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PREAMBULO

O GUIA DE AUTO-AVALIACAO DA IGUALDADE DE GENERO NAS EMPRESAS é um produto do
Projecto “Didlogo Social e Igualdade nas Empresas”, financiado pela Iniciativa Comunitéria
EQUAL.

Este projecto visa apoiar as empresas na promocao da igualdade e da ndo discriminacéo
entre mulheres e homens, da conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e da
proteccdo da maternidade e paternidade. Visa ainda reforcar os mecanismos de encoraja-
mento, reconhecimento, acompanhamento e divulgacdo de praticas promotoras da igualda-
de entre mulheres e homens e consolidar estes dominios no quadro da responsabilidade
social que cada vez mais as empresas assumem na sociedade em que se inserem.

Colaboraram directamente na realizagdo do guia todas as entidades parceiras do projecto:
Comisséo para Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE); Unido Geral de Trabalhadores
(UGT); Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses (CGTP-IN); Centro de Estudos
para a Intervencdo Social (CESIS); Confederacdo do Comércio e Servigos de Portugal (CCP);
Associacao Portuguesa de Etica Empresarial (APEE); Radio e Televisdo de Portugal, S.A. (RTP);
Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa (ISCTE) e Instituto de Apoio as
Pequenas e Médias Empresas e a Inovacédo (IAPMEI).
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O GUIA DE AUTO-AVALIACAO DA IGUALDADE DE GENERO NAS EMPRESAS constitui um
instrumento de trabalho que permite as empresas realizar um diagndstico as suas politicas e
praticas nos dominios da igualdade e da n&o discriminacdo entre mulheres e homens, da
conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal e da proteccdo da maternidade e
paternidade, identificando &reas com necessidade de intervencéo futura.

O guia apresenta, apds uma contextualizacdo da igualdade entre mulheres e homens, espe-
cificamente enquanto dimensdo da responsabilidade social das empresas, um conjunto de
vantagens na implementacdo de uma politica de igualdade de género bem como a mais-valia
decorrente da utilizacdo deste instrumento. Em termos de orientacdes gerais, séo identifica-
dos factores de sucesso do processo de auto-avaliacéo, para além da explicitacdo das dimen-
sdes em torno das quais se estrutura o questionario enquanto ferramenta de diagndstico. A
apresentacdo detalhada do questionéario é seguida de orientagdes quanto ao apuramento,
anélise dos resultados e, ainda, perspectivas de actuacao futura em areas a intervir, quer seja
para implementar novas praticas nestes dominios quer seja para consolidar as ja existentes.

Este instrumento foi concebido tendo em conta a diversidade de realidades empresariais,
independentemente da sua dimensdo ou da natureza da sua actividade.
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2.1 A IGUALDADE DE GENERO - DEFINICAO E COMPROMISSOS

A igualdade de género, também designada, neste guia, por igualdade entre mulheres e
homens, significa a igual visibilidade, poder e participagdo de homens e mulheres em
todas as esferas da vida publica e privada.

A igualdade entre mulheres e homens constitui um aspecto essencial da dignidade da
pessoa humana que a Constituicdo da Republica Portuguesa consagra no seu artigo 1°,
devendo ser promovida pelo Estado como uma tarefa fundamental (artigo 9°).

O Predmbulo da Carta das Nacdes Unidas, em 1945, e o da Declaracdo Universal dos Direi-
tos Humanos, em 1948, reconhecem que tanto homens como mulheres sdo sujeitos de
direito e detentores de direitos iguais. Estes pressupostos estao reforcados, desde 1976,
pelos Pactos Internacionais das Nag¢bes Unidas sobre Direitos Civis e Politicos e sobre
Direitos Sociais, Econémicos e Culturais, bem como pela Conferéncia de Viena sobre
Direitos Humanos, de 1993. A este respeito, assumem, também, um papel determinante
as convengdes da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT).

A igualdade entre mulheres e homens é igualmente uma missdo da Unido Europeia,
constituindo um principio fundamental do direito comunitério consagrado no artigo 2° e
no n°2 do artigo 3° do Tratado da Comunidade Europeia.

Apesar de todas estas disposicdes e compromissos internacionais, a igualdade de género
¢, ainda, um objectivo a prosseguir nos diversos quadrantes sociais, assumindo particular
acuidade na esfera do trabalho e do emprego. A prépria Estratégia de Lisboa para o
Crescimento e o Emprego reconhece a existéncia de significativas desigualdades entre
mulheres e homens no @mbito do emprego, e contempla claramente medidas para a
promocao da igualdade de género e de uma efectiva igualdade de oportunidades.

A Estratégia de Lisboa para o Crescimento e o Emprego vem sublinhar a importancia de
uma melhor conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal no incremento do
emprego, em particular o das mulheres, e da competitividade, compromisso assumido
pelo Estado portugués.

O principio da igualdade entre mulheres e homens em matéria de trabalho e de emprego
implica o direito a igual acesso ao trabalho, ao emprego, a formacgdo profissional e a
progressdo na carreira; a garantia de igualdade salarial entre mulheres e homens; a elimi-
nacdo da segregacado do mercado de trabalho; a participacédo equilibrada dos homens e
das mulheres na vida profissional e na vida familiar com a igual partilha entre pais e méaes
no que toca nomeadamente a necessidade de auséncia ao trabalho por maternidade e
paternidade e para prestacdo de cuidados a filhos e filhas ou outras pessoas dependentes.
Estes séo principios consagrados na legislacdo laboral portuguesa.

De facto, dado o reconhecimento da imprescindibilidade e mais-valia de uma participacdo
equilibrada de mulheres e de homens no mercado de trabalho bem como na vida familiar,
torna-se uma exigéncia conciliar as esferas privada e publica para a prossecucdo de uma
cultura efectiva de cidadania na qual se inscreve a igualdade de género.




2.2 A IGUALDADE DE GENERO
NO QUADRO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL

Os efeitos da globalizacdo pela abertura dos mercados e os sucessivos escandalos éticos
que se tém verificado a nivel internacional, fizeram evoluir as sociedades no sentido de
aumentar a responsabilizacdo das empresas pelos impactes das suas actividades. Estas
sdo, agora, analisadas ndo apenas pelos seus resultados financeiros, mas, também, e cada
vez mais, pelo seu desempenho ambiental e social.

A responsabilidade social trouxe novas dimensdes sobre as quais as empresas sdo agora
observadas, analisadas e avaliadas. No actual contexto, é insuficiente contribuir para o
desenvolvimento econdmico, ser eficiente em termos de modelo de governagdo ou
mesmo proteger e defender o ambiente. As actuais exigéncias, e porventura as mais
dificeis de colmatar, encontram-se na dimenséo social de qualquer empresa. Surgiram
novos critérios éticos que influenciam a percepcdo das diversas entidades que aos diver-
sos niveis interagem com as empresas. A sociedade em moldes mais amplos, a comuni-
dade em que estas se inserem, clientes e fornecedores e sobretudo os trabalhadores e as
trabalhadoras, enquanto partes interessadas, exigem novas responsabilidades as empre-
sas: cidadania, envolvimento com a comunidade, desenvolvimento humano, inclusdo
social, didlogo social e igualdade de género.

Na realidade, edificar empresas socialmente responséveis consiste no pleno exercicio das
suas responsabilidades econdmicas, ambientais e sociais. Na base desta nova postura
estdo direitos fundamentais consagrados na legislacdo portuguesa e em convencdes inter-
nacionais como o principio da igualdade entre mulheres e homens.

A missao, os principios e os valores de uma empresa fornecem-lhe o quadro conceptual
que suporta as suas opg¢des e decisdes. O sistema de valores transmite a trabalhadores/as
0 que a empresa espera que facam em determinada situagdo, sem, contudo, pér em causa
os principios mais amplos da sociedade em que se integram. Uma empresa que integra a
igualdade entre mulheres e homens ao nivel dos seus principios ou valores e que pretende
investir na construcdo de relacdes de género igualitarias, deveré definir, ao nivel da sua
politica de recursos humanos, objectivos concretos quanto a eliminacdo da segregacdo
profissional, designadamente promovendo a participacdo de mulheres em funcdes de
gestdo e o favorecimento da integracdo dos homens em sectores predominantemente
femininos, entre outros. Devera incluir ainda objectivos ao nivel da ndo discriminacdo que
visem regular préaticas e decises em areas como o recrutamento e seleccdo ou igualdade
salarial. Assume-se, deste modo, a transversalidade do principio da igualdade de género
nas suas politicas e planos de acc¢éo.

