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1. Introducao

A situagao de mulheres e homens no mercado de trabalho em Portugal é
caracterizada por apresentar um conjunto de assimetrias significativas, pese embora o
crescimento notavel da participagao profissional feminina na segunda metade do
século XX. Este quadro nao ¢é estranho a generalidade dos paises das sociedades
contemporaneas, ainda que com especificidades. As mulheres sao, na actualidade,
proporcao importante da forca de trabalho, atingindo nas faixas jovens, valores
numéricos muito proximos do sexo masculino. Mas ao crescimento quantitativo da
sua presenc¢a na populagao profissionalmente activa nao tém vindo a corresponder
idénticas condi¢bes, numa perspectiva qualitativa, como o evidenciam a segregacao

horizontal e vertical e o diferencial de remuneracbes entre os sexos.

As preocupacoes das politicas nacionais e europeias vao no sentido de definir
medidas que alterem este quadro social e econémico e promovam condi¢des de
inser¢ao profissional e de desenvolvimento de carreiras em igualdade de
circunstancias para homens e mulheres. Na perspectiva da Estratégia de Lisboa, a
igualdade de género é fundamental para o progresso e a coesao sociais, sendo
importante adoptar uma perspectiva de género transversal (mainstreaming) a todas

as politicas e nos diversos contextos sociais.

A Estratégia Europeia para o Emprego, a Estratégia de Lisboa, o Roteiro para a
Igualdade entre Homens e Mulheres (2006-2010), com os compromissos da Comissao
Europeia em torno de seis areas prioritarias, e o Pacto Europeu para a Igualdade de
Género (20006) firmado pelos parceiros sociais, constituem instrumentos europeus

importantes com linhas orientadoras para a igualdade e a cidadania de género.

A nivel nacional os planos nacionais de emprego - emanados da Estratégia Europeia
para o Emprego - e os planos nacionais para a igualdade tém vindo a apontar
medidas varias que visam colmatar os desequilibrios identificados na participagao de
mulheres e homens nos diversos dominios da vida social e, em especial, na esfera
profissional. Em particular o III Plano Nacional para a Igualdade, Cidadania e
Género contempla um conjunto de acgoes especificamente dirigidas a promogao
da igualdade de tratamento e oportunidades entre homens e mulheres no
mercado de trabalho, sendo de destacar as preocupagdes expressas com a
promocgao da responsabilidade social das empresas e a implementac¢ao de planos de
igualdade. A este respeito importa, designadamente referir as Resolugdes do

Conselho de Ministros de 2007 e 2008.



O Quadro de Referéncia Estratégica Nacional 2007-2013 (QREN) avanca varias

medidas dirigidas as entidades empregadoras para que se dinamizem politicas nao
discriminatérias em fungdo do sexo, cobrindo um conjunto amplo de 4reas
transversais que se configuram como estratégicas para a igualdade entre mulheres e

homens no mundo do trabalho e na sociedade em geral.

Estes wvarios instrumentos de politica tém por objectivo promover a
responsabilidade social das empresas, e no tocante as empresas do sector publico
determinam as orientagbes para o seu bom governo, susceptiveis de lhes permitir
niveis elevados de desempenho, assentes em principios de racionalidade e eficiéncia
empresariais e garantindo a qualidade dos servicos que prestam, gerindo-se por
principios correctos e em moldes que constituam exemplo para a difusao de boas

praticas, a montante e a jusante da sua esfera de actuagao.

Preconizam, assim, a adopg¢ao de politicas de responsabilidade social que invistam em
objectivos sociais, desenvolvendo politicas de gestao de pessoas baseadas na
valoriza¢ao do capital humano, das competéncias e da qualidade. Assentam, para

<

tal, na concepcao e implementacao de planos que promovam ‘“a igualdade de
tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres”, contribuam para
eliminar discriminagdes e permitam a conciliagio da vida pessoal, familiar e

profissional.

Na transversalizagao das politicas de igualdade nas empresas reconhecem-se como
estruturantes para a sua efectivacdo um leque amplo de medidas que envolvem desde
o reconhecimento dos principios da igualdade de género nos documentos
estratégicos da empresa e a respectiva assungao pela lideranga de topo das
organizagoes, a todo um outro conjunto de dimensdes-chave da gestio das
empresas e que devem abarcar os varios elementos da sua estrutura organizativa:
informacdo e comunicacdo; recrutamento e seleccdo; acesso a formacao;
progressio na carreira; acesso a funcdes de chefia aos diversos niveis, incluindo a
direccao de topo; sistemas de avaliagao de desempenho; sistemas de remuneragoes;
regimes de trabalho e vinculos contratuais; politicas de conciliagio entre vida
profissional, familiar e pessoal. A transversalizacao dos principios da igualdade e da
nao discriminacao entre mulheres e homens em todos estes dominios sera melhor
concretizada através da implementacao de planos de ac¢do, com objectivos

mensuraveis.

A promogao da igualdade de género implica, portanto, mudanga a nivel das

organizagoes, para a qual sao aspectos fundamentais o diagndstico, o plano de



acgao e o referencial de formacgao aqui apresentados, que deverao contar com o

contributo e o envolvimento das diversas partes interessadas.

O presente guiao sobre planos para a igualdade nas empresas visa dar resposta ao
previsto no III Plano Nacional para a Igualdade, Cidadania e Género, nas
determinacoes emanadas do Conselho de Ministros, através das resolucdes n°s.
49/2007 de 28 de Marco e n°® 70/2008 de 22 de Abril e no Quadro de Referéncia
Estratégica Nacional (2007-2013), no sentido de as empresas realizarem diagnosticos e
implementarem planos que promovam a igualdade de tratamento e
oportunidades entre homens e mulheres e a conciliagdo entre actividade profissional

e vida familiar e pessoal.

O documento aqui apresentado constitui uma ferramenta que permite a
implementacao, transversaliza¢ao e operacionaliza¢ao da igualdade de género em
contexto empresarial. Neste sentido, pretende-se que seja um instrumento de gestao
que simplifique e organize todo o processo de operacionalizacao das resolugdes
referidas. Optou-se, assim, por uma estrutura logica, de facil compreensio e
aplicagao, que possa potenciar os efeitos da implementa¢ao dos planos para a

igualdade nas empresas.



2. Responsabilidade Social das Empresas e Igualdade de Género

Ao analisar a sociedade envolvente, é facil perceber a importancia, cada vez maior,
da Responsabilidade Social das Empresas (RSE) como factor determinante para a
imagem e reputagdo das mesmas. As empresas sao cada vez mais escrutinadas por
todas as partes interessadas e devem, nesse sentido, repensar e redefinir as suas
estratégias de aproximacao a um mercado progressivamente mais exigente
relativamente ao papel das varias institui¢des. Torna-se evidente que a crescente
importancia que as questoes éticas, sociais e ambientais assumem tera de ser

devidamente acautelada pelas unidades empresariais.

Ser socialmente responsavel assumiu-se, assim, como uma tendéncia emergente da
gestdo que parece ter vindo para ficar, incentivando, presentemente, uma
competi¢ao inter-empresarial pela obtencao rapida de ganhos nesta area. E, assim,
fundamental olhar a RSE como uma nova forma de gestao das empresas, assente num
conjunto de principios e compromissos através dos quais uma organizagao define

o seu papel e a sua relagdo com todas as partes interessadas.

Por outro lado, a relagao das empresas com a populacao consumidora sua cliente
tende a alterar-se, isto é, a emergéncia da figura de cliente consumidor/a responsavel
(cujo processo de decisao de compra ¢ influenciado por critérios sociais e
ambientais) vai alterar a forma como estas se relacionam, numa primeira instancia
com as suas parcerias de negécio e de uma forma mais ampla com a prépria

sociedade.

Classicamente, a responsabilizacao da empresa perante a sociedade abrange quatro

niveis distintos:

Responsabilidades econémicas: a criagdo de bens e servigos que a sociedade
deseja, em condi¢oes de rendibilidade dos capitais investidos;
Responsabilidades legais: o cumprimento das leis em vigor;
Responsabilidades éticas: as expectativas da sociedade que se traduzem em
normas sociais;

Responsabilidades discricionarias: que resultam da escolha individual dos

gestores ou proprietarios da empresa (a filantropia).

Neste ambito, os niveis ético e discricionario sio 0s que corporizam realmente o
conceito de RSE. A RSE desenvolve-se como abordagem a empresa a partir da

identificagao do conjunto de stakeholders, isto é, considerando todas as partes



legitimamente interessadas, entre as quais accionistas (shareholders), a par de
trabalhadores e trabalhadoras, clientes, cadeia de fornecimento, e comunidade

local envolvente, entre outras.

Na Cimeira de Lisboa em Marco de 2000, os chefes de estado europeus

estabeleceram um novo objectivo estratégico para a década que ora se inicia:
transformar a BHuropa na economia mais competitiva e mais dinamica do mundo,
capaz de um crescimento sustentado, com mais e melhores empregos e maior coesao

social.

Esta_Cimeira veio sublinhar também a importante contribuicio do sector
empresarial na prossecu¢io deste objectivo e, pela primeira vez, foi dirigido um
apelo especial as empresas e ao seu sentido de responsabilidade social em
matérias como a aprendizagem ao longo da vida, a organizacdao do trabalho, a

igualdade de oportunidades, a inclusido social e o desenvolvimento sustentavel.

E um dado adquirido que a empresa que pensa estrategicamente tem de saber gerir
a competitividade do seu negdcio com a responsabilidade social que ¢é inerente a sua
condicao de agente social. Com a expansio da economia global, o mundo
empresarial comega a tomar consciéncia de que um desenvolvimento sustentavel é
crucial para o seu sucesso futuro e que niao pode continuar a verificar-se uma
separa¢ao tao rigida entre as areas do econémico e do social, visto estes dois aspectos

estarem cada vez mais intrinsecamente relacionados.

E preciso também comecar a ter em conta aquilo que pensam as pessoas que
adquirem os servigos ou produtos as empresas, isto é, os consumidores e as
consumidoras.

Num estudo elaborado pela MORI e pela CSR Europe, apresentado em Novembro
de 2000 e que abrangeu cerca de 12000 pessoas de 12 paises da EU, chegou-se as

seguintes conclusoes:

[J 70 % de consumidores/as na Europa afirmam que o empenho das empresas
para com a sua responsabilidade social é importante quando da decisao de
adquirir um produto ou servigo

(1 44 % destes/as dispoem-se a pagar mais por um produto que seja social e

ambientalmente responsavel.



Estas foram as principais conclusdes relativamente ao publico europeu. Analisando
mais especificamente o caso de Portugal chega-se a conclusao de que o publico do
nosso pafs tem grandes expectativas relativamente as empresas - 2/3 da populagio
portuguesa consumidora acredita que as empresas nao dao a devida atengao as suas
responsabilidades sociais (fonte).

