DESEMPENHO E REMUNERAGOES

A empresa tem medidas no ambito da igualdade salarial entre mulheres e

homens com metas estabelecidas?

E feita uma avaliagao dessas medidas e os resultados sao divulgados?

2.2 PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo
de chefia ou 6rgdo de decisdo, tem presente o principio da igualdade e nao

discriminagao em funcdo do sexo?

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participacao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de decisao de topo? (Ex:

Conselho de Administragao)

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de diregao e chefia? (Ex:

Diregoes de Departamento, outros cargos de direcao)

A empresa promove praticas de mentoria, de aconselhamento, coaching,
apadrinhamento/amadrinhamento (sponsorship) para alcangar uma participagao
equilibrada de mulheres e homens nos lugares de decisao de topo e direcao e
chefia?

A empresa adota procedimentos deliberados no sentido de identificar mulheres
gue possam ser promovidas ou recrutadas para os lugares de decisao de topo e

chefia?

3. COMUNICAGAO INTERNA E EXTERNA

A empresa divulga boas praticas da sua gestao no dominio da Igualdade entre

Mulheres e Homens? (ex. mulheres nos lugares de decisao)
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4, RELACOES EXTERNAS NO PLANO DA IGUALDADE

A empresa, na sua relacdo com empresas parceiras, subcontratadas,
fornecedoras procura garantir que as mesmas respeitam o principio da igualdade

e nao discriminagao entre Mulheres e Homens?

A empresa, na sua relacdo com a comunidade, tem um papel ativo no
encorajamento e criagao de condigbes para a promogao da igualdade entre

mulheres e homens?

A empresa estabelece contacto regular e consequente com 0s mecanismos
nacionais para a igualdade (ex: CITE e CIG) ou organizacoes internacionais
(EIGE,OIT)? Se sim, quais?

A empresa estabelece relagbes com organizagdbes nao-governamentais,
nomeadamente ONGDM, e universidades e centros de investigacao? Se sim,

quais?

OUTRAS

Como vé esta empresa daqui a trés anos? O que deseja para a sua estratégia e

visao global? Que desafios mais prementes enfrenta?

Como avalia as atuais orientagdes politicas nesta matéria, designadamente o
objetivo de ser alcancada uma representacdao de pelo menos 30% do sexo
subrepresentado nos lugares de decisdao das empresas (para ja, nas empresas

cotadas)?

Considera que se fosse homem (no caso de ser mulher) ou mulher (no caso de
ser homem), a sua carreira profissional teria tido um desenvolvimento diferente?
Pode falar-nos sobre a mesma? (habilitacdes, formagdes, percurso até a

administracao)
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Como avalia a sua dedicacdo profissional? Se fosse possivel mensura-la, como
a quantificaria? Considera que é pessoalmente muito exigente? Quantas horas

por dia dedica a este cargo?

Como organiza a gestao das responsabilidades familiares/pessoais Registar
idade/Situacao familiar
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Anexo 5.2 - Guiao de entrevista: Outros cargos de chefia e

direcao

INTRODUCAO

Ha quanto tempo trabalha esta empresa?

Qual o departamento em que trabalha?
Ha quanto tempo exerce este cargo?
Pode descrever detalhadamente as fungdes que exerce?

Quantas pessoas dirige? A quem reporta?

1. MISSAO E ESTRATEGIA DA EMPRESA

Para a empresa a promocao da igualdade entre mulheres e homens é

considerada uma prioridade?

As estratégias relativas a igualdade entre mulheres e homens sao praticadas e
defendidas ao mais alto nivel hierarquico da empresa?

Como vé esta questdo, a luz do departamento/area que dirige?

2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

A empresa proporciona as pessoas responsaveis pelas entrevistas de
recrutamento e selecao formagao/orientacao para prevenir enviesamentos com

base em esteredtipos de género?

A empresa encoraja a candidatura e selecdao de homens ou de mulheres para

profissoes/fungoes onde estejam sub-representados/as?

Ja recebeu alguma orientacao nesse sentido? E informalmente, a questao ja foi
debatida?
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Caso a empresa recorra a empresas especializadas de recrutamento e selegao,
sao-lhes fornecidas orientagdes no sentido de garantir uma representagao

equilibrada de mulheres e homens, entre as pessoas candidatas?

Na constituicao das equipas de selecdo preside o principio de uma representacao

equilibrada de mulheres e homens?

2.2 ANALISE DE FUNCOES, AVALIACAO DE DESEMPENHO E REMUNERACOES

Na empresa, a avaliacdo de desempenho é feita com base em critérios objetivos,
comuns a mulheres e homens, de forma a excluir qualquer discriminagao

baseada no sexo?

Em que consiste? O que mais valoriza na avaliagdo das pessoas que estdo na

sua dependéncia hierarquica?

Existe algum sistema de validagdo para assegurar a justica na atribuicdo de

notas ou pontuacdes, no ambito da avaliacdo de desempenho?

Existem critérios objetivos, independentes do sexo, que justifiguem eventuais

diferencas na atribuicao de remuneragdes?

2.3 PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo
de chefia ou 6rgdo de decisdo, tem presente o principio da igualdade e ndo

discriminacao em fungdao do sexo?

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de diregao e chefia? (Ex:

Direcdoes de Departamento, outros cargos de direcao)

De que forma é que a empresa garante que 0s processos de promocao e de
progressao na carreira sao transparentes e objetivos para homens e de
mulheres?

De que forma é que o garante enquanto chefia?
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A empresa implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de
promogao e progressao nha carreira para profissdes predominantemente

femininas ou masculinas?

3. ARTICULAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao

equilibrada dos homens e das mulheres na vida familiar?

A empresa tem medidas especificas que visam incentivar o envolvimento dos

homens nas responsabilidades familiares?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da

licenca parental inicial nos moldes previstos na lei?

Quantos homens, no seu departamento, nos ultimos trés anos, partilharam a

licenga?

A empresa procede a contratagdes para substituir trabalhadores e trabalhadoras

em gozo de licenga parental?

A empresa encara de modo igual o exercicio dos direitos de maternidade e de

paternidade por parte das trabalhadoras e dos trabalhadores?

4. ORGANIZACAO DO TRABALHO

As pessoas tendem a trabalhar individualmente ou em grupo? Se trabalham em
grupo, como se conjuga a autonomia e a interdependéncia?
Como é que é a composicao sexual dos grupos de trabalho e a respetiva

lideranga?

Em geral, as pessoas realizam:
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tarefas monotonas ou complexas,
uma tarefa ou varias,

tarefas com ou sem rotatividade?

Em geral, como é que as varias unidades asseguram que os objetivos de
produtividade, desempenho sao atingidos? Que formas de supervisdao do

trabalho sao privilegiadas?

De uma maneira geral, quem define a divisao do trabalho?

De uma maneira geral, quem define os horarios de trabalho?

Em geral, as pessoas tém autonomia para:
determinar o tempo de trabalho, o horario, as pausas, o tempo de férias?
decidir sobre o local onde realizam o trabalho?
definir os objetivos do trabalho?
determinar a a quantidade de trabalho?
decidir sobre a partilha/divisao de tarefas (grupo, area...)?
proceder ao planeamento das tarefas?
decidir sobre a lideranga/coordenacao da area/grupo?
identificar necessidades formativas e propor um plano de formagao?

proceder a autoavaliagdo do seu desempenho (individual e do grupo)?

