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Preambulo

O Guia de Boas Praticas para a igualdade de género, para a Santa Casa da Misericordia
de Aldeia Galega da Merceana, (SCMAGM) tem como objetivo primeiro a:

Promocao da igualdade entre homens e Mulheres e a igualdade de oportunidades e nao
discriminacao.

“Regulamento (EU) n.° 1303/2013 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 17 de dezembro (Art.°
7).

Regulamento (EU) n.° 1304/2013 do Parlamento do Conselho, de 17 de dezembro (Art.° 7.° e 8.°).

Em consonancia com o IV Plano Nacional para a Igualdade, Género, Cidadania e nao Discriminagao e
com o |V Plano Nacional contra a Violéncia Doméstica, assenta numa estratégia de atuagao que passa
pela promogao de diferentes atividades. Com estas pretende-se desenvolver o conhecimento e
sensibilizar cidadaos e cidadas para a igualdade de género e para o combate a violéncia de género, nas

mais diversas esferas sociais.
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I. Introducao

A igualdade de género assume-se como um direito fundamental, um valor comum na Uniao Europeia e uma
condigao necessdria para o cumprimento dos objetivos comunitarios em matéria de crescimento, emprego e
coesao social, bem evidenciado na Conclusao do Conselho sobre o Pacto Europeu para a Igualdade entre

Homens e Mulheres - 2011-2020.

Tanto em Portugal, como no resto do mundo, tém sido alcangadas importantes conquistas ao nivel da igualdade
de género. No entanto, é preocupante constatar que as mulheres ainda nao tém a presenca que corresponderia
a uma situagao de igualdade com os homens, sobretudo em espagos tao vitais como o laboral.

Numerosos estudos identificam praticas discriminatérias no quotidiano laboral, que se repercutem
negativamente nas condigoes laborais de mulheres e homens, como sao os salarios desiguais por um mesmo
trabalho, discriminagao baseada em papéis e esteredtipos de género, barreiras institucionais para ocupar cargos
diretivos e falta de programas para a conciliagao entre a vida familiar e laboral, entre outras. A estas situagoes,
junta-se o assédio laboral e sexual, problematicas cujos efeitos negativos transcendem o espago de trabalho e

deterioram a produtividade e a sautde fisica e mental dos trabalhadores.

E sabido que o trabalho tem um significado fundamental na vida das pessoas porque lhes da acesso a bens e
recursos sociais. Simultaneamente, é um fator de identidade e um meio de integragao social, para além da

satisfagdo material e pessoal que proporciona.

Neste ambito, o reconhecimento das problematicas de desigualdades de género nao tém passado despercebidas.
Hoje em dia, existe um marco normativo quer internacional quer nacional, que preserva os direitos e a

integridade das mulheres, tanto no terreno laboral como noutros de similar importancia.

Considerando estes e outros fatores, com este manual pretende-se criar um modelo de boas praticas de gestiao
que resgate a dimensao humana nos processos de producao de bens e servigos.

As propostas apresentadas tém o objetivo de erradicar a discriminagao, fomentar a igualdade de oportunidades,
assim como potenciar o bem-estar dos trabalhadores com base em politicas institucionais que considerem a
necessidade de um ambiente laboral e familiar mais harmonioso. Verifica-se que uma Instituicdo moderna
preocupa-se com as questoes sociais e promove condi¢des de evolugdo continua de forma interna e na
comunidade.

A adocgio destas propostas é totalmente compativel com as politicas de qualquer organizagao que deseje assumir
de maneira corresponsavel o seu compromisso com a sociedade, de forma a melhorar a qualidade de vida de

mulheres e homens.
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2. Responsabilidade Social da Instituicao

Simultaneamente a atuagao internacional das grandes empresas e a globalizacao a que assistimos nos ultimos
anos, tem surgido o interesse no estabelecimento de regras e normas que responsabilizem as Institui¢oes, para
o impacto das suas atividades, nao s6 ao nivel econéomico e ambiental, mas também na esfera social e da
comunidade.

No entanto, a Responsabilidade Social da SCMAGM, vai para além do cumprimento das obrigagdes legais e
normas estabelecidas, implicando uma intengao voluntaria onde as Instituicoes, sem deixarem de ser
economicamente sustentaveis, integrem nas suas praticas nao so valores de preocupagao ambiental, mas também
de contribuicdo para uma sociedade mais justa, coesa, igualitaria e inclusive.