A qualidade dos produtos, o servico a clientes, o empenho nas suas responsabilidades
sociais, o respeito pelos direitos humanos e a existéncia de um ambiente de trabalho
seguro saudavel e onde nao haja discriminag¢des, sao factores considerados
importantes pela populacao portuguesa quando faz um juizo sobre uma empresa Ao
analisar estes dados ¢ facil reconhecer a importancia cada vez maior da
Responsabilidade Social como factor determinante para a imagem de marca de cada
empresa, o que deve levar a repensar e a redefinir estratégias de aproximag¢ao a uma
sociedade e a um mercado cada vez mais exigentes relativamente ao papel das

organizagoes empresariais

Em Julho de 2001 a Comissao Europeia editou o Livto Verde para a
Responsabilidade Social das Empresas. Este livro veio lancar o debate em quase
todos os paises da UE, tendo sido efectuado um processo de consulta que
envolveu um conjunto alargado de parceiros e visava a recepgao de
contribui¢coes por parte destes no sentido de definir uma politica Europeia de

RSE.

No essencial o Livrto Verde enfatiza as dimensodes interna e externa de uma
organizagao empresarial.

Na dimensao interna, sao abordadas questdes como:

1. Gestao dos recursos humanos. Pretende-se que as empresas consigam atrair e
reter os recursos humanos mais qualificados, adoptando medidas que visem a
aprendizagem ao longo da vida, um maior equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar, uma forca de trabalho mais diversificada e
a igualdade em termos de remuneracao e de perspectivas de carreira para as
mulheres. Sugere-se também a adopgao de praticas de recrutamento nao

discriminatdrias.

2. Higiene e seguranca no trabalho. Pretende-se que as empresas assumam uma
posi¢ao cada vez mais rigorosa no cumprimento das condi¢des de trabalho,
adoptando procedimentos que vao para la do que esta legislado, tentando
em conjunto com outros parceiros atingir patamares mais elevados no que

concerne a esta area.



3. Adaptagao a mudanga. A experiéncia com alguns dos processos mais
significativos de reestruturacao de empresas do sector metalargico e do
carvao comprova que estes sao mais bem sucedidos quando envolvem os
esforgos das autoridades publicas, das empresas e de estruturas
representativas de trabalhadores/as. Sugerem-se medidas que tentem, de

alguma forma, minorar os impactos sociais dessas reestruturagoes.

4. Gestao dos recursos naturais e dos impactos ambientais. Esta deve ser uma
das variaveis a ter em conta, devendo as empresas dotar-se de estruturas e

mecanismos que lhes permitam respeitar e defender o meio ambiente.

No que se refere a dimensao externa, sao referidos 4 pontos:

1. Envolvimento com as comunidades locais. Este é um aspecto mais
direccionado para as PME, pois estas empresas tém a maior parte da clientela
na periferia da empresa, podendo influenciar a sua competitividade através

da assun¢ao de um papel mais pro-activo com a comunidade.

2. Parcerias das empresas, fornecedores e clientes. Sugere-se que as empresas
como parte de uma cadeia tenham consciéncia de que o efeito das
actividades socialmente responsaveis nao se limita apenas a empresa,
afectando também as suas parcerias econémicas, sendo isto mais visivel no
caso das grandes empresas que utilizam servigos de outsourcing em alguns dos

seus produtos ou servigos.

3. Respeito pelos direitos humanos. A pressiao hoje exercida por muitas ONG

torna as actividades das empresas mais visiveis levando-as a adoptar cédigos de
conduta com o intuito de obterem ganhos ao nivel da sua imagem e
reduzindo o risco de uma reac¢ao negativa de consumidores e consumidoras.
Estes codigos devem estar para la do que esta legislado, tentando atingir

patamares mais elevados.

4. Preocupacoes ambientais globais. As empresas devem envolver-se na
minimiza¢ao dos problemas ambientais que afectem de alguma forma o
planeta assumindo um papel preponderante na intervengao e na discussao

sobre estas matérias.



Em Portugal, muitas empresas, independemente da sua dimensao, estdo a assumir de
forma convicta um papel mais activo na defesa dos valores essenciais da cidadania,
tomando para tal determinadas iniciativas, quer internamente quer junto das
comunidades, no sentido de poderem contribuir para um desenvolvimento
sustentavel. Os sinais sao, pois, animadores. Mas um novo impulso é agora necessario,
designadamente através da implementagao de politicas que promovam a igualdade

entre mulheres e homens

Num momento de redefinicio nacional do modelo de crescimento econémico,
como este que se esta a viver, a sustentabilidade ancorada na RSE é um elemento
fundamental para os desafios da coesao social e da competitividade que o pais

enfrenta na actual era da globalizacao e da economia do conhecimento.

Interessa, assim, que haja uma progressiva integracao da RSE na gestio empresarial, e
mais importante ainda, que se passe do discurso a acgao. Com efeito, para as
empresas serem socialmente responsaveis nao se podem ficar por meros processos
de intencoes mas incluir esta questdo na gestao de toda a sua cadeia de valor,
permitindo que o incremento das boas praticas sirva para que cada vez mais
empresas possam convictamente aderir a principios que, postos em pratica,

contribuirao para uma sociedade mais justa e com maior coesao.
2.1 A igualdade de género como dimensao central da RSE

A igualdade de género como questao social central tem ganho especial relevancia
nos dltimos anos, a nivel empresarial, essencialmente devido ao facto de as empresas
reconhecerem os beneficios directos e indirectos de possuirem uma forca de
trabalho diversificada nos varios niveis da organizagdo (estratégico, tactico e
operacional) e também devido as medidas decorrentes da aplicagiao de legislagao a
nivel europeu e a nivel nacional no que concerne a igualdade de oportunidades

entre mulheres e homens e a nao discriminacao.

Como exemplo, em 2005 no ambito do Roteiro Europeu para uma Empresa
Sustentavel e Competitiva produzido pela CSR Europe e publicado em Portugal
pela RSE Portugal', surge como referéncia importante no ponto 3 dos objectivos deste

documento a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens e a diversidade.

1 RSE Portugal, Roteiro Europeu “Rumo a uma empresa sustentivel e competitiva,
Lisboa, 2005
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Face as alteragoes demograficas em curso, uma economia Europeia em crescimento,
precisa de apelar a toda a energia ¢ aptidoes disponiveis, independentemente da
idade, género ou origem cultural. Deverdo ser assim implementados sistemas de

recrutamento e forma¢ao que fomentem a igualdade de oportunidades no local
de trabalho.

Uma forga de trabalho diversa reflectindo, consequentemente, a diversidade das
nossas sociedades vai colocar as empresas mais perto dos mercados. Vai também
encorajar um didlogo produtivo com consumidores, fornecedores e outros
stakeholders, ajudando assim as empresas a desenharem produtos e servigos

inovadores que irdo responder melhor as expectativas de mercado.

Para além das questoes acima descritas podemos ainda referir a importancia que tem
tido a pressao exercida por um conjunto de stakeholders que relevam a necessidade

de uma maior integracao das questdes de género na actividade empresarial.

A este nivel, destacam-se:

- Consumidores e consumidoras, que cada vez mais atribuem importancia a igualdade
de género e as praticas de responsabilidade social desenvolvidas pelas empresas,

tomando esses factores em conta na decisao de compra.

- Accionistas e investidores - que tém cada vez mais questionado as empresas

relativamente a transversalizacao da igualdade de género como garante da
sustentabilidade do investimento realizado, receando as possiveis complicagoes
decorrentes do investimento em empresas onde a desigualdade e a discriminagao

continuam a ser uma realidade

- Recursos humanos e sindicatos, para quem estas questoes sdo nao apenas um reflexo

mas um verdadeiro barémetro das politicas de equidade social

Destacam - se ainda os impactos que a nao integragao destas questoes tém,

nomeadamente ao nivel da atrac¢ao de novos talentos para as empresas.

Por outro lado, as empresas sao também confrontadas com esta nova realidade que

faz com que se verifique:
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- Um envolvimento por parte da gestio de topo que, cada vez mais é desperta
para este tema, comega a perceber a sua importincia e a incentivar a sua
transversalizagao em toda a estrutura organizacional

- Uma nova abordagem das praticas e estratégias de recrutamento que
percepcionem a igualdade de género como uma mensagem fundamental para
atraccao e retenciao dos maiores talentos

- Uma melhor identificacdo e aproveitamento de oportunidades, pois a aposta
numa forg¢a de trabalho diversa, nomeadamente no que concerne ao género, ira
incrementar de forma bastante significativa o potencial de detec¢io de novas
oportunidades de negbcio, estimulando simultaneamente as competéncias
intraempreendedoras

- Uma criagao de valor reputacional pois as empresas ndo competem apenas nos
mercados financeiros e de trabalho, sendo cada vez mais visivel a competigao

existente ao nivel dos mercados reputacionais.
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3. Igualdade de género: contextualizagao

3.1. A igualdade de género como principio de cidadania

A igualdade entre mulheres e homens constitui um principio de cidadania
consagrado na Carta das Nag¢oes Unidas de 1945 e na Declaragio Universal dos
Direitos Humanos de 1948. Esta igualmente inscrito em varias convengoes da
Organizagao Internacional do Trabalho e na legislagio fundadora da Unido
Europeia, designadamente desde o Tratado de Roma de 1957. De entdo para ca
diversos instrumentos da politica europeia tém continuado este intuito, de promover
a igualdade entre ambos os sexos. A nivel nacional, a Constitui¢io da Republica
Portuguesa de 1976 salvaguarda também os principios da igualdade e da nao
discriminagao em fun¢iao do sexo. O cdédigo civil entdo revisto confere, a nivel da
familia, idénticos direitos a ambos os elementos do casal, abolindo a figura do chefe
de familia e atribuindo iguais responsabilidades ao pai e a mae na manutengao e
educagao dos filhos. Nas dltimas décadas tém sido desenvolvidas varias politicas no
intuito de reforgar a promogao da igualdade de género, destacando-se, desde finais
dos anos 90, a nivel nacional, entre outros instrumentos, os varios planos nacionais

de emprego e os trés planos nacionais de igualdade entretanto implementados.

3.2. Mudanga social e novo contrato social de género

Desde meados do século XX as mulheres passaram a assumir novos papéis sociais,
para além dos que lhes estavam consignados na esfera doméstica. Ingressaram no
mercado de trabalho e a sua participagao profissional continua a ser crescente. Os
varios autores que estudam a sociedade contemporanea sao unanimes em reconhecer
que uma das principais mudangas que caracterizam a modernidade avangada esta
relacionada com a entrada das mulheres no mercado de trabalho e com um
quadro de valores que define novo contrato social de género, o qual confere, nas
varias esferas sociais, igualdade de direitos e oportunidades a mulheres ¢ a homens.
Do mesmo modo que se espera das mulheres uma participagao na esfera
profissional, espera-se que os homens participem na esfera familiar, articulando

umas e outros, de forma equilibrada, estas duas dimensdes das suas vidas.

3.3. A sociedade portuguesa e as elevadas taxas de actividade feminina

Em Portugal, a taxa de actividade feminina cresceu exponencialmente desde os anos

de 1960 e ¢ sobretudo a participagao feminina no mercado de trabalho que tem
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contribuido para o aumento da taxa de actividade global no nosso pais. De cerca
de 13% em 1960, a actividade profissional das mulheres portuguesas passou, desde
finais do segundo milénio, para valores ja muito acima da média comunitaria.
Dados da OCDE (2007) evidenciam ser Portugal o pais com maior taxa de
actividade de mulheres entre os 25 e os 64 anos de idade, com educacdao superiof,

situando-se mesmo acima da Suécia.