A responsabilidade social das empresas contribui para a efectiva operacionalizacdo da
igualdade de género no dominio da empregabilidade. As empresas que optaram por agir
ao nivel da igualdade de género, pelo igual acesso a formacédo, oportunidades de desen-
volvimento pessoal e profissional, cargos de chefia ou salario igual para trabalho de igual
valor, apresentam j& resultados positivos quer para trabalhadores e trabalhadoras quer
para si proprias.
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2.3 A IMPORTANCIA DA IMPLEMENTACAO DE UMA POLITICA
DE IGUALDADE DE GENERO PARA AS EMPRESAS

A implementacdo, nas empresas, de medidas que visam a igualdade entre mulheres e

homens e a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, decorrentes de uma

politica formalizada nesta tematica, pode consubstanciar-se em factores positivos, nome-

adamente:

A NiVEL INTERNO

A NiVEL EXTERNO

CAPITALIZACAO
DOS RECURSOS

m Potenciacdo de competéncias
e conhecimentos dos seus
recursos humanos, pela inclu-
séo de todas e todos.

m Inovacdo e criatividade nos
produtos e solucdes disponi-
bilizadas a clientes e mercado.

FIDELIZACAO
E MOTIVACAO

m Fidelizagdo de trabalhadores
e trabalhadoras;

m Contribui¢do para um melhor
ambiente de trabalho;

m Aumento da motivaggo.

m Atraccdo e retencdo de

capital humano;

credibilidade

perante o mercado e a comu-

m Confianga e

nidade em que se insere.

PRODUTIVIDADE

m Redug¢do do absentismo;

m Reducdo dos indices de
rotatividade;

m Maior satisfacdo de trabalha-
dores e trabalhadoras.

m Factor de competitividade
pela maior rentabilizacdo de
recursos.

REPUTACAO
E IMAGEM

m Major transparéncia na relagdo
com trabalhadores e trabalha-
doras e suas organizagdes.

m Reconhecimento pela promo-
cédo de medidas de igualdade
de género, enquanto empre-
sa com boas praticas no
quadro da responsabilidade
social;

m Aumento da notoriedade e
valor da marca.

A igualdade entre mulheres e homens no quadro da responsabilidade social contribui,

numa perspectiva de longo prazo, para uma maior rentabilidade, reforcando o desem-

penho econdmico e social da empresa.



2.4 VANTAGENS DO GUIA ENQUANTO FERRAMENTA
DE DIAGNOSTICO

A aplicacdo deste guia de auto-avaliagdo resulta para a empresa num conjunto de vanta-
gens, entre as quais o facto de constituir uma ferramenta que permite operacionalizar os
principios da responsabilidade social no que se refere a igualdade de género, a proteccao
na maternidade e paternidade e a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

S3o vérias as vantagens para a empresa decorrentes da aplicagdo deste guia, nomeada-
mente:

m Diagnosticar a situacdo da empresa no dominio da igualdade entre mulheres e homens,
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e proteccdo da maternidade e da
paternidade enquanto dimensdes transversais as areas de gestdo da empresa;

m Reflectir sobre a incorporacdo do conceito de igualdade de género, a partir da caracteri-
zagdo do modo como os principios da igualdade de género e da conciliacédo entre a vida
profissional, familiar e pessoal e proteccdo da maternidade e da paternidade se
integram nas politicas, procedimentos e praticas da empresa no que se refere a:

1 Misséo e valores da empresa;

2 Recrutamento e seleccao de pessoal;

3 Investimento no capital humano através da formacdo e educacao;

4 Remuneracdes e gestdo de carreiras;

5 Didlogo social e participagdo de trabalhadores e trabalhadoras
e/ou suas organizacbes representativas;

6 Dignidade de mulheres e homens no local de trabalho;

7 Informacao, comunicagao e imagem;

8 Conciliagdo entre vida profissional, pessoal e familiar;

9 Proteccdo na maternidade e paternidade e assisténcia a familia.

m |dentificar com objectividade os seus pontos fortes e as areas que devem ser objecto de
melhoria, possibilitando o planeamento e o desenvolvimento de ac¢des adequadas.
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3.1 FACTORES DE SUCESSO DO PROCESSO DE AUTO-AVALIACAO

O sucesso da realizagdo deste exercicio de auto-avaliacdo implica ter presente os seguin-
tes aspectos:

1 EQUIPA DE TRABALHO

m Envolver a gestao de topo;

m Definir uma equipa de trabalho que envolva diversas dreas da empresa, nomeadamente
os érgéos representativos de trabalhadores e trabalhadoras, de forma a obter uma visdo
partilhada.

2 PLANEAMENTO
m Disponibilizar tempo para a realizagdo do diagndstico;
m Calendarizar o preenchimento e o tempo a reservar a esta auto-avaliacdo.

3 PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

m Responder a todas as questdes com objectividade, respeitando as instru¢des de preen-
chimento. E determinante que as pessoas envolvidas tenham consciéncia de que este
processo terd de ser encarado com rigor, ndo devendo ser ocultado qualquer tipo de
informacéo, sob pena de a empresa ndo obter um quadro exacto da sua situacéo.

4 ATITUDE PERANTE A AUTO-AVALIACAO

m Ter uma atitude pro-activa, a fim de encorajar reacgdes construtivas;

m Comunicar os resultados obtidos na avaliagdo as pessoas envolvidas no processo;

m Fazer uso dos resultados obtidos na avaliacdo para a elaboracdo de planos de melhoria,
obtendo o compromisso das &reas onde se revela necessario intervir.




O presente guia de auto-avaliagdo incorpora um questionario que se encontra organizado
em nove dimensdes. Cada uma dividida num conjunto de indicadores que permitem a
empresa avaliar a sua gestdo em matéria de igualdade de género, conciliacdo entre vida
profissional, pessoal e familiar e proteccdo na maternidade e paternidade.

I. MISSAO E VALORES DA EMPRESA
A missédo de uma empresa permite, a quem nela trabalha e a sociedade envolvente,
conhecer a sua razao de ser e por que valores e principios se rege, de modo a guiar com-
portamentos e a definir objectivos. Esta dimensdo visa saber se a politica da empresa
contempla a incorporagdo do principio da igualdade de género na sua missdo e nos seus
valores estratégicos. Pretende-se aferir se a empresa considera a igualdade entre mulhe-
res e homens no seu desenvolvimento organizacional e se essa preocupacdo se encontra
formalmente expressa nos seus documentos. Neste sentido, importa, ainda, verificar a
efectivacdo desta politica através da existéncia de um plano de accdo com medidas e
metas e se a empresa disponibiliza verbas para a sua concretizacdo.

Il. RECRUTAMENTO E SELECCAO DE PESSOAL
Com esta dimensé&o pretende-se conhecer a politica de gestdo dos recursos humanos da
empresa, No que concerne ao recrutamento e selec¢do de pessoal. Neste sentido, importa
saber se os processos de recrutamento e seleccdo de pessoal assentam no principio da
igualdade e ndo discriminacado em funcao do sexo, adoptando a salvaguarda da utilizagdo
da designacdo M/F nos anuncios de oferta de emprego. E importante verificar se a empre-
sa encoraja a candidatura e a seleccdo de homens ou de mulheres em profissées onde um
dos sexos esteja sub-representado. Por outro lado, ha que aferir se, por norma, é conside-
rado o principio da paridade entre mulheres e homens na constituicdo das equipas de
seleccdo. Por fim, hd que averiguar se a empresa mantém informac&o, tratada por sexo,
relativamente aos processos de recrutamento e seleccdo desenvolvidos nos ultimos anos.