Neste sentido, a Responsabilidade Social da SCMAGM necessita de passar pelo principio de igualdade entre
homens e mulheres, consagrado na legislagao nacional e internacional. Uma Instituicao que se preocupe com
a construgao de relagbes de género igualitarias devera assumir boas praticas ao nivel da linguagem e
comunicagido, da gestao dos recursos humanos, praticas transparentes e igualitirias na gestio de carreiras,
salarios e formagao, conciliagao da vida familiar e profissional, e na prevengao e erradicagao do assédio sexual e

moral.

A responsabilidade social € um investimento e ndo um custo para a empresa, uma vez que esta
contribui nao s6 para adequar as formas de trabalho as necessidades de trabalhadores e trabalhadoras como
também, a médio e longo prazo, para a qualidade, competitividade e desenvolvimento econémico da empresa.

A Responsabilidade Social da SCMAGM é agora mais necessaria do que nunca. A crise tem tido um forte impacto
na sociedade, tendo as empresas e outros atores sociais um papel muito importante. Para superar este contexto
de crise, é necessario que as instituicoes publicas, as empresas e a sociedade em geral juntem esforgos e
trabalhem em paralelo, criando alternativas que sustentem um modelo produtivo baseado num crescimento

economico sustentavel.

A Responsabilidade Social da SCMAGM constitui uma oportunidade de melhorar os beneficios das empresas,

imprescindivel para construir uma sociedade mais justa e eficiente.

A implementacido de medidas que visem a igualdade de género nas Instituicoes pode traduzir-se nas seguintes

vantagens:

e Maior satisfacado dos seus trabalhadores e trabalhadoras resulta numa maior motivacdo para o
cumprimento dos objetivos da Instituigdo, melhoria do trabalho realizado e, consequentemente, da
qualidade;

e Reducio do absentismo, reducio dos indices de rotatividade e maior rentabilizacao de recursos;
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Potenciagdo de competéncias e otimizagao de recursos humanos pela inclusao de todos e todas e
consequentemente inovagao e criatividade no produto disponibilizado para o mercado;
Reconhecimento enquanto Instituicdo com promogao de boas praticas ao nivel da responsabilidade
social, e consequentemente aumento de notoriedade, confianca e credibilidade na comunidade;

Uma oportunidade para melhorar a gestao da Instituicdo e fomentar a inovagao econdémica numa

perspetiva de direitos.

Metas Para Uma Economia Mais Justa

Este guia tem como objetivo facilitar a integracdao da perspetiva de género, potenciando a

consciéncia da Instituicio Socialmente Responsavel. Apresenta uma série de recomendagbes e

orientagoes destinadas a garantir uma maior igualdade de oportunidades, de tratamento e de resultados entre

trabalhadores e trabalhadoras. O objetivo central é reduzir as desigualdades de género na Instituicdo,

através da implementagao de um amplo conjunto de boas praticas em perspetiva de género, de forma transversal.

Ao nivel organizacional, e dentro do enquadramento da perspetiva de género, este guia de boas praticas propoe

uma atuagao em varios dominios:

YV V V V

Reduzir as diferencas de género em termos dos salarios;

Incrementar a presenga feminina em cargos de decisao;

Fomentar uma maior igualdade nos usos do tempo de homens e mulheres;

Remodelar a vida quotidiana da empresa (recrutamento, promogao, sistemas de compensagoes, etc.)
sobre bases mais justas;

Erradicar e prevenir o assédio sexual no trabalho.

Pretende-se que este guia seja um meio de divulgar informagSes necessarias e indispensaveis a vida profissional,

para uma melhor compreensao dos direitos e deveres das mulheres e dos homens, nao sé ao nivel das condigoes

de trabalho, mas também relativamente a conciliagao da vida familiar e profissional.
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4. Pautas Para a Detecdo e Erradicacdao das Discriminacdes de Género no Emprego

O primeiro passo para qualquer pratica que se proponha erradicar as discriminagoes por razao de sexo devera
ser sempre "aprender a ver", sendo este precisamente o objetivo deste capitulo:

» oferecer pautas para a detegao destas discriminagdes.

Identificagao de praticas discriminatorias passa pela observagao, sobretudo ao nivel da gestio dos recursos
humanos, desde o recrutamento e selegao, até a definicao das condigoes laborais. Oferecem-se igualmente

sugestoes de boas praticas a implementar nas instituigoes.