Quais os mecanismos implementados para prevenir a intensificacdao do trabalho

e o stresse?

Como avalia o desgaste fisico e psicoldgico nesta seccao/departamento?

O absentismo é um problema na sua atividade de gestio da

seccao/departamento? Quais as razoes?

Nos ultimos trés anos, recorda-se de algum acidente de trabalho? (avaliar
gravidade).
A empresa concede horarios de trabalho flexiveis com vista a articulacdao entre

a vida profissional, familiar e pessoal?
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A empresa encoraja os homens a usufruir dos horarios de trabalho flexiveis?

A empresa possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando

necessario a articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal?

Na marcacao dos horarios por turnos, a empresa considera as necessidades de
articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das

trabalhadoras?

A empresa proporciona formacgao/orientagao a outros cargos de direcao para, na
concessao de modalidades flexiveis de trabalho (tempo, local...), terem presente

o principio da igualdade e ndo discriminacao entre mulheres e de homens?

5. RESPEITO PELA DIGNIDADE E INTEGRIDADE DAS PESSOAS
TRABALHADORAS

A empresa implementa medidas para garantir o respeito pela dignidade e

integridade fisica e psicoldgica dos trabalhadores e das trabalhadoras?

Existem na empresa procedimentos especificos para denuncia e/ou
apresentacao de queixa em caso de situagdes de discriminagdao em funcao do

sexo?

Existem na empresa procedimentos especificos para denlncia e/ou
apresentacao de queixa em caso de assédio sexual e/ou moral, bullying, stalking

e outras formas de violéncia de género no local de trabalho?
Existem na empresa procedimentos especificos para reparacao de danos
decorrentes da violacdo do respeito pela dignidade e integridade fisica e

psicoldgica de mulheres e homens no local de trabalho?

Tem conhecimento de algum caso de assédio sexual, por exemplo? Quais foram

os procedimentos?
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6. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem
sugestdes no dominio do recrutamento, da igualdade entre mulheres e homens,
articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal e protecao na

parentalidade?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem
sugestdes no dominio da avaliacdo de desempenho, da politica de progressao e
desenvolvimento de carreiras (nomeacgao e participagao de mulheres em lugares

de decisao de topo e de direcao e chefia)?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem

sugestdes no dominio da politica salarial?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas
estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com a igualdade
entre mulheres e homens, articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal

e protecao na parentalidade?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas
estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com a avaliacao
de desempenho e a politica de progressao e desenvolvimento de carreiras
(nomeacgdo e participacdao de mulheres em lugares de decisdao de topo e de

diregao e chefia)?

7. COMUNICAGAO INTERNA E EXTERNA

(COMUNICACAO/MARKETING/PUBLICIDADE/SUSTENTABILIDADE
/RESPONSABILIDADE SOCIAL)
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A empresa divulga boas praticas da sua gestao no dominio da Igualdade entre

Mulheres e Homens? (ex. mulheres nos lugares de decisao)

Na comunicacdo interna, a empresa tem em consideracdao o principio de
igualdade e nao discriminacao em funcao do sexo e emprega formas de

linguagem inclusiva (verbal e nao verbal) e nao sexista?

A empresa utiliza linguagem e imagens nao discriminatoérias em fungdo do sexo

na publicidade e na promocao das suas atividades, produtos e servigos?

A empresa divulga, em local apropriado, informagao relativa aos direitos e
deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e nao

discriminagao em funcdo do sexo?

A empresa divulga a tabela de remuneragdes, onde consta o vencimento

atribuido por fungao?

A empresa divulga os direitos legais que assistem a protecdo na parentalidade,

paternidade, maternidade e a assisténcia a familia?

A empresa divulga o recursos existentes na area geografica da empresa e/ou da
residéncia dos trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem a articulacao da
vida profissional familiar e pessoal (ex.:, creches/servico de amas, instituigdoes
para pessoas idosas)?

A empresa adota uma politica de marketing e publicidade responsavel, que
possa prevenir a utilizagdo de esteredtipos de género, a exploragao da imagem
e objetificacao das mulheres e que promova a diversidade na imagem e

restantes suportes de comunicagao?

8. RELACOES EXTERNAS NO PLANO DA IGUALDADE

COMUNICAGAO/MARKETING/PUBLICIDADE/SUSTENTABILIDADE/RESPONSABI
LIDADE SOCIAL)
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A empresa participa em redes e/ou estruturas que tém entre os seus objetivos

a promocao da Igualdade entre Mulheres e Homens?

A empresa, na sua relacdo com empresas parceiras, subcontratadas,
fornecedoras procura garantir que as mesmas respeitam o principio da igualdade

e nao discriminagao entre Mulheres e Homens?

A empresa, na sua relacdo com a comunidade, tem um papel ativo no
encorajamento e criagao de condigbes para a promogao da igualdade entre

mulheres e homens?

A empresa estabelece contacto regular e consequente com 0s mecanismos
nacionais para a igualdade (ex: CITE e CIG) ou organizagdes internacionais
(EIGE,OQIT)? Se sim, quais?

A empresa estabelece relagbes com organizagdbes nao-governamentais,
nomeadamente ONGDM e universidades e centros de investigagao? Se sim,

quais?

OUTRAS

Como avalia a sua carreira profissional na empresa? Esta satisfeita/o?
Qual a area formacdo e nivel de escolaridade?
Considera que se fosse homem (no caso de ser mulher) ou mulher (no caso de

ser homem), a sua carreira profissional teria tido um desenvolvimento diferente?
Como avalia a sua dedicacao profissional? Se fosse possivel mensura-la, como
a quantificaria? Considera que é pessoalmente muito exigente? Quantas horas

por dia dedica a este cargo?

Como organiza a gestdao das responsabilidades familiares/pessoais

Registar idade/Situacao familiar
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Anexo 5.3 - Guiao de entrevista: Recursos

Humanos/Formacao

INTRODUCAO

Ha quanto tempo trabalha esta empresa?

Qual o departamento em que trabalha?

Ha quanto tempo exerce este cargo?

Pode descrever detalhadamente as fungdes que exerce?

Quantas pessoas dirige? A quem reporta?

1. MISSAO E ESTRATEGIA DA EMPRESA

Na empresa existe um plano de agdo para a igualdade entre mulheres e homens?

A empresa estabeleceu objetivos estratégicos mesuraveis no ambito da
promocao da igualdade entre mulheres e homens (ex.: aumentar a percentagem

de mulheres em lugares de decisao e chefia)?

Em todos os instrumentos da empresa, designadamente, nos diagndsticos e
relatorios, a empresa trata e apresenta de forma sistematica os dados

desagregados por sexo?

Essa informacgao é monitorizada e utilizada ao nivel do planeamento?
A empresa sensibiliza/forma todo o pessoal ao servico com vista a apropriagao

da estratégia da empresa para a igualdade entre mulheres e homens?
Nos documentos estratégicos (ex.: relatdrios, planos, regulamentos, missao e
valores, cédigos de ética, sitio da internet) é feita mencdo expressa a igualdade

entre mulheres e homens enquanto valor da empresa?

