A

ASSEDIO

Assédio é todo [0} comportamento indesejado,
nomeadamente o baseado em fator de discriminacgéo,
praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio
emprego, trabalho ou formacao profissional, com o objetivo
ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a
sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo,

hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

Assédio sexual é todo o comportamento indesejado de
carater sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com
0 objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a
pessoa, afetar a sua dignidade, ou de Ihe criar um
ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou

desestabilizador.

DIREITO A IGUALDADE E
NAO DISCRIMINACAO

Ol/a trabalhador/a ou candidato/a a emprego do setor privado ou
publico tem direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no
que se refere ao acesso ao emprego, a formacdo e promogéo ou
carreira profissionais e as condicdes de trabalho, ndo podendo ser
privilegiado/a, beneficiado/a, prejudicado/a, privado/a de qualquer
direito ou isento/a de qualquer dever em razdo, nomeadamente, de
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacdo
familiar, situagdo econdmica, instru¢do, origem ou condi¢@o social,
patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia,
doenca crénica, nacionalidade, origem étnica ou raca, territorio de
origem, lingua, religido, convic¢des politicas ou ideoldgicas e filiacdo
sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais

direitos.

*A informagédo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.pt/index.html (informac&o consultada a 11-04-2013).
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IGUALDADE NO ACESSO AO EMPREGO, NO TRABALHO E NA FORMACAO
PROFISSIONAL

O/a trabalhador/a ou candidato/a a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de:
o Critérios de selecdo e condi¢gdes de contratagdo, em qualquer setor de atividade e a todos os niveis hierarquicos;

e Acesso a todos os tipos de orientacdo, formacédo e reconversdo profissionais de qualquer nivel, incluindo a aquisicdo de experiéncia
pratica;

e Retribuigdo e outras prestagdes patrimoniais ou remuneragdo, promoc¢ao a todos os niveis hierarquicos e critérios para selegdo de
trabalhadores/as a despedir;

e Filiacdo ou participagdo em estruturas de representacéo coletiva, ou em qualquer outra organiza¢gdo cujos membros exercem uma
determinada profissdo, incluindo os beneficios por elas atribuidos;

e Disposicdes legais relativas ao exercicio de uma atividade profissional por estrangeiro ou apatrida;

o Disposicoes relativas a especial protecdo de patrimonio genético, gravidez, parentalidade, adocdo e outras situagdes respeitantes a
conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar.

A exclusdo ou restricdo de acesso de candidato/a a emprego ou trabalhador/a, em razdo do sexo, a determinada atividade ou a formagédo
profissional constitui discriminagcdo em funcdo do sexo.

O anulncio de oferta de emprego e outra forma de publicidade ligada & pré-selecdo ou ao recrutamento ndo pode conter, direta ou
indiretamente, qualquer restricdo, especificacdo ou preferéncia baseada no sexo.

Em acdo de formagdo profissional dirigida a profissdo exercida predominantemente por trabalhadores/as de um dos sexos deve ser dada,
sempre que se justifique, preferéncia a trabalhadores/as do sexo com menor representagcao, bem como, sendo apropriado, a trabalhador/a
com escolaridade reduzida, sem qualificacdo ou responsével por familia moncparental ou no caso de licenga parental ou adocao.

*A informagéo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.pt/index.html (informacé&o consultada a 11-04-2013).
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CONDICOES DE TRABALHO

CONCEITO DE TRABALHO IGUAL.:

Trabalho igual é aquele em que as fun¢Bes desempenhadas ao servico da mesma entidade empregadora séo iguais ou objetivamente semelhantes em natureza,
qualidade e quantidade.

CONCEITO DE TRABALHO DE VALOR IGUAL:

Trabalho de valor igual é aquele em que as fungdes desempenhadas ao servico da mesma entidade empregadora sdo equivalentes, atendendo, nomeadamente, a
qualificacé@o ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao esforco fisico e psiquico e as condi¢cdes em que o trabalho é efetuado.

Osl/as trabalhadores/as tém direito a igualdade de condicdes de trabalho, em particular quanto a retribuicio ou remuneracdo, devendo os elementos que a
determinam n&o conter qualquer discriminacdo fundada no sexo.