Ill. APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA
A dimens&o aprendizagem ao longo da vida encontra-se aqui considerada em dois domi-
nios: a educacdo e a formacéo. Estes sdo analisados tendo em conta um conjunto de
possiveis accdes ou medidas, reflexo da importancia que a empresa lhes confere. Neste
sentido, torna-se premente saber se a empresa contempla, na sua politica, a igualdade de
acesso de mulheres e homens a oportunidades de educacdo e formacdo. Procura-se,
também, aferir se a empresa tem presente o principio da igualdade e n&o discriminacdo
entre mulheres e homens quando elabora os seus planos de formacéo, e se estes incorpo-
ram modulos relacionados com esta teméatica. Do mesmo modo, importa verificar se é
facultada aos trabalhadores e as trabalhadoras a possibilidade de interromperem a carrei-
ra para estudos ou formacgdo, bem como para a participacdo em processos considerados
de aprendizagem ao longo da vida. As questdes seguintes pretendem, ainda, averiguar se
a empresa garante o acesso de ambos os sexos ao nimero minimo de horas de formacao
certificada estabelecido por lei e se privilegia a participacdo de homens ou de mulheres
em acgdes de formacdo dirigidas a profissdes/funcdes em que se encontrem sub-
-representados/as.
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IV. REMUNERACOES E GESTAO DA CARREIRA
A igualdade entre homens e mulheres na esfera profissional deve ser uma constante nas
diversas componentes do trabalho, nomeadamente, a nivel da remuneracéo e dos proces-
sos de gestdo da carreira. O objectivo desta dimens&o € o de avaliar se a empresa contem-
pla aigualdade e a ndo discriminacéo entre mulheres e homens na sua politica de remune-
ragdes, promogdes e progressdo na carreira. A igualdade de remuneracéo por trabalho
igual ou de valor igual, sem discriminagdo em funcéo do sexo, a existéncia de critérios de
promocao e progressdo na carreira que garantam a igualdade de acesso a categorias ou
niveis hierdrquicos mais elevados, bem como a possibilidade de uma gestédo da carreira
igualitaria para homens e mulheres sdo questdes aqui contempladas.

V. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPAGAO DE TRABALHADORES E TRABALHADORAS
E/OU SUAS ORGANIZACOES REPRESENTATIVAS

O diélogo social e a participacédo de trabalhadores e trabalhadoras na vida das organiza-
¢cOes estdo contemplados a vérios niveis na legislacdo do trabalho, enquanto referencial de
democratizagdo e cidadania, no pressuposto de que, através dessa participagdo e didlogo,
as empresas mobilizam vontades para alcancar os objectivos da modernizagdo e da com-
petitividade, atendendo também aos interesses e necessidades de quem nelas exerce a
sua actividade profissional. Através desta dimensao apreender-se-a4 o modo de relaciona-
mento da empresa com os trabalhadores e as trabalhadoras e suas organizacées, de forma
a apurar em que medida sdo chamados/as a participar no quotidiano da empresa e de que
modo o didlogo social é parte integrante da cultura organizacional. O fomento, pela
empresa, do didlogo social e da participacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras, bem
como das suas estruturas representativas, no dominio da igualdade de género, da conci-
liacdo entre vida profissional, pessoal e familiar e na protecgdo da maternidade e da pater-
nidade reveste-se de um valor acrescentado para a pratica empresarial ao nivel da capaci-
dade de integragdo e motivacédo dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras.

VI. DEVER DE RESPEITO PELA DIGNIDADE DE MULHERES E DE HOMENS NO LOCAL DE
TRABALHO

O dever de respeito por mulheres e homens no local de trabalho é garantido através de
atitudes e comportamentos que ndo ponham em causa a dignidade de cada trabalhador
e trabalhadora. As questbes respeitantes a esta dimensdo pretendem analisar a existéncia
de principios éticos e de normas que assegurem essa dignidade e que protejam os/as
trabalhadores/as em caso de comportamentos indesejados, manifestados sob forma
verbal, ndo verbal, fisica, de indole sexual ou outra. H&, entdo, que atestar a existéncia de
mecanismos formais para apresentacdo de queixa em casos de assédio ou discriminacdo
em funcéo do sexo e para a reparacdo de danos decorrentes da violacdo do respeito da
dignidade de mulheres e homens no local de trabalho.

VII. INFORMACAO, COMUNICACAO E IMAGEM
As questdes relativas a esta dimens&o tém como objectivo conhecer os procedimentos da
empresa em matéria de igualdade de género, no que concerne aos conteldos comunica-
cionais transmitidos interna e externamente, bem como a existéncia e tratamento de
dados estatisticos e de outra informacdo. E pertinente saber se a empresa utiliza uma
linguagem (escrita, ndo escrita e imagens) neutra, inclusiva e ndo discriminatéria nos
processos de comunicacao internos e externos. Entende-se por linguagem neutra a utiliza-
cdo de terminologia e formas gramaticais sem impacto diferencial sobre mulheres e
homens.




A comunicacgdo ndo discriminatdria aponta para o uso de linguagem e imagens ndo repro-
dutoras de esteredtipos de género, entendendo-se estes como ideias preconcebidas
sobre o que mulheres e homens séo, pensam ou agem, com base em diferencas social-
mente construidas. As questdes subsequentes pretendem, igualmente, verificar a existén-
cia e divulgagdo na empresa, de informacgdo relativa a direitos e deveres dos/as
trabalhadores/as. Do mesmo modo, importa saber se a empresa procede ao tratamento
de dados e informacédo geral, de forma desagregada, por sexo.

VIl CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
8.1 NOVAS FORMAS DE ORGANIZACAO DO TRABALHO
As modalidades flexiveis de organizag¢do do trabalho constituem um dos indicadores mais
importantes de conciliacdo entre vida profissional, pessoal e familiar. Entendendo o tempo
e o modo de organizar o trabalho no cumprimento dos limites legais méximos diérios e
semanais como elementos reguladores do equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal,
este grupo de questdes visa saber de que forma a empresa os considera e atende as
necessidades dos seus recursos humanos. Procura-se verificar se a empresa concede a
trabalhadores/as modalidades flexiveis de organizacdo do trabalho, designadamente
trabalho a partir de casa, tele-trabalho ou trabalho baseado na consecugdo de objectivos.
Importara, também, conhecer as possibilidades concedidas pela empresa para se atender
a solicitacdes pessoais e familiares. E, ainda, necessério verificar a existéncia de modalida-
des de trabalho em horério compactado num nimero reduzido de dias por semana
(inferior a 5 dias), ou ocorréncia de alguma norma de adequacgéo do horério de trabalho
por turnos as necessidades de conciliagédo entre a vida profissional, familiar e pessoal
dos/as trabalhadores/as. Esta dimenséao visa ainda captar a existéncia de modalidades de
trabalho a tempo parcial ou de partilha do posto de trabalho consagrados na lei, ou para
além dela.

8. 2 BENEFICIOS DIRECTOS A TRABALHADORES E TRABALHADORAS

A conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal pode ser alcancada através de
politicas promovidas pela empresa, dirigidas directamente a trabalhadores e trabalhado-
ras ou aos/as seus/suas familiares. Procura-se, com esta dimens&o, captar a existéncia dos
diversos tipos de medidas que, enquanto beneficios directos, contribuam para essa conci-
liacdo e para o bem-estar de quem trabalha na empresa. Designadamente, pretende-se
identificar medidas destinadas ao equilibrio trabalho-familia-vida pessoal de quem viva
situacbes familiares especiais, como sejam as familias monoparentais, com filhos/as
portadores/as de deficiéncia ou com doencas cronicas, com netos/as filhos/as de maes
adolescentes, entre outros casos. Pretende-se também identificar medidas que consa-
grem a concessdo de periodos de tempo de assisténcia a familiares — ascendentes,
descendentes ou conjuges — para além do instituido por lei. Este ponto visa, igualmente,
inventariar a existéncia de servicos, actividades ou outros beneficios promotores de satde
e bem-estar, de servicos de proximidade protocolizados e, ainda, de sistemas para a
reintegracdo na vida activa de trabalhadores e trabalhadoras que dela tenham estado
afastado/as.

8. 3 BENEFICIOS DIRECTOS A FAMILIARES DOS TRABALHADORES E DAS TRABALHADORAS

Entre as medidas que promovem a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal,
contam-se aquelas que sdo dirigidas directamente a familiares dos trabalhadores e das
trabalhadoras — criancas, pessoas idosas ou outras em situacdo de dependéncia — a quem
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se tem o dever de prestar apoio e cuidados, podendo ou ndo ser coabitantes do agregado
familiar. Este ponto visa recolher informacéo sobre beneficios directos proporcionados
pela empresa a esses/as familiares. Inscrevem-se aqui as infra-estruturas proprias de
acolhimento e prestacédo de cuidados, como o apoio de caracter permanente ou pontual
e a criacdo de protocolos com estabelecimentos especializados na prestacdo de servigos
a criancas, pessoas idosas ou com deficiéncia. Uma outra modalidade pode contemplar o
apoio financeiro para pagamento de despesas com a aquisicao desses servicos ou com a
educacdo de criancas e jovens em idade escolar. Esses beneficios contemplam ainda insta-
lagdes proprias no dominio dos cuidados de saldde, extensivos ao agregado familiar ou
planos de saude inclusivos de familiares dos trabalhadores e das trabalhadoras. Sao
também aqui considerados os servicos de informac&o criados pela empresa para divulgar
recursos existentes na sua area geografica e/ou da residéncia de trabalhadores e trabalha-
doras que sejam facilitadores da conciliagdo entre vida profissional, pessoal e familiar.