Quadro 3.3.1. Taxas de actividade feminina e sua relacio com a maternidade

Taxa de actividade feminina

1960 13%
2007 68,8%
Taxa de actividade das maes de criangas até 6 anos de idade* 79%
Taxa de actividade das mulheres de 25 a 64 anos com educagio superior ** 93%

Indice de impacto da maternidade na inactividade feminina*
Maies com escolaridade secundaria -3.4

Maies com escolaridade superior -2,0

Fonte: INE, Recenseamentos da Popula¢ao, 1960 e Inquérito ao Emprego, 2007,
Guerreiro e Carvalho, 2007; ** OCDE, 2007

Os dados do INE, do Inquérito ao Emprego, datados de 2007, apresentam uma
taxa de actividade feminina de 68,8%, em grande parte num regime de tempo
integral, situag¢ao peculiar da sociedade portuguesa, onde as maes com criangas
de idade inferior a 6 anos registam uma taxa de emprego de 79%, permanecendo
no mercado de trabalho sem grandes interrup¢des na sua actividade profissional.
Dados da OCDE indiciam ter a maternidade em Portugal um efeito positivo na
actividade das mulheres, situagdo inversa a ocorrida na generalidade dos paises
europeus, nos quais se verifica uma relacdo negativa entre maternidade e emprego,
com um decréscimo acentuado da sua presenca no mercado de trabalho, a
excep¢ao de paises noérdicos, como por exemplo a Suécia, e sobretudo
relativamente as mulheres com qualificagcoes superiores (Guerreiro e Carvalho,

2007).
3.4. A menor participa¢ao masculina na vida familiar
Embora as mulheres portuguesas estejam integradas no mercado de trabalho, na sua

maioria com horarios de tempo inteiro, continuam a verificar-se assimetrias no

modo como homens e mulheres se ocupam da vida familiar e doméstica. Apesar de

14



algumas mudangas que se vao verificando, nio ha duvida de que ainda sio as
mulheres quem mais tem a seu cargo a gestao do quotidiano familiar e a execugao
de grande parte das tarefas relacionadas com este dominio da vida privada. Num
estudo recentemente realizado em varias organizacoes do sector dos servigcos sobre
qualidade de vida, enquanto apenas 9% das entrevistadas declaravam fazer menos
do que sentiam dever fazer, esta hipétese granjeou mais de um ter¢o das respostas

masculinas (Guerreiro e Rodrigues, 2008).

Além disso as estatisticas oficiais do INE (1999), sobre os usos do tempo, evidenciam
que as mulheres se ocupam de actividades familiares e domésticas num total médio
de 5h diarias, enquanto a média do tempo masculino é de apenas 1h54m. Um estudo
recente sobre as familias em Portugal identifica proporciao significativa de
situagdes em que a divisao familiar do trabalho doméstico ainda tem um pendor
fortemente tradicional. Se a estes casos se juntarem os das familias modernas
‘essencialistas’, em que os homens participam em algumas actividades mas o
cuidado dos filhos recai sobretudo na mae, contabilizam-se 62% das familias com
filhos até aos 15 anos em que a participagdo masculina é reduzida. Note-se que esta
pesquisa identifica apenas 14% de familias onde existe uma divisdo igualitaria do

trabalho familiar e doméstico no casal (Wall e Guerreiro, 2005).

Sao, assim, as mulheres quem mais tem de repartit o seu tempo entre a vida
profissional e a vida familiar, nomeadamente quando algum elemento da familia,
crianga ou outro dependente, tem problemas de saude que requerem cuidados
especiais. Sao em geral as mulheres quem se ausenta do emprego quando estes
problemas ocorrem. Quando do nascimento de uma crianga, também os tempos
de licen¢a consignados a mae e ao pai sao bastante desiguais, em desfavor deste, o
que contribui para a manuten¢ao dos esteredtipos de género que desvalorizam a

prestacao de cuidados a crianga por parte do pai.

3.5. Mercado de trabalho e segregacao de género

Se a forte presencga feminina no mercado de trabalho pode ser considerada um
indicador de igualdade entre mulheres e homens, outros dados sao reveladores de
que essa igualdade nao esta efectivada e analises mais aprofundadas permitem
evidenciar fortes elementos de segregacdo, sectorial, transversal e vertical, numa
perspectiva de género. Segregacao sectorial, por um lado, porque as mulheres
continuam a exercer profissdbes em 4areas que em grande parte representam uma

extensao das suas tradicionais competéncias, desenvolvidas em contexto doméstico.
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Sao areas como as da educagao, da saude, dos servigos interpessoais, que agregam
volume significativo da for¢a de trabalho feminina, em profissdes de onde os
homens se afastam tendencialmente, na razdo inversa da presenca de mulheres.
Segregacao transversal, por outro lado, porque independentemente do sector de
actividade onde exer¢am profissao, as mulheres estio sobrerrepresentadas nos
contratos a prazo e, em geral, nas modalidades mais precarias de emprego; as taxas de
desemprego feminino sao superiores as do desemprego masculino e as remuneragoes
auferidas pelas mulheres siao inferiores as dos seus congéneres masculinos,
permanecendo um gap salarial muito significativo. As mulheres tendem também, em
maior proporgao, a trabalhar em empresas de menor dimensao e de rentabilidade
mais reduzida. Segregacao vertical, por fim, porque apesar de as mulheres serem
mais qualificadas do que os homens ocupam menos cargos de chefia que estes e tém
presenca minoritaria nas hierarquias de topo das diversas organizagdes onde exercem

actividade.

As estatisticas nacionais registam nao mais de um ter¢co de mulheres na categoria de
empresarias, dirigentes e profissionais liberais. No conjunto dos paises europeus
Portugal situa-se nas derradeiras posi¢oes - em antepenultimo lugar -, apenas em
melhor posicionamento que o Chipre e o Luxemburgo, relativamente a proporcao
de mulheres em altos cargos de direc¢ao, nos 6rgaos de administracao das maiores
empresas nacionais (European Commission, 2008), com um valor que niao tem

registado oscilagdes e nao vai além dos 3%. Dados de 2006, da Rede Europeia de
Mulheres Quadros, a respeito das empresas listadas no FTS Eurofirst 300 index, nao
registam, para Portugal, mulheres entre os elementos que compoem a direcgao de
topo dessas empresas. Ainda mais do que noutros paises, o fenémeno do ‘tecto de
vidro’ representa uma realidade que os esteredtipos de género sustentam e
consciente ou Inconscientemente, aos mais diversos niveis, continuam a

perpetuar.

3.6. A problematica do género na gestao empresarial

Em varios estudos da area da gestdo tem vindo a ser evidenciado o caracter
‘genderizado’ da actividade econdémica, reconhecendo-se nao ter sido atribuida
a devida importancia a tal facto, até hd pouco tempo. Em artigo recente da British
Journal of Management, Broadbridge and Hearn (2008) identificavam os seguintes
padroes de género na gestao das organizagoes:
1. A valorizag¢ao da actividade das organizacoes e da sua gestao,
ignorando as responsabilidades da vida privada

2. A especializacao de actividades profissionais segundo o género
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3. A prevaléncia de praticas e valores masculinos no seio das
organizagoes

4. A tendéncia para as actividades de ‘logistica/front line’ serem
predominantemente femininas e as actividades ‘directivas e de
tecno-estrutura/centrais’ a cargo do sexo masculino

5. A simbologia das organizag¢des, a nivel da sua imagem, dos
logbtipos, dos materiais de publicidade, etc., tenderem a reproduzir

estere6tipos de género.

Pese embora este panorama, os varios especialistas da gestdo reconhecem ser cada
vez mais importante para as organizacoes valorizarem o seu capital humano com o
contributo das mulheres, a for¢a de trabalho mais qualificada nas gera¢bes mais
jovens.

Dai que muitas organizacdes tenham comec¢ado a desenvolver politicas e praticas
que centram a sua ateng¢ao na promogao da igualdade de género, designadamente
através da implementacao de planos de igualdade e de politicas de conciliacao entre a

vida profissional e a vida familiar de quem nelas trabalha.

3.7. Contributos da Uniao Europeia para a igualdade entre mulheres e homens

Para além de consagrar o direito a igualdade entre mulheres e homens, a Unido
FEuropeia tem vindo a desenvolver um conjunto de politicas no sentido de criar
condi¢des para a promogao deste direito e obviar as dificuldades que estere6tipos

e preconceitos enraizados impdem a tal designio.

Entre as politicas relevantes nesta matéria, ha a destacar, na dltima década, a partir
do Tratado de Amesterdio e da Cimeira do Luxemburgo, em 1997, a Estratégia
Europeia para o Emprego e as suas preocupagoes com o crescimento do emprego
de homens e mulheres, definindo metas nesse sentido. Cada estado-membro
propos-se atingir esses objectivos com base nos respectivos planos nacionais de
emprego, em que um dos 4 pilares correspondia a igualdade de oportunidades.
Neste destacavam- se as orientagoes para a redugao das assimetrias de género e a
conciliagao entre vida profissional e vida familiar. A cimeira de Viena, em 1999,
acrescentou a

perspectiva do mainstreaming de género, a adoptar nas varias politicas comunitarias.

A Cimeira de Lisboa, no decurso da presidéncia portuguesa da Unidao Europeia
de 2000, preconizou o estabelecimento de objectivos quantificaveis a nivel das taxas
de emprego, correspondentes a 70% para os homens e 60% para as mulheres, em

2010,
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sendo também de sublinhar a Resolu¢io do Conselho da EU quanto a
participagao equilibrada de mulheres e de homens na actividade profissional e na

vida familiar.

No plano da legislagao, ha a referir a Directiva 2002/73 sobre igualdade de
tratamento para mulheres e homens no que respeita ao acesso ao emprego, a
formagao profissional e a progressao na carreira, bem como no que respeita as

condic¢Ses de trabalho.

Mais recentemente, em 2005, e no ambito das ac¢des dos parceiros sociais, ha a
sublinhar o Quadro de Acgdo para a Igualdade entre Homens e Mulheres, em
contexto profissional. Da consulta formal aos Parceiros Sociais, levada a cabo em
finais de 2006 e da segunda fase dessa consulta, em Maio de 2007, resultou o parecer
destes acerca da necessidade de se definirem politicas que encorajem os homens a
uma participagao maior na vida familiar e que criem novos tipos de licengas e

outras medidas que facilitem a conciliagao entre vida familiar e vida profissional.

Em 2006, por um lado, o Pacto Europeu para a Igualdade de Género, adoptado
pelo Conselho da Europa e proposto por 6 paises, pretende incentivar os paises a

concretizarem medidas que: a) diminuam as assimetrias de género e combatam os
estere6tipos prevalecentes no mercado de trabalho; b) promovam o equilibrio
entre vida profissional e vida familiar; ¢) reforcem a governagao através do
mainstreaming de género e de melhores monitoriza¢des. Por outro lado, o Roteiro
para a Igualdade de Mulheres e de Homens (2006-2010), identifica desafios e ac¢des
para a Unido Europeia alcangar a igualdade de género e manter os objectivos de
crescimento e criagao de empregos através de politicas internas e externas, entre as

quais medidas de concilia¢ao trabalho-familia.