Nos ultimos cinco anos, a empresa afetou verbas para medidas e agdes no

ambito da igualdade entre mulheres e homens?
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Para a empresa a promocao da igualdade entre mulheres e homens é

considerada uma prioridade?

As estratégias relativas a igualdade entre mulheres e homens sao praticadas e

defendidas ao mais alto nivel hierarquico da empresa?

2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Os critérios e procedimentos de recrutamento e selegdo de recursos humanos

tém presente o principio da igualdade e nao discriminagao em fungao do sexo?

A empresa proporciona as pessoas responsaveis pelas entrevistas de
recrutamento e selecao formagdo/orientacdo para prevenir enviesamentos com

base em esteredtipos de género?

A empresa encoraja a candidatura e selegao de homens ou de mulheres para

profissoes/funcdes onde estejam sub-representados/as?

Caso a empresa recorra a empresas especializadas de recrutamento e selegao,
sao-lhes fornecidas orientagcdes no sentido de garantir uma representagao

equilibrada de mulheres e homens, entre as pessoas candidatas?

Na constituicdo das equipas de selecdo preside o principio de uma representacao

equilibrada de mulheres e homens?

A empresa mantém informacao, desagregada por sexo, relativa aos processos

de recrutamento e selegdo que levou a cabo nos ultimos cinco anos?
Com base na informacgao recolhida a empresa avalia e discute, com as pessoas

envolvidas no processo de recrutamento e selegao (em todas suas as fases)

eventuais situagdes de enviesamento de género?
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2.2 APRENDIZAGEM E FORMACAO CONTINUA

A empresa, ao elaborar o plano de formacao, tem presente o principio da
igualdade e nao discriminacao entre mulheres e homens, designadamente no
gue respeita as oportunidades de qualificacdo, de progressdo na carreira e ao
acesso a cargos de chefia?

A empresa integra, na formacgdo, algum maédulo relacionado com a tematica da

igualdade entre mulheres e homens?

A empresa facilita e/ou incentiva a igual participacao de mulheres e de homens

em processos de formagao ou aprendizagem ao longo da vida?

A empresa compensa os eventuais desequilibrios na situacdo de homens e
mulheres na empresa, designadamente dando prioridade a participacao de
homens ou de mulheres em acdes de formacao dirigidas a profissdes/fungoes

em que um dos sexos esteja sub-representado?

2.3 ANALISE DE FUNCOES, AVALIAGAO DE DESEMPENHO E REMUNERAGCOES

A empresa inventaria as categorias profissionais e as profissdbes com maior

predominancia do sexo masculino e do sexo feminino?

Existe uma descricao atualizada de todos os conteldos funcionais exercidos na

empresa?

A empresa dispde de um sistema de analise de fungbes, com critérios de

valorizagao claros, objetivos e transparentes?

O sistema de andlise de funcbes € neutro em relacdo a fungles

predominantemente femininas e masculinas
A empresa proporciona formacdo/orientacdes aos elementos envolvidos na

Anadlise de Fungles para prevenir enviesamentos com base em esteredtipos de

género?
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A empresa garante o respeito pelo principio de saldrio igual para trabalho igual

ou de valor igual?

A empresa proporciona formacgdo/orientacdes aos elementos envolvidos na
Determinacdo Salarial para prevenir enviesamentos com base em esteredtipos

de género?

As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras (habilitagdes/ escolares,
formacao profissional, competéncias adquiridas por via ndao formal e informal)
sao reconhecidas, pela empresa, de modo igual nos processos de promogao e

progressao na carreira?

Na empresa, a avaliacao de desempenho é feita com base em critérios objetivos,
comuns a mulheres e homens, de forma a excluir qualquer discriminagao

baseada no sexo?

Existe algum sistema de validagdo para assegurar a justica na atribuicdo de

notas ou pontuacdes, no ambito da avaliacdo de desempenho?

A empresa tem definida uma tabela de remuneragdes, onde consta o vencimento

atribuido por fungao?

A empresa/entidade empregadora tem definida uma tabela de remuneragoes,
onde constam os Dbeneficios adicionais atribuidos por funcao,

independentemente do sexo?
A empresa tem medidas no ambito da igualdade salarial entre mulheres e
homens com metas estabelecidas?

E feita uma avaliacao dessas medidas e os resultados sao divulgados?

Existem critérios objetivos, independentes do sexo, que justifiqguem eventuais

diferengas na atribuicao de remuneragoes?
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2.4 PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo
de chefia ou érgao de decisdao, tem presente o principio da igualdade e nédo

discriminagao em funcdo do sexo?

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de decisao de topo? (Ex:

Conselho de Administragao)

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de direcao e chefia? (Ex:

Direcoes de Departamento, outros cargos de direcao)

A empresa promove praticas de mentoria, de aconselhamento, coaching,
apadrinhamento/amadrinhamento (sponsorship) para alcangar uma participacao
equilibrada de mulheres e homens nos lugares de decisao de topo e direcao e

chefia?

A empresa adota procedimentos deliberados no sentido de identificar mulheres
gue possam ser promovidas ou recrutadas para os lugares de decisao de topo e

chefia?

De que forma é que a empresa garante que 0s processos de promocgao e de
progressao na carreira sao transparentes e objetivos para homens e de
mulheres?

A empresa implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de
promogao e progressao na carreira para profissdes predominantemente

femininas ou masculinas?

Tém pessoas fora com o estatuto de expatriadas/os? Como decorre o processo?

Quantas mulheres e quantos homens? (apenas nas empresas multinacionais)

3. ARTICULACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
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A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participacao

equilibrada dos homens e das mulheres na vida familiar?

A empresa tem medidas especificas que visam incentivar o envolvimento dos

homens nas responsabilidades familiares?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da
licenca parental inicial nos moldes previstos na lei?
Quantos pais, por exemplo, nos ultimos 3 anos, partilharam a licenca

parental inicial (um més, por exemplo?).

A empresa disponibiliza opgdes flexiveis de formagao (horario, locais etc.) e
oportunidades de desenvolvimento profissional tendo em conta
responsabilidades especificas, ao nivel familiar de trabalhadoras e

trabalhadores?

A empresa tem medidas de apoio a trabalhadoras e a trabalhadores com
responsabilidades especificas ao nivel familiar (ex.: familias monoparentais,
familiares com deficiéncia, familiares com doenca croénica, trabalhadoras e

trabalhadores com netos/as de filhos/as adolescentes)?

A empresa tem equipamentos préprios, concede apoios financeiros ou tem
protocolos com servicos de apoio para filhos e filhas (ou outras criangas a cargo)

de trabalhadores e trabalhadoras?

A empresa tem equipamentos préprios, concede apoios financeiros ou tem
protocolos com servicos de apoio para familiares com necessidades especiais,
por motivos de incapacidade, deficiéncia ou outros de trabalhadoras e

trabalhadores?

A empresa procede a contratagdes para substituir trabalhadores e trabalhadoras

em gozo de licenga parental?

A empresa encara de modo igual o exercicio dos direitos de maternidade e de

paternidade por parte das trabalhadoras e dos trabalhadores?
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4, ORGANIZACAO DO TRABALHO

Em geral, como é que as varias unidades asseguram que os objetivos de
produtividade, desempenho sao atingidos? Que formas de supervisdao do

trabalho sao privilegiadas?