IX PROTECCAO DA MATERNIDADE E PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA
A proteccdo da maternidade e da paternidade e o direito de assisténcia a familia séo
condicdo essencial para a promocéo de uma relacdo equilibrada entre vida profissional e
vida familiar. Para além dos mecanismos legalmente consagrados, é importante assegurar
que as culturas organizacionais tenham incorporados valores que ndo impecam o uso
desses direitos e que as politicas da empresa contemplem incentivos de véria ordem,
dirigidos aos pais e as mées, bem como a quem tenha familiares ao seu cuidado. Esta
dimenséo pretende verificar se a empresa, a exemplo do que a lei institui, encara, de igual
modo, o exercicio de direitos de maternidade e paternidade por parte das trabalhadoras
e dos trabalhadores. Pretende, igualmente, constatar a existéncia de beneficios por mater-
nidade ou paternidade, por adop¢do ou pelo acompanhamento de filhos/as menores ou
com deficiéncia, para além do previsto na legislacéo, tanto a nivel monetario como no
periodo de duragdo das licencas. Estd também aqui contemplado o incentivo ao gozo dos
15 dias de licenga parental, remunerados pela Seguranca Social. Uma outra medida a iden-
tificar reporta a politica de contratagcdo de trabalhadores/as em regime temporério,
substitutos/as dos pais e das mé&es que estejam a usufruir de periodos de licenca por
paternidade, maternidade ou adopcéo.
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QUESTIONARIO
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4.1 INTRODUCAO AO QUESTIONARIO

Este questionario estrutura-se em torno das nove dimensdes anteriormente explicitadas;
cada dimenséo é introduzida por um paragrafo que sintetiza as préaticas de uma empresa
de exceléncia no dominio da igualdade entre mulheres e homens.

O questionério é composto por 65 questdes, em relagdo as quais existe como alternativa
de resposta Sim ou N&o, devendo assinalar a que melhor descreve a pratica da sua empre-
sa em relacdo a cada tema especifico.

O apuramento dos resultados do questionario ird permitir diagnosticar a posicdo da
empresa no dominio da igualdade de género.

Note-se que a concepgdo do questionario teve como objectivo criar um instrumento téo
abrangente quanto possivel, pelo que algumas questdes poderdo nio ser totalmente
ajustadas a certas realidades empresariais especificas, nomeadamente em funcdo da
dimens3o e/ou da natureza da actividade. Este facto podera reflectir-se na pontuacao final
influenciando a anélise global de resultados.

4.2 INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

Antes de iniciar o preenchimento do questionario é necessario ter em atengdo o seguinte:

m Ler atentamente todas as perguntas;

m |dentificar e reunir todo o material necessério que suporte o preenchimento do questio-
nario tal como organograma, planos de ac¢éo, relatérios de gestédo, codigos de ética ou
de conduta, balanco social;

m Equacionar e agendar o tempo necessario para o seu preenchimento.

Ao responder ao questionério, devem ser assinaladas as préticas internas da empresa,
seleccionando:

B SIM, quando a empresa se enquadra afirmativamente no que esté a ser perguntado (por
exemplo, a empresa definiu normas no sentido de prevenir o assédio sexual no local de
trabalho; logo, na questédo 6.1. A empresa possui normas que garantam o respeito pela
dignidade de mulheres e homens no local de trabalho? responder Sim);

= NAO:
. quando a situacdo em apreco ndo se encontra ainda devidamente concretizada na
empresa (por exemplo, nunca contratou ninguém para substituir temporariamente uma
trabalhadora que esté ausente em licenca por maternidade; responder Ndo na questdo
9.9. A empresa procede a contratagdes para substituir trabalhadoras e trabalhadores em
gozo de licenca de maternidade, paternidade e licenca parental?);
ou
. quando considerar que tal situacdo n&o se verifica em funcdo da dimensdo e/ou da
natureza da actividade da empresa (por exemplo, a sua empresa é uma oficina de repa-
ragdo de automéveis, pelo que o trabalho ndo pode ser realizado a partir de casa; logo,
respondera Ndo na questdo 8.1.2. A empresa possibilita o trabalho a partir de casa
quando necessario a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?).



Devem ser dadas respostas a todas as questdes sem excepgdo. Em caso de duivida,
consultar os conceitos relacionados com as dimens&es da igualdade de género (ponto 3.2)
bem como o Glossério e Referéncias deste guia.

No final, consultar o ponto 4.4 para apurar e conferir a posicdo da empresa no gréafico de
resultados.

Independentemente do resultado obtido e da posicdo alcancada pela empresa sugere-se

uma leitura da parte V — ANALISE DE RESULTADOS e da parte VI - PERSPECTIVAS FUTURAS por

forma a melhorar a intervencdo da empresa no dominio da igualdade entre mulheres e homens.

GUIA DE AUTO-AVALIAGAO DA IGUALDADE DE GENERO NAS EMPRESAS



4.3 QUESTIONARIO

I. MISSAO E VALORES DA EMPRESA
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis incorporam na sua
missdo e valores os principios da igualdade de género e implementam préticas nesse
dominio, tendo como base uma estratégia coerente assente no reconhecimento do igual
valor social das mulheres e dos homens e do seu respectivo estatuto na sociedade, com
vista ao equilibrio dos indicadores.
SIM | NAO

1.1 Para a empresa a igualdade entre mulheres e homens é considerada
uma prioridade para o desenvolvimento organizacional?

1.2 Nos documentos estratégicos (ex.: relatérios, planos, regulamentos) é
feita mencdo expressa a igualdade entre mulheres e homens enquan-
to valor da empresa?

1.3 A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participa-
cado equilibrada das mulheres e dos homens nos processos de
decisdo?

1.4 A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participa-
¢do equilibrada dos homens e das mulheres na actividade familiar?

1.5 Nos Ultimos 5 anos, a empresa afectou verbas para medidas e acgdes
no dmbito da igualdade entre mulheres e homens?

1.6 Na empresa existe um plano de acgéo para a igualdade entre mulhe-
res e homens?

Il. RECRUTAMENTO E SELECCAO DE PESSOAL
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis, com praticas de igualda-
de de género, recrutam e seleccionam o seu pessoal valorizando de igual forma compe-
téncias, aspiracdes, necessidades e responsabilidades de mulheres e de homens.

SIM | NAO

2.1 Os critérios e procedimentos de recrutamento e selec¢do de recur-
sos humanos tém presente o principio da igualdade e nao discrimi-
nacéo em funcdo do sexo?

2.2 A empresa encoraja a candidatura e selecgdo de homens ou de
mulheres  para  profisses/funcbes onde  estejam  sub-
representados/as?

2.3 Os anuncios de oferta de emprego ndo contém elementos indirec-
tamente discriminatérios em funcdo do sexo (ex.: “disponibilidade
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tota estado civil”)?

2.4 Na constituicdo das equipas de selecgdo preside o principio de uma
representagao equilibrada de mulheres e homens?

2.5 A empresa mantém informacdo, tratada por sexo, relativa aos
processos de recrutamento e selecgdo que levou a cabo nos ultimos

cinco anos?



Ill. APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responséaveis, com praticas de igualda-

de de género, incentivam mulheres e homens de igual forma a aprendizagem ao longo da

vida e utilizam plenamente as suas capacidades e conhecimentos.

SIM

NAO

3.1

A empresa, ao elaborar o plano de formagao, tem presente o principio
da igualdade e ndo discriminagdo entre mulheres e homens, designada-
mente no que respeita as oportunidades de qualificagdo, de progressao
na carreira e no acesso a cargos de chefia?

3.2

A empresa integra, na formagao certificada, algum médulo relacionado
com a tematica da igualdade entre mulheres e homens?

3.3

A empresa possibilita a interrupgao na carreira, para estudos ou forma-
cdo, aos seus trabalhadores e as suas trabalhadoras?