A igualdade de retribuicdo ou de remuneracéo implica que, para trabalho igual ou de valor igual:

e Qualquer modalidade de retribuicdo ou de remuneragédo variavel, nomeadamente a paga a tarefa, seja estabelecida na base da mesma unidade de medida;

A retribuicdo ou a remuneragao calculada em fungéo do tempo de trabalho seja a mesma.

As diferencas de retribuicdo ou de remuneracdo ndo constituem discriminacdo quando assentes em critérios objetivos, comuns a homens e mulheres,
nomeadamente, baseados em mérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade.

As licencas, faltas ou dispensas relativas & protecdo na parentalidade ndo podem fundamentar diferencas na retribuicio ou na remuneracdo dos/as
trabalhadores/as.

Os sistemas de descri¢éo de tarefas e de avaliagéo de fungdes devem assentar em critérios objetivos comuns a homens e mulheres, de forma a excluir qualquer

discriminacédo baseada no sexo.

———— \

*A informacéo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.pt/index.html (informacédo consultada a 11-04-2013).
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PROIBICAO DE DISCRIMINACAO

CONCEITO DE DISCRIMINAGAO DIRETA:

Considera-se que existe discriminagdo direta 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 situagdo comparavel.

CONCEITO DE DISCRIMINACAO INDIRETA:

Considera-se que existe discriminagdo indireta, sempre que uma disposicao, critério ou pratica aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por
motivo de um fator de discriminagdo, numa posicdo de desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposi¢do, critério ou pratica seja
objetivamente justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar sejam adequados e necessarios.

A entidade empregadora ndo pode praticar qualquer discriminacao, direta ou indireta.
E invalido o ato de retaliagdo que prejudique o/a trabalhador/a em consequéncia de rejeicao ou submiss&o a ato discriminatdrio.
Constitui discrimina¢é@o a mera ordem ou instrugdo que tenha por finalidade prejudicar alguém em razdo de um fator de discriminagéo.

Presume-se abusivo o despedimento ou outra san¢é@o aplicada alegadamente para punir uma infragdo, quando tenha lugar até um ano apds reclamagéo ou
outra forma de exercicio de direitos relativos a igualdade e ndo discriminacao.

A entidade empregadora ndo pode, em circunstancia alguma, exigir a candidata a emprego ou a trabalhadora a realizacdo ou apresentacédo de testes ou
exames de gravidez. O médico responsavel pelos testes e exames médicos s6 pode comunicar a entidade empregadora se o/a trabalhador/a esta ou nao
apto/a para desempenhar a atividade.

Cabe a quem alega discriminagdo indicar o/a trabalhador/a ou trabalhadores/as em relacdo a quem se considera discriminado, incumbindo a entidade
empregadora provar que a diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer fator de discriminacdo. Aplica-se designadamente em caso de invocacéo de
qualquer prética discriminatéria no acesso ao trabalho ou a formacéo profissional ou nas condi¢des de trabalho, nomeadamente por motivo de dispensa para
consulta pré-natal, protegéo da seguranca e saude de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, licencas por parentalidade ou faltas para assisténcia a
menores.

N&o constitui discriminacdo o comportamento baseado em fator de discriminac@o que constitua um requisito justificavel e determinante para o exercicio da
atividade profissional, em virtude da natureza da atividade em causa ou do contexto da sua execucdo, devendo o objetivo ser legitimo e o requisito
proporcional.

N&o se considera discriminacdo a medida legislativa de duracdo limitada que beneficia certo grupo, desfavorecido em funcéo de fator de discriminagéo, com o
objetivo de garantir o exercicio, em condig6es de igualdade, dos direitos previstos na lei ou corrigir situagdo de desigualdade que persista na vida social.




Direitos e deveres dos trabalhadores e das
trabalhadoras*

x

INSTRUMENTOS DE REGULAMENTACAO COLETIVA E REGULAMENTOS
INTERNOS

Regras contrérias ao principio da igualdade e n&o discrimina¢éo

Apreciacao relativa a igualdade e ndo discriminacao




PRATICAS LABORAIS DISCRIMINATORIAS

A prética de ato discriminatério lesivo de trabalhador/a ou candidato/a a emprego confere-lhe o direito a indemnizagéo por danos patrimoniais e néo
patrimoniais, nos termos gerais de direito.

A Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego compete:

Comunicar de imediato, ao servico com competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area laboral, os pareceres da Comiss&o que confirmem

ou indiciem a existéncia de pratica laboral discriminat6ria para acéo inspetiva, a qual pode ser acompanhada por técnicos desta Comisséo;

Determinar a realizacdo de visitas aos locais de trabalho ou solicitd-las ao servico com competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area
laboral, com a finalidade de comprovar quaisquer praticas discriminatorias;

Organizar o registo das decis6es judiciais que lhe sejam enviadas pelos tribunais em matéria de igualdade e ndo discriminagdo entre homens e

mulheres no trabalho, no emprego e na formagéo profissional e informar sobre o registo de qualquer decisao ja transitada em julgado.

A trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou os seus representantes, tém direito de requerer ao servico com competéncia inspetiva do ministério
responsavel pela area laboral acdo de fiscalizagcéo, a realizar com prioridade e urgéncia, se a entidade empregadora ndo cumprir as obrigacoes relativas a
protecdo da sua seguranca e saude.

No setor privado, a violagdo das disposi¢ées relativas a igualdade e ndo discriminagéo constituem contraordenagoes.

e

*A informacé&o constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.ot/index.html (informacao consultada a 11-04-2013).
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Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro
D.R., IS, n.° 30, 12/02/2009

Lei n.° 53/2011, de 14 de Outubro
D.R., IS, n.° 198, 14/10/2011

Lei n.° 3/2012, de 10 de janeiro
D.R., IS, n.° 7, 10/01/2012

Portaria n.° 1460-C/2009 - D.R., IS,
n.° 252, 2.° Suplemento,
31/12/2009

Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de
Novembro - D.R., IS, n.° 223,
17/11/2010

Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro
D.R., IS, n.° 176, 11/09/2008

*A informacgé&o constante neste anexo
encontra-se disponivel no portal da
Comisséo para a Igualdade no Trabalho e
no Emprego -

http://www. gov.pt/index.html
(informag&o consultada a 11-04-2013).

Legislacao Aplicavel

Aprova a revisdo do Cédigo do Trabalho (Retificada pela Declaragdo de Retificagéo n.° 21/2009, de 18 de Marco)

Cédigo do Trabalho
(Com a alteracao introduzida pela Lei n.° 105/2009, 14 de Setembro)

A Lei n.° 105/2009, 14 de Setembro, revoga o artigo 166.°, os n° 3 e 4 do artigo 167.°, os artigos 170.°, 259.°, 452.° a 464.° e
480.°, 0 n.° 3 do artigo 484.° e os artigos 490.° e 491.°, produzindo efeitos no inicio do primeiro ano abrangido pelo regime da
informagao relativa a atividade social da empresa a que se refere o artigo 32.° da referida lei

Nos termos do n.° 2 do artigo 35.° da Lei n.° 105/2009, 14 de Setembro, a alteragdo da alinea b) do n.° 4 do artigo 538.°
“produz efeitos a 17 de Fevereiro de 2009, sem prejuizo da validade dos actos praticados ao abrigo das disposi¢Ges agora
revogadas”

Procede a segunda alteracdo ao Coédigo do Trabalho, aprovado em anexo a Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro,
estabelecendo um novo sistema de compensagdo em diversas modalidades de cessagdo do contrato de trabalho, aplicavel
apenas aos novos contratos de trabalho

Estabelece um regime de renovagéo extraordinaria dos contratos de trabalho a termo certo, bem como o regime e o modo de
célculo da compensacéao aplicavel aos contratos objecto dessa renovagao

Cddigo de Processo do Trabalho — Notas e normas sobre despedimento e igualdade e ndo discriminagdo

Aprova o modelo do formulario para a acgao de impugnagao judicial da regularidade e licitude do despedimento Decreto-Lei
n.° 124/2010, de 17 de Novembro - D.R., IS, n.° 223, 17/11/2010