De uma maneira geral, quem define a divisao do trabalho?

De uma maneira geral, quem define os horarios de trabalho?

Em geral, as pessoas tém autonomia para:
determinar o tempo de trabalho, o horario, as pausas, o tempo de férias?
decidir sobre o local onde realizam o trabalho?
definir os objetivos do trabalho?
determinar a a quantidade de trabalho?
decidir sobre a partilha/divisao de tarefas (grupo, area...)?
proceder ao planeamento das tarefas?
decidir sobre a lideranga/coordenacao da area/grupo?
identificar necessidades formativas e propor um plano de formagao?

proceder a autoavaliacdo do seu desempenho (individual e do grupo)?

Quais os mecanismos implementados para prevenir a intensificacdo do trabalho

e o stresse?

Qual é a taxa de absentismo? Quais as principais razoes?

A empresa concede horarios de trabalho flexiveis com vista a articulagcdao entre

a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa encoraja os homens a usufruir dos horarios de trabalho flexiveis?

A empresa possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando

necessario a articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?
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A empresa possibilita o teletrabalho, a luz do artigo 165° do Cddigo de Trabalho,

como forma de articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa possibilita a adaptacdao do tempo semanal de trabalho, concentrando
ou alargando o horario de trabalho diario, com vista a articulagao entre a vida

profissional, familiar e pessoal?

Na marcacgao dos horarios por turnos, a empresa considera as necessidades de
articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das

trabalhadoras?

A empresa proporciona formacao/orientacao a outros cargos de diregao para, na
concessao de modalidades flexiveis de trabalho (tempo, local...), terem presente

o principio da igualdade e nao discriminagao entre mulheres e de homens?

5. RESPEITO PELA DIGNIDADE E INTEGRIDADE DAS PESSOAS
TRABALHADORAS

A empresa implementa medidas para garantir o respeito pela dignidade e

integridade fisica e psicoldgica dos trabalhadores e das trabalhadoras?

Existem na empresa procedimentos especificos para denuncia e/ou
apresentacao de queixa em caso de situagdes de discriminagao em fungao do

sexo?

Existem na empresa procedimentos especificos para denuncia e/ou
apresentacao de queixa em caso de assédio sexual e/ou moral, bullying, stalking

e outras formas de violéncia de género no local de trabalho?

Existem na empresa procedimentos especificos para reparacao de danos
decorrentes da violacdo do respeito pela dignidade e integridade fisica e

psicoldgica de mulheres e homens no local de trabalho?

Ja houve alguma situacdao ou situacdes de denuncia por assédio sexual, por

exemplo? Quais foram os procedimentos?
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6. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem
sugestdes no dominio do recrutamento, da igualdade entre mulheres e homens,
articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal e protecao na

parentalidade?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem
sugestdoes no dominio da avaliacdo de desempenho, da politica de progressao e
desenvolvimento de carreiras (nomeacgao e participagao de mulheres em lugares

de decisao de topo e de diregao e chefia)?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem

sugestdoes no dominio da politica salarial?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas
estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com a igualdade
entre mulheres e homens, articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal

e protecao na parentalidade?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas
estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com a avaliagao
de desempenho e a politica de progressao e desenvolvimento de carreiras
(nomeacgdo e participacao de mulheres em lugares de decisao de topo e de

diregcao e chefia)?

7. COMUNICACAO INTERNA E EXTERNA

A empresa divulga boas praticas da sua gestao no dominio da Igualdade entre

Mulheres e Homens? (ex. mulheres nos lugares de decisao)
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A empresa divulga, em local apropriado, informagao relativa aos direitos e
deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo

discriminagao em fungao do sexo?

A empresa divulga os direitos legais que assistem a protecao na parentalidade,

paternidade, maternidade e a assisténcia a familia?

A empresa divulga o recursos existentes na area geografica da empresa e/ou da
residéncia dos trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem a articulacao da
vida profissional familiar e pessoal (ex.:, creches/servico de amas, instituicdes

para pessoas idosas)?

A empresa adota uma politica de marketing e publicidade responsavel, que
possa prevenir a utilizacdo de esteredtipos de género, a exploracao da imagem
e objetificacao das mulheres e que promova a diversidade na imagem e

restantes suportes de comunicagao?

8. RELACOES EXTERNAS NO PLANO DA IGUALDADE

A empresa participa em redes e/ou estruturas que tém entre os seus objetivos
a promocao da Igualdade entre Mulheres e Homens?

A empresa, na sua relagado com a comunidade, tem um papel ativo no
encorajamento e criagdo de condicbes para a promogao da igualdade entre

mulheres e homens?

OUTRAS

Como avalia a sua carreira profissional na empresa? Esta satisfeita/o?
Qual a area formacao e nivel de escolaridade?
Considera que se fosse homem (no caso de ser mulher) ou mulher (no caso de

ser homem), a sua carreira profissional teria tido um desenvolvimento diferente?
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Como avalia a sua dedicacdo profissional? Se fosse possivel mensura-la, como
a quantificaria? Considera que é pessoalmente muito exigente? Quantas horas

por dia dedica a este cargo?

Como organiza a gestao das responsabilidades familiares/pessoais

Registar idade/Situagao familiar
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Anexo 5.4 - Guiao de entrevista: Comissao de

trabalhadoras/es | Delegadas/os sindicais

INTRODUCAO

Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?

Qual o departamento em que trabalha?

Pode descrever detalhadamente as fungdes que exerce?

Ha quanto tempo exerce esse cargo? E ha quanto tempo pertence a comissao

de trabalhadoras/e ou é delegada/o sindical?

1. MISSAO E ESTRATEGIA DA EMPRESA

Na empresa existe um plano de agdo para a igualdade entre mulheres e homens?

A empresa sensibiliza/forma todo o pessoal ao servico com vista a apropriagao

da estratégia da empresa para a igualdade entre mulheres e homens?

Para a empresa a promocao da igualdade entre mulheres e homens é

considerada uma prioridade?

As estratégias relativas a igualdade entre mulheres e homens sao praticadas e

defendidas ao mais alto nivel hierarquico da empresa?

Que posicao tem o sindicato/Comissao que representa sobre o assunto? Ja foram
desenvolvidas algumas iniciativas em torno da igualdade entre mulheres e

homens?

2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Os critérios e procedimentos de recrutamento e selecdo de recursos humanos

tém presente o principio da igualdade e nao discriminacdo em fungao do sexo?
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A empresa encoraja a candidatura e selegao de homens ou de mulheres para

profissoes/fungdes onde estejam sub-representados/as?

2.2 APRENDIZAGEM E FORMACAO CONTINUA

A empresa integra, na formagao, algum maédulo relacionado com a tematica da

igualdade entre mulheres e homens?

A empresa facilita e/ou incentiva a igual participacao de mulheres e de homens

em processos de formagao ou aprendizagem ao longo da vida?

A empresa compensa os eventuais desequilibrios na situacdo de homens e
mulheres na empresa, designadamente dando prioridade a participacdao de
homens ou de mulheres em agdes de formacao dirigidas a profissdes/funcoes

em que um dos sexos esteja sub-representado?