3.4

A empresa incentiva a igual participagdo de mulheres e de homens em
processos de aprendizagem ao longo da vida?

3.5

A empresa compensa os eventuais desequilibrios na situagdo de homens
e mulheres na formac&o, designadamente dando prioridade a participa-
¢do de homens ou de mulheres em acg¢des de formacdo dirigidas a
profissdes/fungdes em que um dos sexos esteja sub-representado?

3.6

A empresa assegura as mulheres e aos homens igual acesso ao nimero
minimo de horas de formag&o certificada estabelecido por lei?

IV. REMUNERACOES E GESTAO DA CARREIRA
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis, com préticas de igualdade

de género, promovem a igualdade e a ndo discriminacao entre mulheres e homens nas promo-

cOes e progressao na carreira, eliminando todo o tipo de obstaculos em funcéo do sexo.

SIM

NAO

4.1

A empresa assegura, na sua politica salarial, o cumprimento do princi-
pio de “salério igual para trabalho igual ou de valor igual” entre traba-
lhadores e trabalhadoras?

4.2

A empresa, na atribuicdo de remuneragbes complementares (ex.:
prémios e regalias acessorias), tem presente o principio da igualdade
e ndo discriminagdo em fungdo do sexo, ndo penalizando mulheres e
homens pelas suas responsabilidades familiares (ex.: auséncias ao
trabalho por assisténcia inadiavel a familia, licengas por maternidade,
paternidade e parental)?

4.3

A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para
um cargo de chefia ou érgdo de deciséo, tem presente o principio da
igualdade e nao discriminagdo em funcao do sexo?

4.4

As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras (habilitagoes
escolares, formagao profissional, competéncias adquiridas por via ndo
formal e informal) sdo reconhecidas, pela empresa, de modo igual nos
processos de promogédo e progressao na carreira?

4.5

Na empresa, a avaliagdo de desempenho é feita com base em
critérios objectivos, comuns a mulheres e homens, de forma a excluir
qualquer discriminagdo baseada no sexo?




V. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO DE TRABALHADORES E TRABALHADORAS

E/OU SUAS ORGANIZACOES REPRESENTATIVAS

Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responséaveis, com praticas de igualda-

de de género, privilegiam o didlogo com os trabalhadores e as trabalhadoras, elou as suas

organizacdes representativas, e a sua participacédo na definicdo e implementacdo de medi-
das que promovam a igualdade entre mulheres e homens.

SIM | NAO

5.1 A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresen-
tarem sugestdes no dominio da igualdade entre mulheres e
homens, conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e
protec¢do da maternidade e paternidade?

5.2 A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou
suas estruturas representativas onde aborda questdes relacionadas com
a igualdade entre mulheres e homens, conciliagao entre a vida profissio-
nal, familiar e pessoal e protecgdo da maternidade e paternidade?

5.3 A empresa, quando avalia a satisfagdo dos trabalhadores e das
trabalhadoras, considera os aspectos da igualdade entre mulheres e
homens, conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e
protec¢do da maternidade e paternidade?

VI. DEVER DE RESPEITO PELA DIGNIDADE DE MULHERES E DE HOMENS
NO LOCAL DE TRABALHO
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis, com préticas de igualdade

de género, garantem o respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local de traba-
lho, definindo e implementando normas para o efeito.
SIM | NAO

6.1 A empresa possui normas que garantam o respeito pela dignidade de
mulheres e homens no local de trabalho?

6.2 Existem na empresa procedimentos formais para apresentagdo de
queixa em caso de situages de discriminagdo em fungdo do sexo?

6.3 Existem na empresa procedimentos especificos para reparagdo de
danos decorrentes da violagdo do respeito pela dignidade de mulhe-
res e homens no local de trabalho?




VII. INFORMACAO, COMUNICACAO E IMAGEM
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis, com praticas de igualda-

de de género, empregam uma linguagem inclusiva ou neutra e recorrem a imagens que

respeitam de igual modo mulheres e homens.

SIM

NAO

7.1

Na comunicagdo interna, a empresa tem em consideracdo o principio de
igualdade e nao discriminagdo em funcdo do sexo e emprega formas
gramaticais inclusivas e verdadeiramente neutras (ex.: os trabalhadores e
as trabalhadoras, as pessoas que trabalham)?

7.2

Em todos os instrumentos da empresa que apresentam valores quantifi-
cados relativos a trabalhadores e trabalhadoras, designadamente nos
diagndsticos e relatérios, a empresa trata e apresenta de forma sistemati-
ca os dados desagregados por sexo?

7.3

A empresa utiliza linguagem e imagens ndo discriminatérias em fungéo
do sexo na publicidade e na promogéo das suas actividades, produtos e
servicos?

7.4

A empresa divulga, em local apropriado, informacéo relativa aos direitos
e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualda-

de e ndo discriminagdo em funcdo do sexo, maternidade e paternidade?

VIIl. CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis, com praticas de igualda-

de de género, promovem uma organizagdo do trabalho adequada as necessidades pesso-

ais e familiares de trabalhadores e de trabalhadoras.

8.1. NOVAS FORMAS DE ORGANIZACAO DO TRABALHO

SIM

8.1.1

A empresa concede horarios de trabalho flexiveis com vista a
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

8.1.2

A empresa possibilita o trabalho a partir de casa quando necessa-
rio a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

8.1.3

A empresa possibilita o tele-trabalho como forma de conciliagao
entre a vida profissional, familiar e pessoal?

8.1.4

A empresa possibilita a adaptagao do tempo semanal de trabalho
concentrando ou alargando o horério de trabalho diario com vista
a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

8.1.5

Na marcagao dos horarios por turnos rotativos, a empresa conside-
ra as necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar
e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras?

8.1.6

A empresa concede o trabalho a tempo parcial aos trabalhadores
e as trabalhadoras com vista a conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal?

8.1.7

A empresa prevé a partilha do posto do trabalho com vista a conci-
liagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?




8. 2. BENEFICIOS DIRECTOS A TRABALHADORES E TRABALHADORAS

SIM

8.2.1

A empresa tem medidas de apoio a trabalhadores e a trabalhado-
ras com situagdes familiares especiais (ex.: familias monoparen-
tais, familiares com deficiéncia, familiares com doenca crénica,
trabalhadores/as com netos/as de filhos/as adolescentes)?

8.2.2

A empresa concede periodos para assisténcia a ascendentes e a
coénjuges de trabalhadores e trabalhadoras, com duragéo superior
aos 15 dias que se encontram previstos na lei ou ao periodo
previsto no contrato colectivo de trabalho ou no acordo de
empresa’?

8.2.3

A empresa disponibiliza servicos de salde a trabalhadores e a
trabalhadoras?

8.24

A empresa tem seguros de salde e/ou de vida e/ou fundos de
pensdo para trabalhadores e trabalhadoras?

8.2.5

A empresa possui equipamentos préprios destinados a activida-
des desportivas ou outras promotoras da salde e bem-estar de
trabalhadores e trabalhadoras (ex.: ginasio, sala de massagens,
acupunctura, piscina)?

8.2.6

A empresa tem acordos estabelecidos com vista a prestagdo de
servicos nas areas de saulde, cultura, lazer e desporto para os
trabalhadores e as trabalhadoras?

8.2.7

A empresa facilita servigos de proximidade nas suas instalagbes
(ex.: lavandaria, catering, take-away, lavagem do carro, farmécia)?

8.2.8

A empresa desenvolve actividades ligadas a promogéao da saude
e bem-estar (ex.: workshops, semanas temdticas, rastreios)?

8.29

A empresa tem medidas especificas (ex.: informagdo, formagao
adequada, reciclagem) com vista a reintegragao na vida activa de
trabalhadores e de trabalhadoras que tenham interrompido a sua
carreira por motivos familiares?




8. 3. BENEFICIOS DIRECTOS AOS FAMILIARES DOS TRABALHADORES
E DAS TRABALHADORAS

SIM

8.3.1

A empresa tem equipamentos préprios de apoio para filhos e
filhas de trabalhadores e trabalhadoras (ex.: creche, jardim de
infancia, actividades de tempos livres, colénias de férias, ou
outros)?

8.3.2

A empresa tem protocolos com servigos de apoio para familiares
(ex.: creche, jardim de infancia, ludoteca, actividades de bem
estar, cultura e lazer, ginésios)?