Aprova a organica da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), reforgando as suas competéncias no
acompanhamento e representagéo de vitimas de discriminagdo de género no trabalho e no emprego em processos
administrativos e judiciais e procede a quarta alteragéo do Decreto-Lei n.° 211/2006, de 27 de Outubro, que aprovou a Lei
Organica do Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social

Aprova o Regime do Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas

Regime do Contrato de Trabalho em Funcdes Publicas (Com as alteracdes introduzidas pela Lei n.° 3-B/2010, de 28 de Abril,
e pela Lei n.° 64-B/2011, de 30 de Dezembro)

Nota 1: Cessacgéo da vigéncia dos artigos 24.° a 43.° do Regime e 40.° a 86.° do Regulamento sobre proteccédo da
maternidade e da paternidade, aplicando-se, a partir de 1 de Maio, aos/as trabalhadores/as que exergcam fungées publicas,
nas modalidades de contrato de trabalho em funcdes publicas e de nomeac&o, com as necessarias adaptacgdes, o disposto na
Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, e no Decreto-Lei n.° 89/2009, de 9 de Abril

Nota 2: Os artigos 297.° a 302.° foram revogados pelo Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de Novembro, que aprova a organica
da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
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Direitos

A entidade empregadora deve ser informada:

Por escrito, com apresentacdo de atestado médico, do estado de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante (alineas a), b) e c) do n.° 1
do artigo 36.° do Cédigo do Trabalho);

Até sete dias ap6s o parto, sobre a duracdo da licenca parental inicial e modalidade de partilha da mesma (nimeros 4 e 5 do artigo 40.°
do Cdédigo do Trabalho);

Pela trabalhadora lactante, até 10 dias antes do inicio da dispensa para amamentacédo, caso esta se prolongue para além de 1 ano apés o
nascimento, podendo exigir atestado médico que comprove a situacdo (n.° 1 do artigo 48.° do Cdédigo do Trabalho);

Pelo/a trabalhador/ trabalhadora que aleita o filho, até 10 dias antes do inicio da dispensa para aleitacdo (alineas a), b), c) e d) do n.° 2
do artigo 48.° do Cédigo do Trabalho);

Com antecedéncia de 30 dias relativamente ao inicio de licenca parental complementar, de licenca para assisténcia a filho e de licenca
para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenga crénica (artigos 51.°, 52.° e 53.° do C6digo do Trabalho);

Com antecedéncia de 10 dias, relativamente ao inicio de reducdo do tempo de trabalho para assisténcia a filho menor de 12 meses com
deficiéncia ou doenca cronica (artigo 54.° do Codigo do Trabalho);

Com antecedéncia de 5 dias, relativamente a falta para assisténcia inadidvel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a neto
menor, ou independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca crénica (artigo 50.° do Cédigo do Trabalho);

Com antecedéncia de 10 dias, pela trabalhadora aque nretenda ser dicnensada de trabalho noturno (artigo 60.° do C6digo do Trabalho).

*A informagéo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.pt/index.html (informacé&o consultada a 11-04-2013).
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Deveres

A entidade empregadora deve:

Afixar na empresa, em local apropriado, a informacéo relativa aos direitos e deveres do/a trabalhador/a em matéria de igualdade e n&o discriminacéo, incluindo
os direitos relativos a parentalidade, constituindo contraordenacéo leve a violacéo deste dever (artigo 24.° do Codigo do Trabalho e artigo 5.° do Regulamento do
RCTFP);

Manter durante cinco anos o registo dos processos de recrutamento efetuados, devendo constar do mesmo, com desagregacdo por sexo, 0s seguintes
elementos: convites para o preenchimento de lugares; anuncios de oferta de emprego; nimero de candidaturas para apreciag@o curricular; nimero de
candidatos/as presentes em entrevistas de pré-selecao; nimero de candidatos/as aguardando ingresso; resultados de testes ou provas de admissao ou selecéo
(artigo 32.° do Codigo do Trabalho e artigo 14.° do RCTFP);

Facultar ao/a trabalhador/a, apés a licenca para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou doenca croénica, a participacéo em acoes
de formagao e atualizagao profissional, de modo a promover a sua plena reinsercéo profissional (artigo 61.° do Cédigo do Trabalho);