2.3 ANALISE DE FUNCOES, AVALIACAO DE DESEMPENHO E REMUNERACOES

A empresa dispde de um sistema de analise de fungbes, com critérios de

valorizagao claros, objetivos e transparentes?

O sistema de andlise de funcbes € neutro em relacdo a fungles

predominantemente femininas e masculinas?

A empresa garante o respeito pelo principio de salario igual para trabalho igual
ou de valor igual?

As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras (habilitacdes/ escolares,
formacao profissional, competéncias adquiridas por via nao formal e informal)
sao reconhecidas, pela empresa, de modo igual nos processos de promogao e

progressao na carreira?

Na empresa, a avaliacdo de desempenho é feita com base em critérios objetivos,
comuns a mulheres e homens, de forma a excluir qualquer discriminagao
baseada no sexo?

A empresa tem definida uma tabela de remuneragdes, onde consta o vencimento

atribuido por funcao?
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A empresa/entidade empregadora tem definida uma tabela de remuneragoes,
onde constam os beneficios adicionais atribuidos por funcao,

independentemente do sexo?

A empresa tem medidas no ambito da igualdade salarial entre mulheres e

homens com metas estabelecidas?
E feita uma avaliacdo dessas medidas e os resultados sdo divulgados?

Existem critérios objetivos, independentes do sexo, que justifiguem eventuais

diferengas na atribuicao de remuneracoes?

2.4 PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participacao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de decisdao de topo? (Ex:

Conselho de Administragao)

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao
equilibrada das mulheres e dos homens nos lugares de diregao e chefia? (Ex:

Diregoes de Departamento, outros cargos de direcao)

A empresa adota procedimentos deliberados no sentido de identificar mulheres
gue possam ser promovidas ou recrutadas para os lugares de decisao de topo e
chefia?

A empresa implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de

promogao e progressao nha carreira para profissdes predominantemente

femininas ou masculinas?

3. ARTICULACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
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A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagao

equilibrada dos homens e das mulheres na vida familiar?

A empresa tem medidas especificas que visam incentivar o envolvimento dos

homens nas responsabilidades familiares?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da
licenca parental inicial nos moldes previstos na lei?

A empresa disponibiliza opcgdes flexiveis de formacao (horario, locais etc.) e
oportunidades de desenvolvimento profissional tendo em conta
responsabilidades especificas, ao nivel familiar de trabalhadoras e
trabalhadores?

A empresa tem medidas de apoio a trabalhadoras e a trabalhadores com
responsabilidades especificas ao nivel familiar (ex.: familias monoparentais,
familiares com deficiéncia, familiares com doenca croénica, trabalhadoras e

trabalhadores com netos/as de filhos/as adolescentes)?

A empresa tem equipamentos proprios, concede apoios financeiros ou tem
protocolos com servicos de apoio para filhos e filhas (ou outras criancas a cargo)

de trabalhadores e trabalhadoras?

A empresa tem equipamentos proprios, concede apoios financeiros ou tem
protocolos com servigos de apoio para familiares com necessidades especiais,
por motivos de incapacidade, deficiéncia ou outros de trabalhadoras e

trabalhadores?

A empresa procede a contratagdes para substituir trabalhadores e trabalhadoras

em gozo de licenga parental?

A empresa encara de modo igual o exercicio dos direitos de maternidade e de

paternidade por parte das trabalhadoras e dos trabalhadores?
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4, ORGANIZACAO DO TRABALHO

Em geral, as pessoas tém autonomia para:
determinar o tempo de trabalho, o horario, as pausas, o tempo de férias?
decidir sobre o local onde realizam o trabalho?
definir os objetivos do trabalho?
determinar a quantidade de trabalho?
decidir sobre a partilha/divisdo de tarefas (grupo, area...)?
proceder ao planeamento das tarefas?
decidir sobre a lideranca/coordenacao da area/grupo?
identificar necessidades formativas e propor um plano de formacao?

proceder a autoavaliacdo do seu desempenho (individual e do grupo)?

Quais os mecanismos implementados para prevenir a intensificacdo do trabalho

e o stresse?

A empresa concede horarios de trabalho flexiveis com vista a articulagdo entre
a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa encoraja os homens a usufruir dos horarios de trabalho flexiveis?

A empresa possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando

necessario a articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa possibilita o teletrabalho, a luz do artigo 165° do Cédigo de Trabalho,

como forma de articulagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa possibilita a adaptagao do tempo semanal de trabalho, concentrando
ou alargando o horario de trabalho diario, com vista a articulagdo entre a vida

profissional, familiar e pessoal?

Qual é a vossa posicdo quanto a essas medidas de flexibilizacdo do tempo ou do

espaco de trabalho?

Na marcacao dos horarios por turnos, a empresa considera as necessidades de
articulacao entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das

trabalhadoras?
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5. RESPEITO PELA DIGNIDADE E INTEGRIDADE DAS PESSOAS
TRABALHADORAS

A empresa implementa medidas para garantir o respeito pela dignidade e

integridade fisica e psicoldgica dos trabalhadores e das trabalhadoras?

Existem na empresa procedimentos especificos para denuncia e/ou
apresentacao de queixa em caso de situagdes de discriminagcao em fungao do

sexo?

Existem na empresa procedimentos especificos para denuncia e/ou
apresentacao de queixa em caso de assédio sexual e/ou moral, bullying, stalking

e outras formas de violéncia de género no local de trabalho?

Existem na empresa procedimentos especificos para reparacao de danos
decorrentes da violacdo do respeito pela dignidade e integridade fisica e

psicoldgica de mulheres e homens no local de trabalho?

Tem conhecimento de alguma denuncia? Na sua/vossa opinido, o0s

procedimentos foram mais adequados? Tomaram alguma posigao?

6.  DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem
sugestoes no dominio do recrutamento, da igualdade entre mulheres e homens,
articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal e protecao na

parentalidade?

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem
sugestoes no dominio da avaliacdo de desempenho, da politica de progressao e
desenvolvimento de carreiras (nomeacgao e participagao de mulheres em lugares

de decisdo de topo e de direcao e chefia)?
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A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem

sugestdoes no dominio da politica salarial?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas
estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com a igualdade
entre mulheres e homens, articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal

e protecao na parentalidade?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas
estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com a avaliacao
de desempenho e a politica de progressao e desenvolvimento de carreiras
(nomeacgao e participacao de mulheres em lugares de decisao de topo e de

direcao e chefia)?

Para si/vés, do ponto de vista laboral, quais as questdes que na empresa

suscitam maior preocupagao?

Como avalia a relacao que a administracao tem com a Comissao de

trabalhadoras/es ou Delegadas/os Sindicais?

7. COMUNICAGCAO INTERNA E EXTERNA

A empresa utiliza linguagem e imagens ndo discriminatoérias em fungao do sexo

na publicidade e na promogao das suas atividades, produtos e servicos?

A empresa divulga, em local apropriado, informagao relativa aos direitos e
deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e nao

discriminacao em fungdao do sexo?

A empresa divulga a tabela de remuneragdes, onde consta o vencimento
atribuido por fungao?
A empresa divulga os direitos legais que assistem a protecdo na parentalidade,

paternidade, maternidade e a assisténcia a familia?
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A empresa divulga o recursos existentes na area geografica da empresa e/ou da
residéncia dos trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem a articulacao da
vida profissional familiar e pessoal (ex.:, creches/servico de amas, instituicoes

para pessoas idosas)?