Refira-se, por fim, em 2007, o Ano Europeu da Igualdade de Oportunidades para
Todos/as, que pretendeu contribuir para combater discrimina¢ées, promover a
diversidade e a igualdade de oportunidades, e as Conclusoes da Presidéncia
Portuguesa da Uniao Europeia, que apelam aos estados-membros para reforcarem a
dimensao de género da Estratégia de Lisboa, assegurando as mulheres condi¢oes de
progressao na carreira profissional e a pais e maes condi¢oes que os nao forcem a ter
de optar entre vida profissional ou vida familiar. E também ai feito apelo ao
aprofundamento do dialogo social e a responsabilidade social das empresas,
propondo-se a implementa¢ao de planos de igualdade por parte das empresas do
sector publico e privado, no ambito dos quais se assegure igualdade no acesso ao

emprego, a formacgao, a progressao na carreira e a conciliagao entre trabalho
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remunerado e responsabilidades familiares. O Tratado de Lisboa, nas Disposi¢oes de
Aplicacao Geral, artigo 8°, consagra como objectivo da Unido, na realizagao de todas
as suas ac¢Oes, “eliminar as desigualdades e promover a igualdade entre homens e

mulheres”.

3.8. Os instrumentos de politica nacional

Para além do que a Constitui¢ao da Republica Portuguesa e o cédigo civil consagram
sobre igualdade de direitos nas esferas publica e privada, e em boa parte na senda
das orientagdes e politicas europeias, a igualdade entre mulheres e homens tem vindo
a ser promovida através de um conjunto importante de instrumentos de politica
nacional. No decurso da ultima década assinalam-se como marcos importantes
da promocgao da igualdade entre mulheres e homens as seguintes medidas de

poh’ticazz

1997 - 1° Plano Global para a Igualdade

1998 - 1° Plano Nacional de Emprego

1999 - Revisao da Lei de protec¢ao da maternidade e da paternidade, que instituiu
5 dias de licenga de paternidade e 15 dias de licenga parental para uso exclusivo
do pai.

1999 - Criagao pela CITE do Prémio Igualdade é Qualidade, dirigido a empresas e
organizagoes sem fins lucrativos

2000 - Iniciativa comunitaria EQUAL

2003 - 2° Plano Nacional para a Igualdade 2003 - Novo Cdédigo do

Trabalho 20006 - Lei da paridade

2007 - 3° Plano Nacional para a Igualdade, Cidadania e Género

2007 - Resolucio do Conselho de Ministros n°. 49/2007, de 28 de Marco sobre a
elabora¢ao de planos para a igualdade nas empresas

2008 - Quadro de Referéncia Estratégica Nacional (QREN), em particular o Programa
Operacional Tematico do Potencial Humano  (POPH) no seu eixo 7, visando a
Igualdade de Género

2008 - Resolucio do Conselho de Ministros n°. 70/2008, de 22 de Abril, sobre
principios e orientagdes de gestdo para as empresas do Estado, tendo em vista,
entre outros objectivos, a concep¢ao e implementagao de planos para a igualdade,
para a promog¢ao da igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e

mulheres,

2 Compilagao parcialmente elaborada a partir de Maria do Céu da Cunha Rego, “Familia
e Igualdade de Género”, conferéncia proferida no mestrado em Familia e Sociedade do
Departamento de Sociologia do ISCTE, 15 de Novembro de 2000.
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a eliminacao das discriminagdes e a conciliagio da vida pessoal, familiar e

profissional.

4. Planos para a igualdade: do diagnéstico a implementagao

Varios estudos sobre o impacto das politicas de igualdade em contexto
empresarial comprovam ser mais eficazes na obten¢ao dos resultados pretendidos
aquelas que siao estruturadas com base em objectivos mensuraveis e assentam
numa cadeia de responsabilidades reciprocas e de accountability, a todos os nivelis,
do topo a base da organizacdo. Preconizam, assim, que se aplique as politicas de
promog¢ao da igualdade de género os mesmos critérios de gestao utilizados noutros

dominios da actividade gestionaria.

4.1 A importancia do diagnéstico

Antes da implementacao de um plano para a igualdade torna-se fundamental
fazer um correcto diagnostico da situacao actual das empresas no que concerne a
igualdade entre mulheres ¢ homens, com vista a identificagdo dos aspectos sobre os
quais é necessario intervir e introduzir mudanca. Neste sentido, o instrumento de
auto- diagndstico que a seguir se apresenta permitira fazer uma mais rapida e eficaz
identificacao de necessidades, para elaboragao e implementag¢ao do plano de acgao
correspondente. Através deste instrumento, as empresas conseguem diagnosticar as
suas praticas a nivel da igualdade de género, passando a conhecer os pontos fortes e
os pontos fracos a este respeito, o que ira permititr uma defini¢io objectiva e

mensuravel das prioridades das empresas neste dominio.

Refira-se ainda que este diagnostico abrange essencialmente trés componentes
fundamentais da gestdo empresarial: o planeamento estratégico, a gestio dos
recursos humanos e a comunicag¢ao, que serdo as dimensoes chave de analise da
realidade das empresas para a promog¢ao da igualdade. Cada uma das dimensoes
anteriormente referidas, contém assim um conjunto de indicadores que irdo
permitir analisar as praticas empresariais em matérias como a igualdade de género,
a conciliacao entre vida profissional, familiar e pessoal e a protec¢ao na maternidade
e paternidade. Por ultimo importa referir que na elaboragao deste capitulo se utiliza
como base o excelente trabalho desenvolvido no ambito do projecto “Dialogo
Social e Igualdade nas Empresas”, desenvolvido no quadro da Iniciativa Comunitaria
EQUAL, nomeadamente no que se refere ao produto “Guia de auto-avaliagio da

igualdade
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de género nas empresas”. Dito isto sublinhe-se que o trabalho aqui apresentado

pode ser entendido como complementar a esse produto, mas totalmente autonomo

dele.
4.2 Dimensoes e indicadores da igualdade de género:

1. Planeamento estratégico

Estratégia, missao e valores da empresa

2. Gestao de Recursos Humanos Recrutamento e selec¢ao
Formacao
Gestao de carreiras e remuneracoes
Dialogo social, participacao de trabalhadores/as e organizacoes suas
representativas
Respeito pela dignidade das mulheres e dos homens no local de trabalho
Conciliagio entre a vida profissional, familiar e pessoal:
Formas inovadoras de organizag¢ao do trabalho
Beneficios directos a trabalhadores, trabalhadoras e suas familias

Protecgdo na maternidade e na paternidade e assisténcia a familia

3. Comunicacio

Comunicacio interna e externa
4.3 Instrumentos e procedimentos para a recolha de informagao
Instrugoes relativas ao preenchimento do instrumento de auto-diagnéstico

O auto-diagnoéstico abrange o conjunto das dimensdes acima apresentadas, sendo
b
que cada uma delas representa uma area nevralgica no que concerne a identificagcao

de politicas e praticas no dominio da igualdade de género.

O auto-diagnodstico inclui assim 60 questdes relativamente as quais existe a
possibilidade de responder de forma positiva (SIM) ou negativa (NAO), devendo
os/as responsaveis pelo seu preenchimento assinalar a resposta que melhor traduz a

situagao da empresa em cada uma das dimensoes referenciadas.
No final do preenchimento, a empresa deve quantificar os resultados obtidos

através da utilizagao da tabela de pontuagbes que se apresenta. Com este

procedimento a
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empresa irda no imediato visualizar a sua posi¢ao em matéria de igualdade de género,
permitindo-lhe assim definir com maior grau de certeza as suas prioridades e
respectivas ac¢Oes correctivas. Ressalva-se ainda que devido ao facto de este
instrumento ter uma abordagem generalista e nao sectorial podera levar a que

algumas das questoes se revelem menos ajustadas a algumas realidades empresariais.
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4.4 - AUTO-DIAGNOSTICO

1 - PLANEAMENTO ESTRATEGICO

ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES DA EMPRESA.

SIM

NAO

1.No planeamento estratégico e nos relatorios, planos
regulamentos ¢é feita mengao expressa a igualdade entre mulheres

e homens enquanto valor da empresa?

2. A empresa aloca verbas e/ou outro tipo de recursos para 2
implementa¢ao de medidas e acgdes no ambito da igualdadd

entre mulheres e homens?

3 - No planeamento estratégico estao definidos objectivo
explicitos que visem a promoc¢ao da igualdade entre mulheres 4

homens?

4 - No cdodigo de ética da empresa (se aplicavel) existem
referéncias especificas a igualdade de género e a nag

discriminacao entre mulheres e homens?

5 - Na relagdo com as partes interessadas, nomeadamente no qug
concerne a externalizacao de servigos existe um codigo dg
conduta que mencione claramente as questdes da igualdade dg

género e da nao discriminagao entre mulheres e homens?
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2 - GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

RECRUTAMENTO E SELECCAO

SIM

6 - Os critérios e procedimentos de recrutamento e seleccao dg
recursos humanos tém presente o principio da igualdade e da nag

discriminacdo em funciao do sexo?

7 - A empresa encoraja a candidatura e selec¢io de homens ot

de mulheres para funces onde estejam sub-representados/ as? 8

Os anuncios de oferta de emprego contém elementos
discriminatérios em fungao do sexo ou do género (ex.: “robustez
fisica”, “disponibilidade total”, “situagao conjugal” e “situacao

familiar”)?

9 - A empresa mantém informacao, tratada por sexo, relativa aos

processos de recrutamento e seleccao?

10 - Quando o recrutamento ¢ feito em regime de outsourcingj
a empresa preocupa-se em verificar a aplicabilidade dos
principios da igualdade de género e da nao discriminagao por partg
da entidade que gere o processo, nomeadamente a nivel ds

constitui¢ao das equipas de selecgao?

FORMACAO CONTINUA

SIM

11 - A empresa, ao elaborar o plano de formagao, tem presente d
principio da igualdade e da nao discriminagao entre mulheres ¢

homens?

12 - A empresa integra, na formagao certificada, algum maoduld
relacionado com a tematica da igualdade entre mulheres ¢

homens?

13 - A empresa possibilita a interrup¢ao na carreira, para estudos

ou formacao aos seus trabalhadores e as suas trabalhadoras? 14 - A

empresa incentiva a igual participacao de mulheres e homens em

processos de aprendizagem ao longo da vida? 15 - A empresa da

prioridade a participagao de homens ou de mulheres em acgoey

de formacao dirigidas a profissées/funcoes
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em que um dos sexos esteja sub-representado?

16 - A empresa assegura a mulheres e homens igual acesso ad
numero minimo de horas de formacao certificada estabelecido pos

lei?

GESTAO DE CARREIRAS E REMUNERACOES

SIM

NAO

17 - A empresa assegura, na sua politica salarial, o cumprimentd
do principio de “salario igual para trabalho igual ou de wvalos

igual” entre trabalhadores e trabalhadoras?

18 - A empresa, na atribuicao de remuneracdes complementared
(ex. prémios e regalias acessorias), tem presente o principio dj
igualdade e nao discriminagao em funcdo do sexo, naq
penalizando mulheres ou homens pelas suas responsabilidades
familiares (ex. auséncias ao trabalho por assisténcia inadiavel 3

familia, licengas por maternidade, paternidade e parental)?