8.3.3

A empresa tem protocolos de facilitagdo de acesso com servigos
de apoio a familiares idosos ou com deficiéncia (ex.: apoio domi-
cilidrio, reabilitacdo, lares e centros de dia)?

8.34

A empresa concede apoio financeiro para pagamento de servigos
de acolhimento a filhos e filhas de trabalhadores e trabalhadoras
(ex.: creche, jardim de infancia, amas e babysitters)?

8.3.5

A empresa concede apoios financeiros ligados a educagdo de
filhos e filhas (ex.: subsidios, bolsas, pagamento de livros, paga-
mento de colénia de férias)?

8.3.6

A empresa tem apoios financeiros ligados a satde extensivos ao
agregado familiar (ex.: plano de salde familiar, seguros, apoio
domiciliario)?

8.3.7

A empresa presta servicos de salde nas suas instalagbes para
familiares dos trabalhadores e das trabalhadoras?

8.3.8

A empresa divulga os recursos existentes na area geogréfica da
empresa e/ou da residéncia dos trabalhadores e das trabalhado-
ras que facilitem a conciliagdo (ex.:, creches/servico de amas,
instituicbes para pessoas idosas)?
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IX. PROTECCAO NA MATERNIDADE E PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA
Empresas de exceléncia que visam ser socialmente responsaveis, com praticas de igualda-
de de género, encorajam homens e mulheres para o exercicio das responsabilidades
familiares, em especial através de incentivos ao exercicio das licencas a que o pai tem
direito e a partilha entre mulheres e homens dos direitos de assisténcia a familia.

SIM | NAO

9.1 A empresa encara de modo igual o exercicio dos direitos da mater-
nidade e da paternidade por parte das trabalhadoras e dos traba-
lhadores?

9.2 A empresa concede beneficios monetarios ou em espécie para além
dos previstos na lei, por maternidade as trabalhadoras?

9.3 A empresa concede beneficios monetarios ou em espécie para além
dos previstos na lei, por paternidade aos trabalhadores?

9.4 A empresa concede a trabalhadoras licengas com duragdo superior
as que se encontram previstas na lei, para acompanhamento de
filhos e filhas menores ou com deficiéncia?

9.5 A empresa concede a trabalhadores licengas com duragdo superior
as que se encontram previstas na lei, para acompanhamento de
filhos e filhas menores ou com deficiéncia?

9.6 A empresa incentiva os homens a gozar os 15 dias de licenga paren-
tal previstos na lei, que sdo remunerados pela Seguranca Social?

9.7 Aempresa concede a trabalhadoras licenga por adopgao, com dura-
¢do superior a que se encontra prevista na lei?

9.8 A empresa concede a trabalhadores licenca por adopgédo, com dura-
¢ao superior a que se encontra prevista na lei?

9.9 A empresa procede a contratagdes para substituir trabalhadores e
trabalhadoras em gozo de licenga de maternidade, paternidade e

licenca parental?



4.4 APURAMENTO DE RESULTADOS

Para apurar os resultados assinalar com um circulo as respostas dadas ao questionério, na
coluna RESPOSTAS (SIM / NAO) da tabela |, tendo em conta que as questdes sdo agrupadas em
dois tipos, A e B, que correspondem a dois tipos de pontuagéo:

m Nas questdes A s6 sdo contabilizadas as respostas negativas (Nao);
m Nas questdes B s sdo contabilizadas as respostas afirmativas (Sim).

Para as questdes A, proceder ao somatdrio da pontuacdo obtida na coluna das respostas
N&o. O resultado deveré situar-se num intervalo de 0-11.

Para as questdes B, proceder ao somatério da pontuacao obtida na coluna das respostas Sim.
O resultado deveré situar-se num intervalo de 0-1000.
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TABELA | PONTUACAO OBTIDA QUESTOES RESPOSTAS
DIMENSOES TIPO| N.° SIM NAO
B 1.1 10 0
MISSAO B 1.2 20 0
E VALORES DA EMPRESA B 1.3 10 0
B 1.4 10 0
B 15 20 0
B 1.6 20 0
RECRUTAMENTO A 2.1 0 1
E SELECCAO DE PESSOAL B 2.2 30 0
A 2.3 0 1
B 2.4 30 0
A 25 0 1
APRENDIZAGEM B 3.1 20 0
AO LONGO DA VIDA B 3.2 20 0
B 3.3 10 0
B 3.4 20 0
B 3.5 30 0
B 3.6 20 0
REMUNERACOES A 4.1 0 1
E GESTAO DE CARREIRA A 4.2 0 1
B 23 30 0
B 4.4 30 0
A 4.5 0 1
DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAQ DE TRABALHADORES B 5.1 20 0
E TRABALHADORAS E/OU SUAS ORGANIZACOES B 5.2 20 0
REPRESENTATIVAS B 53 20 0
DEVER DE RESPEITO PELA DIGNIDADE B 6.1 20 0
DE MULHERES E HOMENS NO LOCAL DE TRABALHO B 6.2 10 0
B 6.3 10 0
INFORMACAOQO, COMUNICACAO B 7.1 30 0
E IMAGEM B 7.2 20 0
B 7.3 20 0
A 7.4 0 1
NOVAS FORMAS DE ORGANIZACAO A 8.1.1 0 1
DO TEMPO DE TRABALHO B 8.1.2 30 0
B 8.1.3 30 0
B 8.1.4 30 0
B 8.1.5 30 0
A 8.1.6 0 1
B 8.1.7 10 0
BENEFICIOS DIRECTOS B 8.2.1 20 0
AOS TRABALHADORES E TRABALHADORAS B 8.2.2 20 0
B 8.2.3 20 0
B 8.2.4 20 0
B 8.2.5 10 0
B 8.2.6 10 0
B 8.2.7 10 0
B 8.2.8 10 0
A 8.2.9 0 1
BENEFICIOS AOS/AS FAMILIARES B 8.3.1 30 0
DOS TRABALHADORES E TRABALHADORAS B 8.3.2 10 0
B 8.3.3 10 0
B 8.3.4 30 0
B 8.3.5 10 0
B 8.3.6 10 0
B 8.3.7 10 0
B 8.3.8 10 0
PROTECCAO NA MATERNIDADE, A 9.1 0 1
NA PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA B 9.2 10 0
B 9.3 10 0
B 9.4 20 0
B 9.5 20 0
B 9.6 30 0
B 9.7 10 0
B 9.8 10 0
B 9.9 20 0
total de total de
respostas  respostas
SIM NAO
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Apbs efectuar o apuramento dos resultados, é necessario proceder a leitura e anélise dos
mesmos. Com esta analise a empresa ficard a conhecer a posicdo que ocupa face a legisla-
cdo (questdes A) e a existéncia de boas praticas em matéria da igualdade entre mulheres
e homens (questdes B).

A pontuagdo zero (0) obtida nas questdes A corresponde as empresas que cumprem
integralmente a lei. Qualquer valor diferente de zero reflecte 0 ndo cumprimento da lei.

No que se refere as questdes B quanto maior for a pontuacdo obtida, maior teré sido o
caminho ja percorrido pela empresa em termos de boas préticas no dominio da igualdade
de género.

Para visualizar essa posi¢do no gréfico de resultados, abaixo apresentado, devera assinalar
no eixo das questdes A o valor apurado na coluna das respostas Ndo e no eixo das
questdes B o valor apurado na coluna das respostas Sim. A intercep¢do destes valores
evidenciara a posicdo da empresa.
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POSICAO 5

INTERPRETACAO DAS POSICOES

POSICAO 1 (questdes A = 0; questdes B 2750)
Empresa de exceléncia que visa ser socialmente responséavel, com préticas de igualdade
de género, situa-se nesta posicdo. Esta, para além de cumprir a legislagdo no dominio da
igualdade de género, demonstra interesse a este nivel, implementando principios, medi-
das e praticas, determinantes para a igualdade de género na empresa.

POSICAO 2 (questdes A = 0; questdes B =2 500 e < 750)
A empresa, para além de cumprir a legislagdo no dominio da igualdade de género,
evidencia principios e préticas significativas neste dominio.

POSICAO 3 (questdes A = 0; questdes B 2 250 e < 500)
A empresa, para além de cumprir a legislacdo no dominio da igualdade de género, tem
principios e praticas pouco expressivas neste dominio.