OUTRAS

Como avalia a sua carreira profissional na empresa? Esta satisfeita/o?
Qual a area formacdo e nivel de escolaridade?
Considera que se fosse homem (no caso de ser mulher) ou mulher (no caso de

ser homem), a sua carreira profissional teria tido um desenvolvimento diferente?
Como avalia a sua dedicacdo profissional? Se fosse possivel mensura-la, como
a quantificaria? Considera que é pessoalmente muito exigente? Quantas horas

por dia dedica a este cargo?

Como organiza a gestdo das responsabilidades familiares/pessoais

Registar idade/Situagao familiar
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Anexo 6 - Inquérito por questionario

Questionario a trabalhadores e trabalhadoras

Este questionario enquadra-se no ambito da participacdo da empresa
no projeto “Igualdade de Género nas Empresas”.

Com a aplicacdo deste questionario, pretende-se recolher informacdo para o

diagnodstico da igualdade entre Mulheres e Homens da empresa , na

otica dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras.

E muito importante a sua colaboracdo. Pedimos que responda a todas as

guestoes com base na sua situacao pessoal. O anonimato e a confidencialidade

das suas respostas serdo rigorosamente assegurados. Apds a recolha de todos

0s questionarios sera feita uma anadlise da totalidade dos mesmos e nao das

respostas individuais.

Leia, por favor, as seguintes perguntas atentamente e responda com o maximo

rigor.

Agradecemos, desde ja, a sua disponibilidade e preciosa colaboracao.

Pela Equipa,

Sara Falcao Casaca

ISEG - ULisboa

Coordenadora do Projeto Igualdade de Género nas Empresas
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Por favor, responda as perguntas colocando uma cruz na alternativa que
melhor corresponde a sua resposta ou preenchendo a linha incluida a
seguir a pergunta.

I. CARACTERIZAGCAO SOCIODEMOGRAFICA

1. Sexo: Mulher [ |; Homem [ |>

2. Em que ano nasceu?

3. Com quem vive? (pode assinalar mais do que uma resposta)

Marido/mulher/ companheiro/a

-

Filho(s)/filha(s)

N

Pai-Mae/Sogro-Sogra

Outros/as familiares

N

Outros/as nao familiares

w

Sozinho/a

I

o)}

4. Qual das seguintes situacoes se aplica melhor ao seu estado civil

atual?

Casado/a (passe para a pergunta 5)

Separado/a/ Divorciado/a

Viavo/a

w

Solteiro/a

Lo

N

4.1. Se nao é casado/a, vive com outra pessoa em uniao de facto?

Sim |:|1

Nao

[

5. Tem filho/a(s) e/ou criangas a cargo:

Sim |:|1

Nao

], (passe para a pergunta 6)

a) Por favor, indique o niamero de filhas/os e/ou criangas a seu
cargo, de acordo com a respetiva idade:

Idade

0-3 anos

4-6 anos

7-12 anos

13-17
anos

18 ou mais
anos

Ndmero de
filhas/os
e/ou
criangas a
cargo
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6. Tem outras pessoas adultas em situacao de dependéncia a seu
cargo?

Sim [ 1 Ndo [ ]

ATENCAO: Se ndo tem filhas/os e/ou criancas nem pessoas adultas a seu
cargo, passe para a pergunta 8)

7. Se tem filhas/os e/ou criancas e/ou pessoas adultas a seu cargo,
diga-nos por favor se tem alguém que lhe dé apoio para cuidar das

mesmas:
Todos | Algumas | Algumas | Ocasionalmente | Nunca
os vezes vezes
dias por por més
semana
a) Conjuge/ Companheiro/a (s [ s [s [ [
b) Outra pessoa da familia [s [Ja [1s 1. [
c) Outra pessoa n3o paga [ls [ s s [ [
d) Empregada/o doméstica ou outra
pessoa paga s L L e L
e) Outra situagao. Qual?
) Outra situagao. Qu Os | O s . [,

8. Qual é o nivel de educacao mais elevado que completou? Se ainda
estiver a estudar, indique o nivel mais elevado completado até ao

momento.
a) Nenhum nivel de educacao completo .
b) 1° Ciclo do ensino basico (até a 42 classe; instrugao primaria) 1.
c) 20 Ciclo do ensino basico (preparatério, 5° e 6° ano; ensino técnico ]

comercial ou industrial) 3
d) 39 Ciclo do ensino basico (9° ano; 5° ano do liceu) [
e) Ensino Secundario (12° ano) s
f) Pos-secundario nao superior e
g) 19 Ciclo de Estudos do Ensino Superior (Bacharelato e/ou Licenciatura) ]
h) Pés-graduacdo/Mestrado s
i) Doutoramento (1o

9. Em que departamento/seccao trabalha?

Adaptar a cada empresa [ 1. [ s
[]» [
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10. Qual é a sua profissao/categoria profissional?

Adaptar a cada

empresa L L s
Outra
profissao/categoria
1, [14 | profissional. Qual? s

11. Por favor, indique se exerce fungoes de chefia ou de

coordenacao:
Sim [_]: N&o [
12. Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?
H4 menos de 1 ano [ Por favor, indique o niumero de meses:
Ha 1 ano ou mais [_1» Por favor, indique o niumero de
anos:

13. Qual é a sua situacao contratual atualmente?

Contrato sem termo (efetivo)

-

Contrato a termo certo (a prazo)

N

Contrato a termo incerto (a prazo, sem duragao definida)

w

Contrato com uma empresa de trabalho temporario (ETT)

Recibos verdes

w

Sem contrato

o)}

Outra situagao. Qual?

N I

N
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II. MISSAO E ESTRATEGIA DA EMPRESA

14. Sabe se esta empresa tem uma politica de promocao da

igualdade entre mulheres e homens?

Sim [ ]: Ndo [ ],

15. Em que medida a igualdade entre mulheres e homens é uma
matéria importante para empresa, para a sua chefia direta (se
si, enquanto

aplicavel), para colegas de trabalho e para
trabalhador/a?

Muito Pouco
. Importante | .
importante importante

Nada
Importante

a) Para a
empresa

[ E [

[l

b) Para a sua
chefia direta
(se aplicavel;
se ndo se [a [ s 1.
aplicar ao seu
caso, passe
para a alinea c)

[l

c) Para os/as

seus colegas de
trabalho (mais e L L

diretos/as)

[l

d) Para si [la E [

[l

III. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

APRENDIZAGEM E FORMACAO CONTINUA

16. Nos ultimos trés anos, frequentou acoes ou cursos de formacgao

promovidos pela empresa?

Sim []: Ndo [ ], (passe para a pergunta 16.b)

16.a) Se sim, considera que essa formacao teve efeitos positivos...

Sim | Nao
...a0 nivel remuneratério? [ | L
.. na progress3o de carreira? Ll | L
.. Na realizacao profissional? L] | L
...na realizacdo pessoal? L] | L
...na sua rede de contactos profissionais? Ll | L

(salte a pergunta 16.b e passe para a pergunta 17)
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16.b) Se nao, qual(is) o(s) motivo(s)?