Proceder a avaliagéo da natureza, grau e duracdo da exposi¢éo de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, de modo a determinar qualquer risco para a sua
seguranca e salde e as repercussdes sobre a gravidez ou a amamentacéo, bem como as medidas a tomar (artigo 62.° do Codigo do Trabalho);

Comunicar, no prazo de cinco dias Uteis, a entidade com competéncia na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres o motivo da néao
renovacao de contrato de trabalho a termo, sempre que estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, constituindo contraordenacao leve a
violacdo deste dever (n.° 3 do artigo 144.° do Cédigo do Trabalho e n.° 2 do artigo 97.° do RCTFP);

Proporcionar ao/a trabalhador/a condicdes de trabalho que favoregcam a conciliacéo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal (n.° 3 do artigo 127.°
do Cédigo do Trabalho);

Facilitar ao/a trabalhador/a a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar, na elaboracé@o do horario de trabalho (artigo 56.° do Cédigo do Trabalho);

Facilitar ao/a trabalhador/a a frequéncia de curso escolar, bem como de formacéo técnica ou profissional, constituindo contraordenacéo grave a violagdo deste
dever (artigo 61.° do Cadigo do Trabalho);

Organizar os turnos, na medida do possivel, de acordo com os interesses e as preferéncias manifestados pelos/as trabalhadores/as (n.° 2 do artigo 221.° do
Cadigo do Trabalho e n.° 2 do artigo150.° do RCTFP);

Solicitar parecer prévio a CITE, no prazo legal, apresentando para tanto fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, ou da
impossibilidade de substituir o trabalhador se este for indispenséavel, se pretender recusar o pedido de trabalhador ou trabalhadora, com responsabilidades
familiares, para prestar atividade em trabalho a tempo parcial ou em horario flexivel (artigo 57.° do Cddigo do Trabalho);

Solicitar parecer prévio a CITE, em qualquer modalidade de despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenca
parental, constituindo contraordenagao grave a violagdo deste dever, para além da ilicitude do despedimento (artigo 63.° e alinea d) do artigo 381.° do Cédigo do
Trabalho).
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Se a entidade empregadora pretender recusar o pedido de
trabalhador ou trabalhadora, com responsabilidades familiares,
para prestar atividade em trabalho a tempo parcial ou em horario
flexivel, tem que solicitar parecer prévio a CITE, no prazo legal,
apresentando para tanto fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa, ou da impossibilidade de substituir o
trabalhador se este for indispensavel (artigo 57.° do Cédigo do
Trabalho), constituindo contraordenacdo grave a violagdo deste
dever. Para efeito de instrucdo do pedido de parecer prévio, a
entidade empregadora deve enviar CITE, juntamente com uma
exposi¢do fundamentada das causas da intengcdo de recusa, toda
a documentacdo que comprove a situacdo, nomeadamente o0s
mapas de pessoal e respetivos horarios;

Se a entidade empregadora pretender promover o despedimento,
em qualquer modalidade, de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante ou de trabalhador no gozo de licenca parental, tem que
solicitar parecer prévio a CITE, constituindo contraordenacéo
grave a violagdo deste dever, para além da ilicitude do
despedimento (artigo 63.° e alinea d) do artigo 381.° do Cddigo do
Trabalho). Para efeito de instru¢cdo do pedido de parecer prévio, a
entidade empregadora deve enviar CITE, juntamente com uma
exposicdo fundamentada das causas da intencdo de
despedimento, toda a documentacdo do respetivo processo de
despedimento.

Comunicacbes obrigatdrias

Se a entidade empregadora ndo pretender renovar o contrato de
trabalho a termo com trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou
trabalhador no gozo da sua licenca parental, tem que comunicar a
CITE, no prazo de cinco dias Uteis, o motivo da ndo renovagao,
constituindo contraordenacdo leve a violacdo deste dever (n.° 3 do
artigo 144.° do Codigo do Trabalho e n.° 2 do artigo 97.° do RCTFP e
alinea d) do n.° 3 do Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de novembro). A
comunicacdo a enviar deve ser acompanhada de coépia da
comunicacdo de ndo renovacdo ao/a trabalhador/a e de cépia do
respetivo contrato de trabalho, conforme formulario modelo (em

construcao).