19 - A empresa, quando nomeia um trabalhador ou umj
trabalhadora para um cargo de chefia ou 6rgao de decisao, ten;
presente o principio da igualdade e da nao discriminagdo enj

funcao do sexo?

20 - As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras
(habilitagbes escolares, formacdao profissional, competénciaf
adquiridas por via nao formal e informal) sao reconhecidas pels
empresa, de modo igual, nos processos de promociao ¢

progressao na carreira?

21 - Na empresa, a avaliagao de desempenho ¢ feita com base
em critérios objectivos, comuns a mulheres e a homens, de forma

a excluir qualquer discrimina¢ao baseada no sexo? 22 - Na empresaj

sao desenvolvidas ac¢oes positivas que contribuam para mulheres
¢ homens se poderem candidatar, em condi¢oes de igualdade, a

fung¢oes dirigentes?

23 - A empresa, quando tem de seleccionar alguém para ums
posicao internacional, preocupa-se em assegurar um tratamentd
equitativo das candidaturas no que concerne a aplicagio do

principios da igualdade de género?
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DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO DE TRABALHADORES/AS

SIM NAO

24 - A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a
apresentarem sugestoes que contribuam para a igualdade entre
mulheres e homens, a conciliagao entre a vida profissional, familiaqg

e pessoal e a protec¢ao da maternidade e da paternidade? 25 - A

empresa realiza reunides com trabalhadores e trabalhadoras ou
com as suas estruturas representativas, onde aborda as questoes
relacionadas com a igualdade entre homens e mulheres, a
conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal e a

proteccao da maternidade e paternidade? 26 - A empresa,

quando avalia a satisfacao dos trabalhadores e das trabalhadoras
considera os aspectos da igualdade entre mulheres e homens, da
conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal e da

proteccao da maternidade e paternidade?

RESPEITO PELA DIGNIDADE DAS MULHERES E DOS HOMENS NO LOCAL DE TRABALHO

27 - A empresa possul normas escritas que garantam o respeito

pela dignidade de mulheres e homens, no local de trabalho? 28 -

Existem na empresa procedimentos formais para apresentagao de

queixa em casos de situagao de discriminagao em funcao do
sexo?

29 - Existem na empresa procedimentos especificos pars

reparagao de danos decorrentes da violagao do respeito pels

dignidade de mulheres e homens no local de trabalho?
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CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL

FORMAS INOVADORAS DE ORGANIZACAO DO TRABALHO

SIM NAO

30 - A empresa possibilita a op¢ao por horarios de trabalho flexiveis
com vista a conciliacdao entre a vida profissional, familiar e pessoal
de trabalhadores e trabalhadoras, nomeadamente no que

concerne ao periodo de amamentacao/aleitacao 31 - A empresa

fomenta o trabalho a partir de casa e/ou o teletrabalho quando
necessario a conciliagcdo entre a vida profissional, familiar e

pessoal de trabalhadores e trabalhadoras? 32 - A empresa

possibilita a adaptagao do tempo semanal de trabalho
concentrando ou alargando o horario de trabalho diario com
vista a conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal de

trabalhadores e trabalhadoras?

33 - Na marcagao dos horarios por turnos rotativos (se aplicavel),
empresa considera as necessidades de conciliagao entre a vids

profissional, familiar e pessoal de trabalhadores e trabalhadoras? 34

- A empresa possibilita o trabalho a tempo parcial a trabalhadores
e trabalhadoras com vista a conciliacao entre a vida profissional

familiar e pessoal?

35 - A empresa prevé a partilha do posto do trabalho com vists
a conciliacio entre a vida profissional, familiar e pessoal dg

trabalhadores e trabalhadoras?

BENEFICIOS DIRECTOS A TRABALHADORES, TRABALHADORAS E SUAS FAMILIAS

SIM NAO

36 - A empresa tem medidas de apoio a trabalhadores e 3
trabalhadoras com situagoes familiares especiais (ex.: famfilias

monoparentais, familiares com deficiéncia, familiares com doengs
cronica, trabalhadores/as com netos/as de filhos/as

adolescentes)?

37 - A empresa concede periodos para assisténcia a ascendentes ¢
a conjuges de trabalhadores e trabalhadoras, com duragag
superior aos 15 dias que se encontram previstos na lei ou ag

periodo previsto no contrato colectivo de trabalho ou no acordo
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de empresa?

38 - A empresa facilita e/ ou estabelece protocolos com servigos
de proximidade nas suas instala¢des (ex.: lavandaria, catering, take

away, lavagem do carro, farmacia)?

39 - A empresa tem medidas especificas (ex.: informagao,
formacgao adequada, reciclagem) com vista a reintegracao na vids
activa de trabalhadores e de trabalhadoras que tenhan;

interrompido a sua carreira por motivos familiares?

40 - A empresa tem equipamentos proprios de apoio para filhos ¢
tilhas de trabalhadores e trabalhadoras (ex.: creche, jardim dg
infancia, actividades de tempos livres, colénias de férias, oy

outros)?

41 - A empresa tem protocolos com servigos de apoio para filhos ¢
filhas de trabalhadores e trabalhadoras? (ex.: creche, jardim dg
infancia, ludoteca, actividades de bem estar, cultura e lazer

ginasios)?

42 - A empresa tem protocolos de facilitacao de acesso com
servigos de apoio a familiares idosos ou com deficiéncia (ex.:

apoio domiciliario, reabilitacdo, lares e centros de dia)? 43 - 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)?

44 - A empresa concede apoios financeiros ligados a educagag
de filhos e filhas (ex.: subsidios, bolsas, pagamento de livros,

pagamento de colénia de férias)?

45 - A empresa tem apolos financeiros ligados a saude extensivo
ao agregado familiar (ex.: plano de saide familiar, seguros, apoiq

domiciliario)?

46 - A empresa disponibiliza servicos de saude nas suas instalag¢oes a

familiares dos trabalhadores e das trabalhadoras? 47 - A empresa

divulga os recursos existentes na area geogratica da empresa e/ oul
da residéncia dos trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem
a conciliacio trabalho-familia (ex.:, creches/servico de amas,

institui¢des para pessoas idosas)?
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PROTECCAO NA MATERNIDADE E PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA

SIM

NAO

48 - A empresa encara de modo igual o exercicio dos direitos dz
maternidade e da paternidade por parte das trabalhadoras e dos

trabalhadores?

49 - A empresa concede a trabalhadoras licengas com duracgaqg
superior as que se encontram previstas na lei, pars

acompanhamento de filhos e filhas menores ou com deficiéncias

50 - A empresa concede a trabalhadores licengas com duragag
superior as que se encontram previstas na lei, pars

acompanhamento de filhos e filhas menores ou com deficiéncias

51 - A empresa incentiva os homens a gozar o periodo de licencs
parental previsto na lei, que é remunerado pela Seguranga Social ¢

de uso exclusivo do pai?

52 - A empresa incentiva os homens ao uso de parte do tempo dq
licenca por maternidade/paternidade que pode ser partilhad{

com a maer

53 - A empresa concede a trabalhadoras licen¢a por adopgao,

com duragio superior a que se encontra prevista na lei? 54 - A

empresa concede a trabalhadores licenca por adopg¢ao, com

duracao superior a que se encontra prevista na lei? 55 -A empresa

procede a contratagoes para substituir trabalhadores e
trabalhadoras em gozo de licen¢a de maternidade,

paternidade e licenga parental?
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3 - COMUNICACAO

COMUNICACAO INTERNA E EXTERNA

SIM

56 - Na comunicagao externa nomeadamente na dirigida a
partes interessadas, a empresa tem em consideragiao o principiq
da igualdade e nao discrimina¢do em func¢ao do sexo e empregs
formas gramaticais inclusivas e neutras (ex.: os trabalhadores e a

trabalhadoras, as pessoas que trabalham)?

57 - Na comunicagao interna, a empresa tem em consideragao g
principio da igualdade e nao discriminagao em fun¢ao do sexo ¢
emprega formas gramaticais inclusivas e neutras (ex.: os

trabalhadores e as trabalhadoras, as pessoas que trabalham)?

58 - Nos documentos e relatorios internos, a empresa trata (

apresenta de forma sistematica os dados desagregados por sexo:

59 - A empresa utiliza linguagem e imagens nao discriminatoriag
em funcdo do sexo na publicidade e na promociao das sua;

actividades, produtos e servigos?

60 - A empresa divulga, em local apropriado, informagag
relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e dag
trabalhadoras, em matéria de igualdade e nao discriminac¢ao emn

funcao do sexo, maternidade e paternidade?
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4.5 Resultados do diagnéstico e respectiva analise

4.5.1 Quantificacao dos resultados

A pontuagdo maxima do questionario é de 100 pontos, sendo que na
quantificacao dos resultados se deve ter em atencao a existéncia de uma ponderacao

diferenciada das varias questoes. As questoes relacionadas com o previsto na legislacao

valem igualmente um total de 100 pontos, mas neste caso negativos.

3 pontos - para as questoes consideradas de extrema importancia para a

transversalizagdo da Igualdade de Género.

1 a 2 pontos - para as questoes consideradas de alguma ou muita importancia para a

transversaliza¢ao da Igualdade de Género.

Os pontos atribuidos s6 deverao ser considerados para as respostas positivas (SIM),

sendo que nao devera ser contabilizado qualquer ponto para as respostas negativas

(NAO), excepto nas questdes relacionadas com o cumprimento da legislagio
vigente. Estas questoes (ver tabela em baixo) concernem a legislacio sobre estas
matérias para as quais as respostas devem ser contabilizadas de forma inversa, isto é,
por cada resposta negativa (NAO) devera contabilizar 10 pontos negativos (-10).
Desta forma, podera avaliar o grau de cumprimento da legislacio aplicavel as

questoes da igualdade de género por parte da sua empresa.
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4.5.2 Tabela de pontuagdes

- Questoes nas quais devem ser
contabilizados 3 pontos por cada

resposta positiva (SIM)

3,4, 7, 40, 43, 48, 51 ¢ 52 (3 questoes)

- Questoes nas quais devem ser
contabilizados 2 pontos por cada

resposta positiva (SIM)

1,2, 5, 10, 12, 15, 19, 20, 22, 23, 24, 25, 26,
27,28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 38, 41, 42,
44,45, 46, 47,49, 50, 53, 54 e 55 (34

questoes)

- Questoes nas quais deve ser

contabilizado 1 ponto por

resposta positiva (SIM)

cada

11, 13, 14, 16, 56, 57, 58, 59 (3 questoes)

- Questoes nas quais devem ser

contabilizados -10 pontos por cada

resposta negativa (NAO)

G, 8, 9, 17, 18, 21, 30, 34, 39, 60 (10

questoes)
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4.5.3 Interpretacao dos resultados finais e ac¢Oes futuras

Na sequéncia da contabilizagdo dos resultados totais obtidos com as respostas, e de
forma a permitir uma analise mais consequente dos resultados obtidos, devem ser

enquadrados esses resultados na matriz que se segue:

Excelente (resultados superiores a 80 pontos)
Empresa lider nas questoes da Igualdade de Género, sendo exemplo na aplica¢ad
de uma politica pré-activa de gestdo igualitaria e nao discriminatéria dog
recursos humanos. Configura-se como uma empresa com um elevado sentido dg
responsabilidade social para com os trabalhadores e trabalhadoras e para com af
outras partes interessadas. Constitui-se assim como um excelente caso de estudo
divulgacao da aplicacao transversalizada dos principios da Igualdade de Género g
de ndo discriminacao. As empresas situadas neste nivel ja compreenderam af
vantagens de ter uma forga de trabalho motivada, onde a integracao de mulheres g
homens representa um valor acrescentado. De futuro, devera apostar em daf
maior visibilidade a ac¢ao desenvolvida neste ambito, tentando promover e assumif

um papel de lideranga social.