Sim | Nao
a) Dificuldade de articulagao com o cumprimento das suas L1 | Ll
fungoes/tarefas
b) Dificuldade de articulagao com as suas responsabilidades L | L2
familiares
c) Ndo era util para a funcao/tarefas que desenvolve | L
d) Outra raz3o. Ll | L
Qual?

(salte a pergunta 17 e passe para a pergunta 18)

17. Nas agoes ou cursos de formacao que frequentou foram abordadas
questoes relacionadas com a igualdade entre mulheres e homens ou
com a articulagao do trabalho com a vida pessoal ou familiar?

Sim, ambas as tematicas

Sim, a igualdade entre mulheres e homens

Sim, a articulacdo do trabalho com a vida pessoal ou familiar
Nao

NN

N W N [

18. Considera que as mulheres e os homens, na empresa, tém tido as
mesmas oportunidades de participacao em cursos e/ou acoes de
formacgao?

Sim [ ]: Ndo [ ],
AVALIACAO DE DESEMPENHO E REMUNERACOES

19. Tendo em conta a sua situacao pessoal, considera que a
avaliacao de desempenho (formal ou informal) tem obedecido a
critérios objetivos?

Sim []: Ndo [,

20. Esta satisfeita/o com os critérios que tém sido utilizados na sua
avaliacao de desempenho?

Sim [ ]1 Nao [ ],

21. Considera que as mulheres e os homens sao avaliadas/os de
forma igual?

Sim []: Ndo [,
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22. Qual é o seu nivel de satisfacdo em relagao a...

Muito
satisfeita/
o

Satisfeita/
o

Pouco
satisfeita/
o

Nada

satisfeita/
o

Remuneragao de
base?

[ s

E

[l

[

Retribuigbes
complementares
? (ex. prémios)
(se aplicavel;
se nao se
aplicar ao seu
caso passe
para a
pergunta
seguinte)

[ s

[

[l

[

23. Considera que esta empresa devia adotar medidas especificas
para promover a igualdade salarial entre mulheres e homens?

Sim [ ]: Ndo [ ]»

PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

24. Acha que se fosse homem (no caso de ser uma mulher) ou se fosse
mulher (no caso de ser homem) teria a mesma oportunidade de
progressao de carreira?

Sim [_]i Ndo [ ] N&o sabe [ s

25. Foi promovida/o nos altimos trés anos?

Sim []; N&o [, (Passe para a pergunta 26)

26. a) Se sim, quais os motivos?

Antiguidade

Produtividade/Mérito/Desempenho

Assiduidade

Concurso

Mudancas organizacionais

Formacao/Qualificacao

Promogao automatica

Outro. Qual?

ARE NN

0 (N [ |n1 | W N =
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27.

proximos trés anos?

Qual é o grau de probabilidade de vir a ser promovido/a nos

Muito provavel [_]
4

Provavel [ ]s

Pouco provavel

[

Nada provavel []

1

28.

Em que medida considera importante que a empresa adote

medidas para promover a participacao equilibrada das mulheres e dos

homens nos

lugares de decisao de topo (ex.

conselho de

administracao)? E/ou nos lugares de direcao e chefia (ex. diregcoes de
departamento, chefias intermédias)?

Muito | ymportante | Pouce Nada
importante P importante | Importante
27 a) Lugares de
decisdo de topo L L Ll [
27 b) Lugares de
direcdo e chefia L M [ [

214



IV. ARTICULAGCAO DA VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL

ATENCAO:

Caso nao tenha tido filhas/os e/ou adotado criancas nos Gltimos cinco anos,
passe para a pergunta 31.

Caso tenha tido filhas/os e/ou adotado criancas nos Gltimos cinco anos, por
favor, continue na pergunta 28.

29. Pensando, agora, no nascimento/adocao do/a seu/sua filho/a
mais novo/a, gozou a licenga parental inicial?

28 a) Sim [ ] Quantos dias? (passe para a
1 pergunta 29)
28 b) Néo ]

2

Se ndo, por que motivos?

Pessoais [y

Profissionais e

Desconhecimento da possibilidade legal HE

Outro motivo (responda a pergunta) Qual? (e
?

Passe para a pergunta 31

30. Partilhou a licenga parental inicial com o pai ou com a mae da
crianga? Se sim, durante quanto tempo?
Sim [, | dias
Nao |:|2

31. Continuando a pensar no nascimento/adocao do/a seu/sua
filho/a mais novo/a e apds a licenga parental inicial, gozou a licenca
parental alargada (até 6 meses: 3 para a mae e 3 para o pai)?

Sim [ ]1 Nao [ ],

32. Considera que, na empresa, as mulheres e os homens tém a
mesma possibilidade de exercer os direitos de maternidade e de
paternidade?

Sim [ ]1 Nao [ ],
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33. Ja alguma vez interrompeu voluntariamente a sua atividade
profissional nesta empresa?

Sim []; N&do [_]. (passe para a pergunta 33)

a) Se sim, quais os motivos? (pode assinalar mais do que uma opgao
de resposta)

Necessidade de cuidar de filhos/as e/ou criancas a cargo e/ou de outras | [ ]
pessoas em situacdo de dependéncia 1
Para se dedicar a estudos/formacao ]
2
Para se dedicar a atividades de solidariedade social (voluntariado) L]
3
Deixou de ser necessario a nivel financeiro ]
4
Outro.
Qual? u
5

b) Qual foi a duracao desse periodo de
interrupgao? meses

34. Diria que, para si, conseguir tirar uma ou duas horas durante o
seu horario de trabalho para tratar de assuntos pessoais e/ ou
familiares é...

Muito facil [ ;| Facil [ | Dificil[Js | Impossivel [ s |

35. Na sua opiniao, considera que: (assinalar apenas uma opgao de
resposta)

O seu horario de trabalho nao se adequa aos seus compromissos ]
familiares e pessoais fora do trabalho '
O seu horario de trabalho nem sempre se adequa aos seus ]
compromissos familiares e pessoais fora do trabalho 2
O seu horario de trabalho adequa-se bem aos seus compromissos ]
familiares e pessoais fora do trabalho ’

36. Em relacdao as medidas facilitadoras da articulagao da vida
profissional, pessoal e familiar promovidas pela empresa, quais sao
aquelas que efetivamente utiliza?

L1,
[ls
E
1o
I:'ll
[z
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V. ORGANIZAGAO DO TRABALHO E DO TEMPO DE TRABALHO

36. Quantas

horas

trabalha

normalmente,

por

semana,

independentemente do estipulado no contrato de trabalho? I_ 1 I

(Introduza o numero habitual de horas de trabalho semanal)

37. Qual o seu horario de trabalho: (pode assinalar mais do que uma
opcao de resposta)

Tempo inteiro []
1
Tempo parcial []
2
Turnos fixos ]
3
Turnos rotativos L
4
Flexibilidade de horario (escolha do horario de entrada e saida) L
5
Horario flexivel (com filho/a menor de 12 anos ou filho/a com []
deficiéncia ou doenca crdnica) 6
Isencao de horario L
7
Outra. Qual? L
8

38. Costuma ficar a trabalhar para além do horario previsto?

: Nunca
TOS%SSOS Alguns dias Algun;‘,rdlas Ocasionalmente Ll
por semana PO (passe para
més
] [ O [ a pergunta
> ’ 40)

39. Considera que quando trabalha para além do horario previsto, isso
tem implicacoes negativas para a sua vida pessoal e/ou familiar?