POSICAO 4 (questdes A = 0; questdes B < 250)
Embora cumpra a legislacdo no dominio da igualdade de género, a empresa possui
principios e/ou préaticas muito pouco expressivas neste dominio.

POSICAO 5 (questdes A > 0; questdes B 2 0)
A empresa ndo cumpre a legislacdo no dominio da igualdade de género, ainda que possa
possuir praticas neste dominio.
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Independentemente da posicdo em que a empresa se encontra, tome em consideracio os
aspectos fortes e fracos que a anélise de resultados revelou. O quadro abaixo fornece
algumas pistas para melhoria dos pontos fracos e consolidagdo dos pontos fortes.

POSICOES PISTAS DE ACCAO

1 m A empresa estd no patamar de exceléncia no dominio da igualdade de
género. De qualquer forma, verifique em que dimensdes mais se afastou
desse patamar de modo a que a sua actuacdo se focalize na sua melhoria.

m Procure parcerias com outras empresas e organiza¢des com boas praticas
neste dominio como forma de potenciar a sua actuacdo e de conferir visibi-
lidade ao seu esforco.

m Encontra-se em situacdo de se candidatar a vérios prémios de exceléncia,
tais como “lgualdade é Qualidade” (CITE) e "Empresa Familiarmente
Responséavel” (AESE).

2 | m A empresa tem uma actuacdo positiva no dominio da igualdade de
género. No entanto, deve verificar em que dimensdes mais se afastou do
patamar de exceléncia, de modo a que a sua actuacdo de melhoria se
centre nestas dimensdes.

m Procure parcerias com outras empresas e organizagdes com boas préaticas
neste dominio como forma de potenciar a sua actuagdo e de conferir visibi-
lidade ao seu esforco.

3 | m A empresa revela ter algumas preocupacdes no dominio da igualdade de
género. No entanto, deve verificar quais as dimensdes em que nao desen-
volve quaisquer boas praticas e orientar a sua actuagdo para a promoc&o
das mesmas.

m Procure parcerias com outras empresas e organizagdes com boas préaticas
neste dominio como forma de potenciar a sua actuagdo e de conferir visibi-
lidade ao seu esforco.

m Apoie-se em entidades com competéncias especificas na area da igualda-
de entre mulheres e homens tais como a Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego - CITE e a Comissdo para a Cidadania e Igualdade

de Género - CIG, ou, ainda, em especialistas nesta area.



POSICOES PISTAS DE ACGAO

4 | mA empresa revela muito poucas praticas no dominio da igualdade de
género apesar de ter a preocupacédo de cumprir a lei. Deve verificar as
dimensdes a que deve atribuir prioridade na promocao de boas praticas
focalizando a sua actuagdo na implementacdo das mesmas.

m Procure parcerias com outras empresas e organizagdes com boas préticas
neste dominio como forma de aprendizagem e incorporagao.

m Apoie-se em entidades com competéncias especificas na area da igualda-
de entre mulheres e homens tais como a Comissdo para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego - CITE e a Comissdo para a Cidadania e Igualdade
de Género - CIG, ou, ainda, em especialistas nesta area.

5 | mA empresa pode revelar algumas boas préticas no dominio da igualdade
de género, mas ndo cumpre a lei. Deve observar o cumprimento da lei,
verificando as dimensdes em que ndo o esté a fazer e corrigindo o respecti-
vo modo de actuacéo.

m Em relacdo as boas préaticas que j& detém, reflicta sobre os problemas a
que estd a dar resposta, estabeleca prioridades e focalize a sua actuacdo na
manutencdo das mesmas e promocdo de novas boas préaticas relativas a
problemas a que urge dar resposta.

m Apoie-se em entidades com competéncias especificas na area da igualda-
de entre mulheres e homens tais como a Comissdo para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego - CITE e a Comissdo para a Cidadania e Igualdade
de Género - CIG, ou, ainda, em especialistas nesta area.

m Procure parcerias com outras empresas e organizagdes com boas praticas

neste dominio como forma de aprendizagem e incorporacéo.

A realizacdo anual deste processo de auto-avaliacdo ird permitir a empresa verificar a
evolucéo da sua performance no dominio da igualdade de género.

Quanto aos aspectos identificados pela empresa que podem ou devem ser melhorados,
defina objectivos viaveis e realistas e relina os recursos necessarios para os concretizar.
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APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA

Toda e qualquer actividade de aprendizagem empreendida por um individuo com vista a
contribuir para o seu desenvolvimento pessoal, a sua cidadania activa e/ou a sua capacida-
de de insercdo profissional. As actividades de educacéo e de formacgéo ao longo da vida
desenrolam-se em toda uma série de ambientes, tanto no &mbito dos sistemas formais de
educacéo e formacao, como fora deles. A educacéo e a formacdo ao longo da vida impli-
cam o aumento do investimento nos recursos humanos e nos conhecimentos, na promo-
cédo da aquisicdo de competéncias base — incluindo em informatica — e o aumento das

possibilidades de formulas de formacdo inovadoras e mais flexiveis.
[Memorando da Comiss&o Europeia, de 30 de Outubro de 2000, sobre a aprendizagem ao longo da vida [SEC
(2000) 1832 final — Nao publicado no Jornal Oficial]

BOAS PRATICAS

Resultam de uma ideia, preferencialmente inovadora, que se apresentam como solucéo
para um determinado problema, num determinado contexto. Estas deverao ser participa-
das, adequadas, Uteis para trabalhadores/as e para a empresa, acessiveis, transferiveis,
apropriaveis e sustentaveis ao longo do tempo.

CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL
Condicao que permite a homens e a mulheres exercerem a sua actividade profissional sem
prejuizo das suas responsabilidades familiares e dos seus direitos e deveres de cidadania.

DIALOGO SOCIAL
Compreende todo o tipo de negociagdes e consultas — inclusive a mera troca de informa-
céo — entre representantes dos governos, empregadores e trabalhadores sobre temas de

interesse comuns relativos a politicas econdmicas e sociais.
[OIT - Departamento de Didlogo Social, Legislagdo e Administracédo do Trabalho]

DIGNIDADE DE MULHERES E HOMENS NO LOCAL DE TRABALHO
Direito ao respeito no local de trabalho, em especial, contra o assédio sexual ou de qual-

quer outro tipo.
[Resolugdo do Conselho de 29.05.90, JO C 157]. Ver também Artigos 23.° e 24.° do Cédigo do Trabalho aprovado
pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto.

DISCRIMINACAO EM FUNCAO DO SEXO

Prejuizo de qualquer natureza decorrente de normas juridicas, préticas sociais ou compor-
tamentos individuais que ¢ sofrido por uma pessoa em fungdo do sexo.

Pode tomar a forma:

m DIRECTA “sempre que (...) uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que
aquele que é, tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situacdo comparavel”;
= INDIRECTA “sempre que uma disposicdo, critério ou pratica aparentemente neutro seja
susceptivel de colocar pessoas (...) numa posi¢do de desvantagem comparativamente com

outras”.
[Alineas a) e b) do n.° 2 Artigo 32.° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho, que regulamenta a Lei n.° 99/2003, de 27
de Agosto, que aprovou o Cédigo do Trabalho]

IGUALDADE DE RETRIBUICAO
"1~ ... algualdade de Retribuicao implica, nomeadamente, a eliminacdo de qualquer discri-
minac¢édo fundada no sexo, no conjunto de elementos de que depende a sua determinagéo.



2 - Sem prejuizo do disposto no n.° 2 do artigo 28.° do Cédigo do Trabalho, a igualdade
de retribuicdo implica que para trabalho igual ou de valor igual:

a) Qualguer modalidade de retribuicdo varidvel, nomeadamente a paga a tarefa, seja
estabelecida na base da mesma unidade de medida;

b) A retribuicdo calculada em funcédo do tempo de trabalho seja a mesma.