Bom (resultados entre 60 e 80 pontos)
Empresa preocupada em tomar iniciativas que vao para além do que esta legisladd
sobre igualdade de género e conciliacao entra trabalho e vida familiar, resultadd
da assuncao de um conjunto de politicas e praticas de gestao direccionadag
para a promocgao da Igualdade de Género. Nao sendo ainda uma empresa ddg
exceléncia neste dominio, criou ja as bases para a implementagao sustentada dj
Igualdade de Género como um dos vectores centrais da sua cultura. No futuro, estg
empresa devera, como resultado da identificacio dos pontos mais fracos atravéy
deste instrumento, encetar um conjunto de medidas que lhe permitam tornar-sg

uma empresa lider nestas questoes.

Mediano (resultados entre 40 e 60 pontos)
A empresa situada neste patamar ja comegou a implementar um conjunto dq
praticas sobre igualdade de género e conciliagiao entre vida profissional e familiar
nao tendo estas ainda grande expressio nas praticas e politicas de gestdo
Futuramente, a empresa devera preocupar-se em promover uma transversalizagad
progressiva dos principios da Igualdade de Género, dando prioridade a sug

implementagao nas areas onde obteve as pontua¢des mais baixas.
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Insuficiente (resultados entre 20 e 40 pontos)
Esta empresa revela um conjunto amplo de insuficiéncias no dominio df
aplicagao de uma estratégia empresarial que encare a Igualdade de Género comd
uma vantagem competitiva. No imediato, esta empresa devera redefinir toda a suf
estratégia neste dominio, através do compromisso da gestao de topo relativamente 4

estas matérias.

Muito insuficiente (resultados inferiores a 20 pontos)
Estas empresas revelam um total alheamento relativamente a esta nova realidade
Uma empresa colocada neste patamar tem grandes probabilidades de vir 4§
enfrentar graves problemas reputacionais e de ter uma forca de trabalhd
desmotivada e apatica. A empresa devera, com toda a urgéncia, rever toda a sug
estratégia e iniciar uma reflexdo interna que promova a mudangg

organizacional, pois 0s riscos que corre nesta altura sao elevadissimos.

Aplicacao da legislacao
Qualquer ponto negativo que tenha contabilizado no questionario, significa qug
a sua empresa se encontra em situagdo de incumprimento no que concerne 3
legislagao vigente. Devera, nesse sentido, e no imediato verificar em que caso(s
especifico(s) isto se verifica, tomando medidas urgentes para a resolucdo dests

situacao.
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4.6. Os planos para a igualdade nas empresas

A igualdade entre homens e mulheres, enquanto principio de cidadania esta
consagrada na Constituicao da Republica Portuguesa, constituindo a sua
promogao uma das tarefas fundamentais do Estado portugués. A penaliza¢io por
incumprimento da legislacao e por discriminacao de género pode ser onerosa para
as empresas a diversos titulos, representando custos directos, como coimas, mas
também custos indirectos a nivel da perda de mercado ou de desvalorizagao da
sua reputacao e imagem. As empresas devem agir de acordo com a legislacio em
vigor, a nivel nacional e comunitario, a qual condena quaisquer formas de
discrimina¢ao entre mulheres e homens nos locais de trabalho. A responsabilidade
social das empresas prevée, precisamente, o cumprimento da legislaciao e que, além
desse cumprimento, as entidades empregadoras desenvolvam politicas adicionais e
acgOes positivas que contribuam para contrariar a segregacao de género que a
nivel vertical e sectorial continua a prevalecer na generalidade dos locais de

trabalho.

4.7. Requisitos para a elaboragao de um plano de igualdade

A elaboragao de um plano para promoc¢ao de uma politica de igualdade entre
mulheres e homens requer o envolvimento da empresa ao mais alto nivel
hierarquico, sendo fundamental essa explicitagio por parte da presidéncia executiva
do conselho de administracao, dela dando conhecimento a todos os
departamentos e sectores que, activamente e em rede, deverdao participar no
processo e por ele ser responsaveis. Por outro lado ha que assegurar aos varios
niveis dos recursos humanos forma¢ao em igualdade de género, de modo a que as
competéncias sobre a matéria se generalizem e contribuam para o sucesso das
politicas que a empresa venha a implementar. Documentagdo clara que define o
rumo a tomar pela empresa e o modo como as acg¢des a desenvolver vao ser
implementadas, monitorizadas e avaliadas sao aspectos importantes a considerar.
Importa, além disso, que as orientagdes estratégicas da empresa consagrem oOs
principios da igualdade entre mulheres e homens e a eles fagam meng¢ao expressa
nos documentos estratégicos que explicitam a sua missdo e os valores por que se

rege.

O processo de implementacio de politicas de igualdade assenta ainda na
designacao de uma pessoa responsavel (conselheiro/a; gestor/a da igualdade) pela
conducao dos trabalhos, que seja reconhecida no seio da organizagdo com
capacidade para gerir uma equipa técnica promotora das politicas de igualdade, e

de articular as actividades dos varios departamentos envolvidos nas actividades a
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promover e promover a respectiva monitorizagao. Devera garantir que os
objectivos sao bem compreendidos por quem neles participa e saber actuar face a
relutancias e resisténcias mais ou menos passivas, que terao de ser debeladas. Por fim,
sublinhe-se a necessidade de uma dotagao orcamental que assegure Os recursos

adequados, bem como tempo atribuido para realizagao dos trabalhos agendados.

Procedimentos prévios
Para uma planificagao e implementacdo bem sucedidas ha que previamente
definir um conjunto de procedimentos que legitimem e suportem as acgoes a

desenvolver aos varios niveis da organizacao e os agentes por elas responsaveis.

1. Assegurar o apoio e o envolvimento activo do presidente executivo do
conselho de administragao da empresa (CEO), bem como directrizes da

parte deste para que toda a organizagao participe no processo.

2. Fazer mencao expressa aos principios da igualdade entre mulheres e homens
nos documentos estratégicos sobre missao e politicas da empresa.

3. Garantir a existéncia de or¢amento para a implementacao e prossecugao de
uma politica de igualdade.

4. Garantir que os dirigentes de cada departamento ou sector tomam a iniciativa
e asseguram o desenvolvimento das acgoes necessarias, designando equipa
responsavel pela condug¢ao do processo que a eles reporta.

5. Garantir que na constitui¢ao das equipas, as chefias tém em conta os
principios da igualdade de género.

6. Assegurar a existéncia de equipas bem preparadas e condi¢cdes objectivas para o

desenvolvimento do trabalho a realizar, bem como o apoio expresso dos

responsaveis dos varios departamentos.

7. Importa ter em conta que s6 se deve dar inicio ao trabalho quando uma equipa

devidamente mandatada ao mais alto nivel.
Condugao do processo

A condugiao bem sucedida do processo requer que quem nele intervenha tenha a
preparagao adequada para o seu desempenho. O desenvolvimento de varias
modalidades de formacgao e sensibilizagao sobre o tema da igualdade de género siao
fundamentais para garantir que as medidas a integrarem o plano de ac¢ao sao as

que melhor respondem ao problema que visam solucionar.
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1. Realizar acgoes de formacdo e seminarios de discussao para quadros
dirigentes de todos os niveis hierarquicos.

2. Assegurar que se desenvolvem acgoes de sensibilizacao a igualdade de género

a todos os niveis da estrutura da organizagao.

3. Constituir equipa de trabalho dotada das necessarias competéncias, com

mandato e formas de actuacao bem clarificados.

4. Definir um plano de qualidade com objectivos mensuraveis.

5. Prever um or¢amento com alocagao de recursos financeiros, tempo e pessoas.

6. Desenvolver ac¢des que alterem atitudes de oposi¢ao aos principios da
igualdade.

7. Desenvolver o trabalho de forma faseada e sustentada.

8. Garantir que todas as pessoas estdo envolvidas no processo.

9. Criar espacos de discussiao sobre o tema da igualdade.

10. Documentar convenientemente as ac¢oes desenvolvidas.

11. Verificar em cada fase se a equipa esta dotada das competéncias necessarias.

12. Recorrer a ajuda de especialistas em igualdade de género, sempre que
necessario.

13. Assegurar que toda a equipa é possuidora das mesmas competéncias basicas.
Definir areas de actuagao que sejam reconhecidas como prioritarias e dar
tempo para a mudanga poder ocorrer.

14. Realizar féruns de discussiao e formagao para dirigentes e quadros das varias

areas funcionais.

O papel do/a conselheiro/a em igualdade

O petfil de consultor/a em igualdade requer grande conhecimento da drea mas
também todo um conjunto de caracteristicas pessoais e profissionais que lhe
permitam conduzir o processo, gerindo conflitos e superando obstaculos de

diversa indole que sempre surgem.

1. Garantir que se tém ideias claras e realistas dos objectivos a atingir.

2. Agir com objectividade e sentido pratico. Nem sempre os projectos se
concretizam mas na maior parte das vezes ¢ 1sso que acontece.

3. Nao pretender fazer mudangas muito radicais. Executar aquilo para se tem
um mandato. Nao desistir ao primeiro insucesso.

4. Comegar a mudancga por si, questionando as suas proprias atitudes e

estereotipos.
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5. Ter abertura a solugbes varias. Um problema pode ter mais do que uma s6
solucio.

6. N2ao perder demasiado tempo com quem nao quer participar. Focar antes
a atenc¢ao em quem ¢é mobilizavel ou ja aderiu ao processo.

7. Reconhecer que o trabalho nio termina e que deve estar sempre na agenda
das actividades quotidianas.

8. Garantir que o trabalho ¢ divertido e que as politicas de igualdade nao sao
macgadoras. Uma sessao inicial com alguém que possua boas competéncias
comunicacionais pode ser fundamental para mobilizar as pessoas.

9. Nio se sentir directamente atingido/a pelas atitudes de antagonismo ao

processo.

Monitorizacao e avaliacdo
A montagem de um dispositivo de monitorizagao e de avaliagdo periddica é de
grande importancia para permitir fazer as inflexGes necessarias ou reforgar

medidas que o exijam.

1. Ter em aten¢ao que as auditorias sao aspectos-chave no processo. Quem por
elas é responsavel podera definir etapas de verificagao do processo e do
sucesso do mesmo.

2. Garantir que os dirigentes de topo requerem resultados e fazem uso deles nas

suas decisoes.