*A informacé&o constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.ot/index.html (informacao consultada a 11-04-2013).
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O que é uma boa préatica?

Uma boa pratica em matéria de Igualdade de Género no trabalho
e no emprego resulta de uma ideia, preferencialmente inovadora,
que se apresenta como solugdo para um determinado problema,
num determinado contexto. Estas, na sua concecdo e
implementacdo, deverdo ser participadas, adequadas e uteis
para os/as trabalhadores/as e para a empresa, acessiveis,
apropriaveis e sustentaveis ao longo do tempo.

As organizagdes socialmente responsaveis assumem cada vez
mais a promocao da igualdade de género, e da conciliagdo do
trabalho e da vida familiar e pessoal integrando na sua gestéo
politicas e praticas nestes dominios.

As organizagdes que investem nestas matérias optam por uma
estratégia que lhes traz beneficios e vantagens competitivas,
enquanto organizagdes compostas por mulheres e por homens,
por trabalhadores e trabalhadoras.

Eixos e vertentes de intervencéao:

®  |gualdade de género

®  Conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal

UALDADE NO TRABALHO
E NO EMPREGO*

BOAS PRATICAS DE IGUALDADE DE
GENERO

Adocdo de medidas de discriminagdo positiva em favor do sexo sub-
representado no recrutamento e selecao

Promocédo de forma sistematica de contratacdo de homens e mulheres
para areas onde estejam sub-representados/as

Promocao de uma representacdo mais equilibrada de homens e mulheres
nas diversas categorias profissionais, principalmente nas de quadro de
chefia, formalizando uma politica que a enquadre

Tratamento de forma sistematica de toda a informagéo relativa aos
recursos humanos da entidade desagregada por sexo

Implementacé&o de Planos de Acdo para a Igualdade

Utilizacdo de linguagem e imagens inclusivas em todos os processos de
comunicacgao interna e externa da entidade

Promocao de agdes de formacéo interna e de agdes de sensibilizagdo em
igualdade de género que abranjam o maior numero de trabalhadores/as
dos diferentes niveis e categorias profissionais da entidade, inclusive para
os cargos dirigentes

Sensibilizacdo de raparigas estudantes para enveredarem &reas das
tecnologias e engenharias onde estédo sub-representadas

Incluir nos mecanismos de avaliagdo de satisfacdo (clima social e
organizacional) aos/as trabalhadores/as questdes em matéria de Igualdade
de Género e de Conciliagao;

Adocdo de medidas especificas que favorecam a reintegragdo na vida
ativa de trabalhadores/as que tenham interrompido a sua carreira por
motivos familiares

Adocéo de normas que assegurem o respeito pela dignidade de homens e
de mulheres no local de trabalho e que os/as protejam em caso de
comportamentos indesejados, manifestados sob a forma verbal, fisica, de
indole sexual ou outra, criando igualmente medidas reparadoras




BOAS PRAT, UALDADE NO TRABALHO
E NO EMPREGO*

o "

BOAS PRATICAS DE CONCILIACAO DA VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E
PESSOAL

®  Formas de organizagédo do tempo de trabalho

- Flexibilidade de horario

— Horario compactado num nimero reduzido de dias por semana
— Trabalho a partir de casa/Escritério movel

— Teletrabalho

— Banco de horas

" Beneficios diretos a trabalhadores e trabalhadoras e a familiares

— Apoios financeiros

— Servicos de salde, bem-estar e de gestdo do stress
o Acupuntura, massagens, etc.
o Desenvolvimento de workshops de gestdo do stress
o Promocéo de atividades desportivas e culturais

— Protocolos com servigos de natureza variada, na drea da educacgdo, saude e lazer, com beneficios extensiveis ao agregado familiar
o Programas de ATL e de férias para filhos/as de trabalhadores/as
o Servicos domésticos
o Servicos de apoio a idosos e outros dependentes

— Servigos de transportes

— Servigcos de acolhimento de criancas nas instalacdes da empresa

— Concessédo de periodos de tempo de assisténcia a familiares — ascendentes, descendentes ou conjuges — para além dos instituidos
na lei

*A informagédo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -

htto://www.cite.aov.pt/index.html (informacao consultada a 11-04-2013).



http://www.cite.gov.pt/index.html