3 - N3o podem constituir fundamento das diferenciagcdes retributivas, a que se refere o n.°
2 do artigo 28.° do Cédigo do Trabalho, as licengas, faltas e dispensas relativas a proteccéo

da maternidade e da paternidade.”
[Artigo 37.° da Lei n.® 35/2004, de 29 de Julho, que regulamenta a Lei n.® 99/2003, de 27 de Agosto, que aprovou
o Cédigo do Trabalho]

EXCELENCIA

Praticas relevantes na gestdo da empresa e no alcancar de resultados baseadas num
conjunto de conceitos fundamentais que incluem: orientagdo para os resultados, focaliza-
cdo no/a cliente, lideranca, envolvimento das pessoas, melhoria e inovacdo continuos,

parcerias com beneficios mutuos e responsabilidade social.
[Modelo de Exceléncia, Manual de Candidatura, Prémio de Exceléncia Sistema Portugués da Qualidade, IPQ,
2005]

ESTEREOTIPOS DE GENERO
Séo as representacdes generalizadas e socialmente valorizadas acerca do que os homens

e as mulheres devem ser (tracos de género) e fazer (papéis de género).
[Cite (2003) Manual de Formacao de Formadores/as em Igualdade entre Mulheres e Homens. Lisboa: Cite, p.301]

EQUAL

Programa de iniciativa comunitaria que tem por objectivo promover o desenvolvimento e
a implementacdo de novas préaticas de luta contra a discriminacéo e as desigualdades de
qualquer natureza ao nivel do acesso e permanéncia no mercado de trabalho. E financiado

pelo Fundo Social Europeu (FSE).
[Site do PIC EQUAL nacional]

FLEXIBILIDADE DE HORARIO
"Entende-se por flexibilidade de horério aquele em que o trabalhador pode escolher,

dentro de certos limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho diario.”
[n.° 2 Artigo 79.° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho, que regulamenta a Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, que
aprovou o Cédigo do Trabalho]

FUNDO SOCIAL EUROPEU (FSE)

Fundo estrutural, criado pelo tratado de Roma, que tem por objectivo promover o empre-
go e a mobilidade geogréfica e profissional dos trabalhadores na Comunidade, bem como
facilitar a adaptacdo as mutacdes industriais e a evolucdo dos sistemas de producdo,

nomeadamente, através da formacgao e reconversdo profissionais.
[Site do PIC EQUAL nacional]

GENERO
E a representacio social do sexo biolégico, determinada pela ideia das tarefas, funcdes e

papéis atribuidos as mulheres e aos homens na sociedade e na vida publica e privada.
[Relatério Final de Actividades do Grupo de Especialistas para uma Abordagem Integrada da Igualdade (1999)
Lisboa: CIDM]
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IGUALDADE DE GENERO OU IGUALDADE ENTRE MULHERES E HOMENS
Significa a igual visibilidade, poder e participacdo de homens e mulheres em todas as
esferas da vida publica e privada.

LINGUAGEM NEUTRA, INCLUSIVA E NAO DISCRIMINATORIA
Entende-se por linguagem neutra a utilizacdo de terminologia e formas gramaticais sem
impacto diferencial sobre mulheres e homens.

MATERNIDADE E PATERNIDADE
"1 - A maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes.
2 - A mae e o pai tém direito a proteccao da sociedade e do Estado na realizacdo da sua

insubstituivel accdo em relacdo aos filhos, nomeadamente quanto a sua educacdo.”
[Artigo 33.° do Cédigo do Trabalho aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto]

MEDIDAS DE ACCAO POSITIVA

"Medidas de caracter temporério concretamente definido de natureza legislativa que
beneficiem certos grupos desfavorecidos, nomeadamente em funcdo do sexo, capacidade
de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica, nacionalidade ou origem étnica, com
o objectivo de garantir o exercicio, em condicdes de igualdade, dos direitos previstos neste

|II

Cédigo e de corrigir uma situagdo factual de desigualdade que persista na vida socia
[Artigo 25.° do Coédigo do Trabalho aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto]

MISSAO DA EMPRESA
Permite a quem nela trabalha e a sociedade envolvente, conhecer a sua razéo de ser e por
que valores e principios se rege, de modo a guiar comportamentos e orientar objectivos.

NOVAS FORMAS DE ORGANIZACAO DO TRABALHO (NFOT)

Modalidades decorrentes de acordo formal entre entidades empregadoras e
trabalhadores/as e que reportam a formas flexiveis de organizagdo dos tempos e dos
espacos de trabalho.

PARTICIPACAO EQUILIBRADA DE MULHERES E HOMENS
Partilha de poder e dos lugares de tomada de decisdo entre homens e mulheres, numa
proporcao de 40-60%, em todas as esferas da vida, o que constitui uma importante condi-

céo para a igualdade entre homens e mulheres.
[Recomendagéo do Conselho n°96/694/CE de 02.12.1996, citada em "A Igualdade em 100 Palavras" Glosséario de
termos sobre igualdade entre homens e mulheres. Comissao Europeia, DGV, 1998]

PLANO DE ACCAO PARA A IGUALDADE ENTRE MULHERES E HOMENS

Instrumento de politica global que estabelece a estratégia de transformacdo das relacées
sociais entre homens e mulheres fixando os objectivos a curto, médio e longo prazo, bem
como as metas a alcancar em cada momento da sua aplicacdo, e que define os recursos

mobilizéveis e responsaveis pela sua prossecucio.
[Cite (2003) Manual de Formacdo de Formadores/as em Igualdade entre Mulheres e Homens. Lisboa: Cite, p.313]

RESPONSABILIDADE SOCIAL
Responsabilidade de uma organizacdo pelos impactes das suas decisdes, actividades e
produtos na sociedade e no ambiente, através de um comportamento ético e transparente




que: seja consistente com o desenvolvimento sustentavel e o bem-estar da sociedade;
tenha em conta as expectativas das partes interessadas; esteja em conformidade com a
legislacdo aplicavel e seja consistente com Normas de conduta internacionais; e esteja

integrado em toda a organizagao.
[Adaptado de ISO/WD3 26000]

SALARIO IGUAL PARA TRABALHO DE IGUAL VALOR

Para trabalho igual salério igual — segundo a quantidade, natureza e qualidade do trabalho
prestado (...) A igualdade de retribuicdo implica que as diferencas salariais que ocorram
entre homens e mulheres devem ser objectivamente justificadas, isto é, devem assentar
em critérios objectivos de atribuicdo, comuns a homens e a mulheres. As diferencas
salariais entre mulheres e homens que ndo resultem da aplicagdo de critérios objectivos de
atribuicdo, violam o principio da igualdade de retribuicdo configurando, deste modo,

situacdes de discriminacéo baseada no sexo.
[CITE (2003) Manual de Formagao de Formadores/as em Igualdade entre Mulheres e Homens. Lisboa: CITE, p.305]

SEGREGACAO DO MERCADO DE TRABALHO EM FUNCAO DO SEXO
Concentragdo de mulheres e homens em diferentes tipos e niveis de actividade e empre-
go, sendo as mulheres confinadas a um leque mais limitado de ocupacgdes (segregacao

horizontal) e a graus inferiores do trabalho (segregacéo vertical).
["A Igualdade em 100 Palavras" Glossério de termos sobre igualdade entre homens e mulheres. Comissdo
Europeia, DGV, 1998]

SEXO

Traduz o conjunto de caracteristicas bioldgicas que distinguem homens e mulheres
[CITE (2003) Manual de Formacao de Formadores/as em Igualdade entre Mulheres e Homens. Lisboa: CITE, p. 298]

SISTEMA DE VALORES
Conjunto de valores fundamentais que norteiam a actuacédo da organizagdo e a conduta

das pessoas que a integram, em consonancia com a sua visao e a sua missao.
[Norma Portuguesa de Responsabilidade Social 4469-1 2007]

TRABALHO IGUAL
"... Aquele em que as fun¢des desempenhadas ao mesmo empregador sdo iguais ou

objectivamente semelhantes em natureza, qualidade e quantidade."
[Alinea ¢) do n.° 2 do artigo. 32.° da Lei n.® 35/2004, de 29 de Julho, que regulamenta a Lei n.° 99/2003, de 27 de
Agosto, que aprovou o Cédigo do Trabalho]

TRABALHO DE VALOR IGUAL

Considera-se "trabalho de valor igual aquele que corresponde a um conjunto de funcées,
prestadas ao mesmo empregador, consideradas equivalentes atendendo, nomeadamen-
te, as qualificagdes ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao esforco

fisico e psiquico e as condi¢cdes em que o trabalho é efectuado.”
[Alinea d) do n.° 2 do artigo 32.° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho, que regulamenta a Lei n.° 99/2003, de 27 de
Agosto, que aprovou o Codigo do Trabalho]

VALORES DA EMPRESA
Os valores representam os critérios de referéncia que influenciam os principios, a cultura,

as decisdes e as acgdes da organizacéo.
[Norma Portuguesa de Responsabilidade Social 4469-1 2007]
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