Perspectivas estratégicas
A introdug¢ao de um processo de mudanga que assegure a igualdade de género implica
que em novos recrutamentos se tenha em atencdo as competéncias neste
dominio e que se crie na cultura da empresa um sistema de informacao e partilha que
dé sustentabilidade a este tipo de conhecimento e de qualificagoes.

1. Reconhecer as competéncias em igualdade de género como qualificagoes

quando novo/a dirigente é recrutado/a.

2. Partilhar projectos e ligoes aprendidas.

3. Desenvolver critérios e instrumentos e fazer uso das analises estatisticas.

4. Documentar convenientemente a situa¢ao actual de modo a poder dar

conta de alteragdes ocorridas, ainda que em pequena escala.
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4.8. Implementa¢do e monitorizacao do plano de igualdade. Procedimentos, metas

e indicadores

A implementag¢ao de politicas de igualdade representa um processo moroso que s6
surte efeito quando inteiramente rotinizado. O desafio de mudanca das
actividades centrais numa organizag¢ao exige modelos e métodos de trabalho
eficientes para ser bem sucedida. Avanga-se de seguida com uma metodologia
composta por 8 passos, através dos quais pode ser efectivada a mudancga
organizacional com vista a integracao da igualdade de género nas politicas de

responsabilidade social das empresas.

Planos de igualdade de género: 8 passos para a mudanga organizacional
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1. Incorporagiao dos principios da igualdade de género a nivel da estratégia e da

missao da empresa

O sucesso da implementagdao de uma politica de igualdade de género na
responsabilidade social das empresas implica que esta seja plenamente incorporada
e explicitamente consagrada na missao e na estratégia de cada empresa, devendo
ser assumida ao mais alto nivel da estrutura hierarquica pelo presidente executivo do
conselho de administracao. As varias linhas de enquadramento deverao igualmente
assumir tais principios relativamente as areas funcionais sob sua responsabilidade

hierarquica.

2. Identificagdo e mobiliza¢ao de agentes-chave e formagao

Num segundo momento devera ser feita a identificagdo de agentes-chave na
promocio da politica de igualdade e designada a pessoa responsavel (conselheira/o;
gestor/a) pela coordenagio da equipa que ird conduzit o processo, com vista a
implementa¢do, monitorizagao e avaliagio do plano de igualdade. Nesta fase
devera também ser dada formagao em igualdade de género nao sé a equipa
responsavel como a quem na organizac¢ao esteja em posicao decisiva de contribuir
para o sucesso da politica em causa. Designadamente devem ser desenvolvidas acgoes
de formacio e sensibilizacao a nivel do 6rgao maximo de governo da empresa. A
formagao deve assentar na explicitagao dos sistemas de género, dos mecanismos de
segregacao do mercado de trabalho e da esfera privada, e dar a conhecer as
politicas de igualdade de género de ambito nacional e comunitario, bem como os

varios instrumentos nos quais estas se consubstanciam.

3. Planeamento e organizagao

A este passo corresponde o planeamento e a organizacao das actividades que
conduzirao a implementagao de uma politica de igualdade na empresa. A direcgao
define os moldes como o trabalho deve ser organizado e assegura um or¢amento € 0s
recursos necessarios.

Ha que garantir:

a) a existéncia de directivas oficiais a0 mais alto nivel para o desenvolvimento do
trabalho;

b) definicao de dominios de intervencao;

¢) formas de avaliagao

d) orcamento e outros recursos necessarios;
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e)processo de monitorizagdo integrado no sistema de producgio de dados da
empresa;
f) formacao;

g) apoio e coordenagao.

4. Aplicagao de instrumento de diagnoéstico, analise de resultados, defini¢cao de

politicas

Procede-se aqui a aplicagdo de um instrumento de auto-diagnoéstico sobre a situagao
da empresa em matéria de politicas e praticas de igualdade de género, com base
nos indicadores reconhecidos para o efeito. Com a aplicagao deste instrumento
a empresa consegue visualizar os principais aspectos na organizagao que, positiva
ou negativamente, interferem na promog¢ao da igualdade e da conciliagao entre
vida profissional, familiar e pessoal.

A partir da analise dos resultados do diagnéstico a empresa pode identificar
pontos fortes e pontos fracos nas suas politicas de igualdade de género e de
conciliagao entre vida profissional, familiar e pessoal, ficando em condigoes de definir

novas politicas e de elaborar planos para a sua concretizagao.

5. Elabora¢ao de um plano de igualdade de género: dominios de intervengao,

metas, indicadores e faseamento das acg¢oes

Com base no diagnéstico realizado e na politica de igualdade de género definida,
sera possivel proceder a elaboragao de um plano de igualdade que contemple os
grupos alvo aos quais as ac¢des devem ser dirigidas, e que tenha em atencao
contrariar padrdes de género discriminadores de um dos sexos, existentes em qualquer
area funcional da organizag¢iao. A implementacao de um plano de igualdade de

género deve, assim, desenvolver medidas relacionadas com os seguintes dominios:

a) missao, valores e estratégia da empresa;

b) recrutamento e selec¢io;

¢) formacao e aprendizagem ao longo da vida;

d) remuneragio e gestao das carreiras;

e) participagao dos trabalhadores e das suas estruturas representativas;
f) respeito pela dignidade de mulheres e homens;

g) conciliagao entre trabalho, familia e vida pessoal;

h) protec¢ao da maternidade e da paternidade

1) comunicagao e imagem.
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Para cada acgdo contemplada no plano de promogao de uma politica de igualdade

de género devem ser definidos:

a) procedimentos de actuagao e identificacao de riscos inerentes;

b) metas a atingir de forma faseada (a curto e médio prazo);

c) or¢gamento para cada ac¢ao a desenvolver;

d) indicadores de medida das diversas ac¢Oes e nas diversas etapas que vierem a

ser definidas.

Deste modo, podera ser avaliado periodicamente o impacto da mudancga conseguida

pela politica implementada.

6. Implementacao das ac¢des planeadas

Definido o plano, os procedimentos de actuagio e os objectivos (mensuraveis) a
atingir, a empresa esta em condi¢des de proceder a implementacao da sua politica
de igualdade de género. Convém aqui recordar o que ¢ dito no ponto 2, sobre
a defini¢ao clara de quem deve intervir no processo, a mobilizagio de agentes em
posicoes-chave para se garantir o sucesso da politica, e a organizagao do trabalho a

desenvolver pela equipa responsavel pela igualdade de género.

7. Acompanhamento e avaliagao dos resultados

Este passo assegura o acompanhamento das acgdes desenvolvidas e a avaliagio dos
resultados do processo no final das etapas estipuladas, para se aferir dos progressos
realizados quanto a politica de responsabilidade social em igualdade de género. A
partit do acompanhamento das accdes e dos seus resultados, devera ser possivel
responder as seguintes questOes relativamente a cada dominio especifico de

intervencgao e ao plano de igualdade de género, na sua globalidade:

a) os objectivos foram alcangados?

b) quais os resultados do trabalho realizado?

¢) em que medida corresponde ao esperado?

d) que conclusoes podem ser extraidas dos resultados positivos e dos negativos?
e) como se reflectem nos custos/ganhos operacionais?

f) como assegurar a sustentabilidade dos resultados positivos alcangados?

g) o que ¢ possivel aprender com o que mudou para pior?
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h) quais os passos seguintes?

A divulga¢ao dos resultados deve ser feita ao nivel de toda a estrutura
organizativa da empresa mas também externamente, sendo vantajoso encontrar
formas de celebragio dos sucessos alcangados pelas politicas desenvolvidas e

também mecanismos que garantam a consolida¢ao das mesmas.

8. Reajustamento das acgoes
O passo 8 corresponde a0 momento em que a partir dos resultados da avaliagao,

se ponderam as correcgoes a introduzir no processo e se redefine o plano de acgoes

para um novo ciclo.
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5- REFERENCIAL DE FORMACAO
(CONSELHEIRO/A EM IGUALDADE DE GENERO)
1 - INTRODUCAO

“O investimento na educacio e na formacao, tanto formal como informal, de
raparigas e mulheres tem-se revelado um dos melhores meios para atingir um
desenvolvimento sustentavel e um crescimento econémico simultaneamente
sustentado e sustentavel’™.

Concomitantemente, “verifica-se que ha uma consciéncia crescente de que a
educagido ¢ um dos meios mais valiosos para se conseguir a igualdade de género e o
empoderamento das mulheres”.*

Nas ultimas décadas assistimos a significativas mudangas, no que se refere a
igualdade de género, porém, muito ha para mudar ainda, para que mulheres e
homens gozem de iguais direitos e deveres.

Formar é mudar, mudar atitudes e consequentemente comportamentos, na

medida em que aquelas informam e determinam significativamente estes - ”formar é

dar forma a mudanca”.

O referencial de formagio® tal como o préprio nome indica, é apenas uma
referéncia para a organizacao e desenvolvimento da formagiao para
conselheiro/a em Igualdade de género nas empresas. Inclui, principalmente,

conteudos, deixando a defini¢do de competéncias para o perfil de formacio.’

Este referencial foi construido seguindo, no essencial, o modelo do Catalogo
Nacional de Qualificagdes (CNQ), por parecer o mais adequado, para um
documento que dimana de um organismo publico e ainda porque tem a vantagem
de poder servir, mais facilmente, a uma possivel futura definicio da profissio de

conselheira/o em igualdade de género.

? “Estratégias Internacionais para a Igualdade de Género”, A Plataforma de Acgdo de
Pequim (1995 - 2005) pag.50,CIDM, 2005,Lisboa.
4 Idem, pag.236

5 Conjunto de informagao que orienta a organizagao e desenvolvimento da formagao,
referenciado ao

Catalogo Nacional de Qualificagoes

6 Integra um conjunto de actividades que caracterizam uma determinada profissio,
bem como as competéncias descritas, em termos de saberes (saber, saber fazer,
saber-ser) necessarios para o exercicio daquelas actividades - Catalogo Nacional das
Qualificacoes
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Identifica os principais temas da formagao e corresponde a um conjunto de
aprendizagens necessarias ao desempenho das tarefas cometidas a pessoa responsavel
pela politica da igualdade de género nas empresas. Beneficiou de experiéncias
anteriores e do saber acumulado por outros estudos realizados nesta area e nao pode
ser dissociado do presente Guido, razao pela qual se limita a enfatizar os conteudos
essenciais da formagdo, cujo desenvolvimento estd, fundamentadamente,

apresentado ao longo das paginas anteriores.

A estrutura do referencial comporta um perfil de saida que define, genericamente
a “profissao” e as suas principais actividades, duas componentes de formacao -

formagao de base e formagido especifica - para além do desenvolvimento das
unidades de formacgao, da organizagao da formag¢ao, da metodologia e da sugestao

de recursos didacticos.

Dado que as tarefas a desenvolver pela conselheira/o em igualdade do género
implicam um conhecimento de nivel elevado e uma particular sensibilidade para
estas matérias, as pessoas candidatas a frequéncia destas ac¢des, deverao possuir
formagao superior, de preferéncia na area das Ciéncias Sociais e experiéncia de
trabalho em igualdade de género ou vivéncia desta problematica e, ainda,

formacao inicial neste dominio.