Muitas implicacdes [ s

2

Algumas implicacdes []

[l

Nenhumas implicacdes
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40. E frequente trabalhar a noite e/ou ao fim-de-semana/dias de

descanso:
Alguns Alauns
Todos os dias por diags or Ocasionalmente Nunca
dias semana P
meés
a) Noite s [a E [ [
Com Com
. Com
muita A alguma Raramente Nunca
~_ .| frequéncia A .
frequéncia frequéncia
b) Fim-de-
semana/dias (s [a [s 1. s
de descanso
41. No seu trabalho depende de uma chefia direta?
Sim []: Ndo [_]. (passe para pergunta 42)
41. a) A sua chefia direta é: Um homem [_]; Uma mulher []>
42. Considera que, na empresa, tem autonomia para:
Sim Nao Nao Nao
Sabe | aplicavel
a) Decidir sobre a organizagao do tempo s
de trabalho L L L
b) Decidir sobre o planeamento das [ s
tarefas L L L
c) Decidir sobre a lideranga/coordenacao [ la
da area/grupo L L L
43. No seu caso pessoal ja teve oportunidade de:
Sim | Nao Nao
aplicavel
a) Gerir projetos ou parte de alguns projetos Ll | Lk s
b) Coordenar equipas Ll | L s
c) Falar em publico Ll | L s
d) Fazer comunicacdes fora da empresa Ll | Lk [
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44. Em que medida esta satisfeito/a com cada um dos seguintes
aspetos do seu atual emprego? (Atribua um valor, segundo a sua
importancia, aos seguintes aspetos numa escala de 1 a 4 (nada

satisfeito/a: 1, pouco satisfeito/a: 2, satisfeito/a: 3, muito

satisfeito/a: 4, N/A: Nao Aplicavel)

1 2 3|4 |[NA

a) RelacBes com colegas HEIEEIERIEEEE
b) Relacdes com superiores HEEEEREEEEEE
c) Relagdes com as pessoas que chefia HEEEEREEEEEE
d) Nivel de remuneracao HEEEREEREEREE
e) Condigdes no local de trabalho (instalagoes,

equipamentos e instrumentos de trabalho) IR REp R -
f) Contrato de trabalho HEIEEIERINEEE
g) Estabilidade e seguranca quanto ao seu futuro

profissional IR REp R -
h) Autonomia, ou seja, a possibilidade de decidir

qual a melhor maneira de realizar o seu trabalho | [] | [ | [ | O | [

e ter iniciativa
i) Grau de interesse do trabalho, e a possibilidade

de utilizar as suas capacidades U oo
j) Prestigio e reconhecimento dos seus méritos g gigl
k) Oportunidades de promogéo HEEREEREINEEE
I) Oportunidades para aprender coisas novas e

para a sua valorizagao profissional ooy gt
m)  Horario de trabalho HEIEEIERINEEE
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VI. RESPEITO PELA DIGNIDADE E INTEGRIDADE DAS PESSOAS

TRABALHADORAS

Sim Nao
Assédio sexual [ 1.
Se sim, indique se foi praticado por:
- Colega de trabalho []
- Pessoa que na empresa detém um nivel hierdrquico superior [
- Cliente []
- Outro/a. Quem []
Assédio moral (exemplos: desvalorizar o trabalho realizado, definir
objetivos e prazos impossiveis de atingir, ameacar constantemente de [ P
despedimento)
Se sim, indique se foi praticado por:
- Colega de trabalho []
- Pessoa que na empresa detém um nivel hierarquico superior ]
- Cliente []
- Outro/a. Quem [
(passe
Outra situacdo. [ |Qual? []; | paraa
pergunta
46 se
respondeu
nao em
todas as
questoes:
a)b) ec)
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45. Ja alguma vez se sentiu alvo de assédio sexual e/ou assédio moral,
aqui na empresa?

a) Se sim, como reagiu a situagao?

a) Denunciei a situacao utilizando os procedimentos disponiveis na ]

empresa. '
b) Pedi mudanca de local de trabalho/fungdao na empresa. L,
c) Falei com colegas de trabalho. [ s
d) Falei com um membro de uma organizagao representativa de ]

trabalhadoras/es. 4
e) Falei com a minha chefia. [ s
f) Guardei o assunto para mim mesma/o e
g) Outra. Qual? L1,

46. Nos ultimos 12 meses, esteve sujeito/a no trabalho a...?

Sim | Nao

a) Discriminagao com base na idade (]| [
b) Discriminacdo com base na racga, etnia ou cor da pele (]| [
c) Discriminacdo com base na nacionalidade (]| [
d) Discriminagdo com base na religido (]| [
e) Discriminagdo com base na incapacidade/deficiéncia Ll | [
f) Discriminagdo com base na orientacdo sexual [ | [
g) Discriminagao com base no gozo de licenca parental [ | [
h) Discriminacdo com base na dispensa para

amamentacdo/aleitacdo L | L
i) Discriminagcao com base em faltas para assisténcia a familia

(criancas ou pessoas em situacdo de dependéncia) L | L
j) Outra.

Qual? (. | O

221




VII. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO

47. A empresa incentiva as trabalhadoras e os trabalhadores a
apresentarem sugestoes no dominio da igualdade entre mulheres e
homens e/ou com a articulacao do trabalho com a vida pessoal e

familiar?

Sim, em ambos os dominios L],

Sim, no dominio da igualdade entre mulheres e homens []>

Sim, no dominio da articulacdo do trabalho com a vida ]

pessoal ou familiar 3

Nao [ 14

48. Por favor, deixe aqui os seus comentarios ou sugestdes que queira
apresentar.

Agradecemos a sua colaboragao!
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Anexo 7 - Questionario de avaliacdao da sessao de

sensibilizacao/formacao

Por favor, avalie a sessao colocando uma cruz (X) no espago que considera mais

adequado, de acordo com a seguinte escala:

AA AA
g 5 ~ —
Nada satisfeita/o Pouco satisfeita/o Satisfeita/o Muito satisfeita/o
Zr) | s AA AA
|\~ | & &

ASPETOS LOGISTICOS

Data da sessdao

Horario da sessao

Duracao da sessao

Meios audiovisuais e recursos ao dispor

Qualidade dos materiais distribuidos (se aplicavel)

ASPETOS TEMATICOS

Interesse dos contelidos apresentados

Importancia dos conteudos apresentados

Pertinéncia dos conteldos apresentados para a
minha funcdo na empresa (se aplicavel)

Clareza na apresentacdo dos conteludos

Capacidade da pessoa facilitadora da sessdao em
motivar o grupo

Atividades apresentadas e realizadas

Adequacdo da sessdo as minhas expetativas

Avaliacdo global da sessao

[inserir Nome da Empresa]

[inserir tema da Sessao]
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EM RELAGAO A SESSAO:

Aspetos mais conseguidos

Aspetos a melhorar

Se assim o entender, deixe-nos ainda, por favor, outros comentarios.

Agradecemos a sua colaboragao.
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