2 - PERFIL DE SAIDA

Conselheiro/a em Igualdade de género na empresa é a pessoa que, ao nivel das
empresas, garante o respeito pelos principios da nao discriminagao e da
promoc¢ao da igualdade entre mulheres e homens e coordena a elaboragio e

dinamizag¢ao dos planos para a promoc¢ao da igualdade de género.

Principais actividades

- Reportar aos 6rgao de gestio das empresas todas as questoes relativas "a nio

discriminagao e igualdade de género

- Analisar a situagao da empresa no que se refere a igualdade de género

- Promover o cumprimento da legislagio em vigor, neste dominio
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- Promover o desenvolvimento de medidas aos diversos niveis da empresa que

contribuam para a igualdade de género

- Coordenar o desenvolvimento de planos para a igualdade de género

3 - REFERENCIAL DE FORMACAO GLOBAL

3.1 - FORMACAO DE BASE

3.1.1 - Responsabilidade social da empresa e igualdade de género........... 1h
3.1.2 - Gestao da diversidade e igualdade de género...................ooo 1h
3.1.3 - Politicas e praticas sobre igualdade de género...................ool 2h

3.2 - FORMACAO ESPECIFICA

3.2.1 - Formagao para o Plano de Igualdade de Género nas Empresas

3.2.1.1 - Diagnéstico da situagao da igualdade de género na empresa......

3.2.1.2 - Elaboragao do plano para a igualdade de género na empresa....

3.2.1.3 - Implementacao do plano............oooiiiiiiiiiiiiiii

3.2.1.4 - Avaliagao do plano..........oooiiii i

4 - DESENVOLVIMENTO DAS UNIDADES DE FORMACAO

4.1 - FORMACAO DE BASE

4.1.1 - Responsabilidade social da empresa e igualdade de género

Resultados da Aprendizagem

-Analisa as politicas e praticas de responsabilidade social da empresa

4h
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-Identifica as boas praticas neste dominio

-Estabelece a relacdao entre responsabilidade social e igualdade de género

Conteudos

-Enquadramento e conceitos de responsabilidade social da empresa

-Importancia da responsabilidade social da empresa enquanto dimensao da gestao
empresarial

-Dimensao interna e externa da responsabilidade social das empresas -

Boas praticas de responsabilidade social das empresas

-A igualdade de género enquanto dimensao da responsabilidade social da empresa

4.1.2 - Gestao da diversidade e igualdade de género

Resultados da Aprendizagem

-Reconhece os tipos mais importantes de diversidade

-Identifica as vantagens da gestao da diversidade

Conteudos

- Conceito de gestao da diversidade - Tipos de diversidade de

relevo

- Vantagens de gerir eficazmente a diversidade -

Como gerir eficazmente a diversidade
. Criacao de oportunidades para grupos em desvantagem e promog¢ao de coesao
social

. Equilibrio de responsabilidades entre homens e mulheres

4.1.3 - Politicas e praticas sobre igualdade de género

Resultados da Aprendizagem

-Utiliza a legislacao relativa a igualdade de género
-Reconhece os papeis sociais em fun¢ao do sexo e identifica esteredtipos
-Analisa a situagao social das mulheres e dos homens, em particular no mercado de

trabalho

47



-Utiliza os instrumentos e as melhores estratégias para promover a igualdade de

género
Conteudos
4.1.3.1 - Cidadania e igualdade de género
4.1.3.2 - O direito para a igualdade
. Legislacao internacional, comunitaria e nacional
4.1.3.3 - Reflectir sobre a realidade

. O biolégico e o cultural (conceitos de sexo e de género)
. Os papeis sociais em fungao do sexo (conceitos de igualdade, desigualdade
e diferencga de papeis sociais)

. A normatividade social dos géneros
4.1.3.4 - A realidade da situacao social dos homens e das mulheres

. A situa¢ao dos homens e das mulheres no mercado de trabalho
. A actividade laboral e familiar dos homens e das mulheres . A
segregacao de género no mercado de trabalho . O trabalho

pago e o trabalho nao pago

4.1.3.5 - Instrumentos e politicas europeias e nacionais de referéncia
. Instrumentos de politica europeia
. IIT Plano Nacional para a Igualdade e a Cidadania de Género
(PNI) . Plano Nacional de Emprego (PNE)
. Quadro de Referéncia Estratégica Nacional e o Programa Operacional do
Potencial Humano (POPH)

4.1.3.6 - A igualdade de género no planeamento estratégico da empresa

-Os planos para a igualdade nas organizagoes

“Transversalizacio das politicas de igualdade de género’ e acgdes positivas

" Gender mainstreaming Agenda Global, Abordagem Integrada da igualdade de
género - Comissao para a Igualdade e para os Direitos das Mulheres-Presidéncia do Conselho
de Ministros 1999, Lisboa
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-Orgamento para a implementacio de uma politica de igualdade de género®
4.1.3.7 - Institui¢Oes publicas responsaveis pela promocgao da igualdade de género

-Comissao para Cidadania e a Igualdade de Género (CIG)
-Comissao para a Igualdade no Trabalho e Emprego (CITE)

4.2 - FORMACAO ESPECIFICA
4.2.1. Formacao para o plano de igualdade de género nas empresas

O plano para a igualdade deve estabelecer os instrumentos e as estratégias que sirvam a
transformacao da situagao de homens e mulheres, no que respeita a igualdade de
direitos, de deveres e oportunidades e a sua participa¢ao em todos os dominios da
vida em sociedade e fixar objectivos e metas quantificaveis a atingir. Nesse sentido
devem, antecipadamente, ser definidos indicadores de género que permitam, na fase
de diagnostico, identificar as desigualdades existentes; posteriormente devem ser
definidas e implementadas medidas que colmatem essas desigualdades; fazer o seu
acompanhamento, desde a fase de implementacgao; e avaliar os ganhos obtidos

com o desenvolvimento do plano, no final de cada ciclo.
4.2.1.1 - Diagnéstico da situagao de igualdade do género na empresa

Resultados da Aprendizagem

- Analisa as politicas e praticas da empresa, no que se refere a igualdade de
género, e a sua conformidade com a legislagao vigente
- Sinaliza as boas praticas e os aspectos a melhorar -

Interpreta os resultados do diagnostico

Conteudos:

-Planeamento estratégico

. Estratégia, missao e valores da empresa -

Gestao de recursos humanos

® Gender Budgeting - Resolugio do Parlamento Europeu sobre “gender
budgeting”- a elaboragio de or¢amentos com base na perspectiva do
género(2002/2198(INT), 2003, Estrasburgo
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. Recrutamento e selecgao . Formagao profissional
. Remunerag¢des e gestao de carreiras
Didlogo social e participagio de trabalhadores/as e suas estruturas
representativas
. Respeito pela dignidade de mulheres e homens no local de trabalho

-Conciliagao entre a vida profissional, pessoal e familiar . Formas

inovadoras de organizacdo do trabalho . Beneficios directos a

trabalhadores/as e suas familias . Protecciao na maternidade e

paternidade e assisténcia a familia

4.2.1.2 - Elaboracao do plano para a igualdade de género nas empresas

Resultados da Aprendizagem

- Negoceia as condigoes concretas de realizagao do plano -

Coordena a elaboracao do plano
Conteados

- Responsabilidades e compromissos ao nivel dos 6rgaos de poder da empresa -
Constitui¢ao da equipa e mobilizacao de agentes para o desenvolvimento do
trabalho

- Objectivos e metas quantificaveis para combate a desigualdade entre
mulheres e homens

- Actividades a desenvolver, nomeadamente ac¢Oes de sensibilizacao para
todos os niveis da empresa

- Prioridades e calendarizagao das diversas fases do plano

- Estratégias e instrumentos de acompanhamento e avaliagao do plano

- Afectacdo de meios humanos e materiais, de forma a responder as

necessidades identificadas.
4.2.1.3-Implementacao do plano

Resultados da Aprendizagem

-Promove a execugao das medidas previstas no plano
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Contetudos

- Designac¢ao de um responsavel pela implementag¢ao e acompanhamento do
plano

- Divulgacao do plano, através da realizacgio de acgdes de sensibilizagao,
envolvendo todas esferas da empresa, desde a gestao de topo a base da
estrutura organizacional, incluindo as estruturas representativas de
trabalhadores/as, se os houver

- Execuc¢ido das medidas previstas no plano

- Implementac¢ao do sistema de avaliacao continua de desenvolvimento do
plano, de forma a corrigir eventuais desvios do plano em relagio aos

objectivos previamente fixados

4.2.1.4. - Avaliacao do Plano

Resultados da Aprendizagem

- Recolhe e trata os dados - Elabora o relatério final

Conteudos

- Recolha e tratamento de dados, utilizando os instrumentos previamente
definidos

- Avaliagao do grau de cumprimento do plano, com propostas de correccao

e melhoria de eventuais lacunas e dificuldades

- Elaborag¢ao do relatério final, com recomendag¢des para a melhoria ou

correcgao das eventuais lacunas do plano ou das politicas existentes com vista

a igualdade e nao discrimina¢ao entre mulheres ¢ homens
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5 - ORGANIZACAO DA FORMACAO
A formagao devera ter uma duracao de 24h e sera desenvolvida da seguinte forma:

- Decotrrera durante 4 horas em cada dia, para que os/as formandos/as estejam
afastados/as das suas tarefas habituais num periodo de tempo relativamente

curto, evitando assim a perturba¢ao do funcionamento da empresa.

- Ap6s a conclusio da 1* parte da formacao (16h), os/as participantes realizardo

um exercicio pratico nas empresas, que posteriormente apresentarao em sala.

- No espaco de 1 més os/as formandas/os elaboram um plano para a igualdade
de género, numa empresa, utilizando as competéncias adquiridas durante a

formacao.

- O dltimo dia de formagao ocorrera um més apos a conclusao da 1% parte, num
periodo de 8horas, a fim de permitir a discussao e avaliagao dos trabalhos praticos

(planos elaborados nas empresas).

6 - METODOLOGIA

Tratando-se de uma formagao, essencialmente, dirigida a mudanca de atitudes e
comportamentos, sera muito util promover uma forte participacio de quem a
frequentar, privilegiando as metodologias activas, em detrimento da utilizagdo do

método expositivo.

Sera fundamental a discussao de casos e a realizagao de trabalhos de grupo, de
modo a promover a partilha de experiéncias; a utilizagdo de meios audiovisuais
que permitam ilustrar, adequadamente, as situagoes de desigualdade entre homens e
mulheres, tal como a realizagao de visitas a organizacdes que permitam a observagao

de boas praticas.
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Videografia

Videos produzidos no Sub-projecto “Igualdade de Oportunidades”, do Projecto
DELFIM e co-financiados pela iniciativa Comunitaria ADAPT:

- “Uma viagem de trabalho ao estrangeiro”

- “Uma ida ao pediatra”

- “Chegar tarde para jantar por razoes profissionais”
- “Uma despedida de solteira/o”

- “Um casal vai ter uma crianga”

- “Formacdo interna numa empresa’
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“Uma ida ao médico com a sogra’
“Os regimes de trabalho”
“Acesso a0 mercado de trabalho”
“Assédio sexual no trabalho”

“Segregacao vertical no trabalho”

>
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