5. Diagnéstico a Intervencao

5.1.  Cultura, Linguagem e Comunicagio

A responsabilidade social das Instituicoes passa necessariamente pela promog¢ao de bem-estar e preocupagao
com a qualidade de vida de homens e mulheres, ndo sé nas condigdes laborais, mas também na harmonizagao
do trabalho com a vida pessoal e familiar.

Estabelecer uma relagao préoxima com as reais necessidades e dificuldades de trabalhadores e trabalhadoras,
bem como o estabelecimento de vias de comunicagao bidirecionais, sera fundamental nao sé para ajudar a
implementar medidas promotoras de igualdade, como também para aumentar a satisfagao e motivagao dos

trabalhadores/as.
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O Principio da Igualdade reflete-se também na imagem e mensagens que a Instituicdo transmite interna e
externamente. Isto é, uma Instituicao que incorpore nas suas praticas o principio de igualdade entre homens e
mulheres tem que atender a forma como os contelidos comunicacionais sao transmitidos e assegurar-se que
utiliza uma linguagem escrita, nao escrita, e de imagem que sejam neutras, inclusivas e nao discriminatorias (i.e.,

que nao discriminem pela generalizagao, que contemplem de igual forma homens e mulheres).

Na grande maioria das linguas, incluindo a portuguesa, o uso do masculino € comum sempre que se trate de um
conjunto de mulheres e de homens. Ou seja, o masculino "é capaz" de abarcar o feminino, sem que o inverso
seja assim. Como exemplo temos a utilizagio de expressdes como "Os Pais" (para designar pai e mae), "Os
Homens" (para englobar tanto homens como mulheres), entre outras. Esta construgio linguistica é reveladora

do valor social do homem face a mulher, a ponto de esta ultima se tornar invisivel no discurso escrito e oral.

Também as vias de divulgacao de informagao podem estar a condicionar a igualdade de oportunidades entre
trabalhadores e trabalhadoras, na medida em que niao chegam de igual forma a uns e outras, nomeadamente, a
oferta formativa da Instituicao, a legislagao laboral, cargos suscetiveis a promogao e formas de conciliagao da
vida profissional com a vida privada.

Assim, torna-se necessario rever as praticas de comunicagdo existentes para corrigir aquelas que

nao promovem a igualdade entre trabalhadores e trabalhadoras.



5.1.1 Diagnéstico:

5.1.1.1.

i

L

Aspetos a ~
analisar O—n Questdes-chave
Quais os canais de comunicagao interna e de divulgagio
de informacao (ex: intranet, e-mail, entre outros) que
sao utilizados?
Trabalhadores e trabalhadoras tém acesso, de igual
forma, a estes canais?
Comunicacao
) Trabalhadores e trabalhadoras tém igual acesso a
interna
informagao relativa a oferta formativa e possibilidades de
progressao na carreira?
E disponibilizada de igual forma e com facil acesso
informagao relativa as questoes de igualdade, lei laboral
e conciliagdo da vida profissional e pessoal?
Comunicacio Existem estruturas ou plataformas onde possam
bidirecional consultar?
p:f;:::ra O—n Questoes-chave
E devolvido feedback relativamente as sugestdes
Comunicacdo efetuadas e as medidas aplicadas?
bidirecional A igualdade de género é contemplada nas avaliagoes
relativas a satisfacdo de trabalhadores e trabalhadoras?
Na comunicagao interna, (ex: documentos e
comunicados) a empresa utiliza linguagem inclusiva e
neutra, que considera ambos os sexos por igual (ex: «Os
Linguagem trabalhadores e as trabalhadorasy)?
neutra

Sao utilizadas imagens e contelidos nao discriminatérios
com base no sexo na forma como a empresa se publicita

interna e externamente?
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Aspetos a analisar e Questdes-Chave para a Detecio de Discriminagées nesta Area.



5.1.1.2.

i

L

Sugestoes de Boas Praticas a Implementar na SCMAGM

Area de o
. o~ Boas Praticas a Implementar
intervencao
Desenvolva canais de comunicagao comuns e de facil acesso a
todos os trabalhadores e trabalhadoras (ex: desenvolvimento
de plataformas online ou de painéis informativos).
. . |Coloque a disposicao de todos e todas, nesses canais de
Comunicacao 3 ;
comunicacao, informacio relativa a:
interna ,
e lgualdade de género;
e Oportunidades de promogao;
e  Oferta formativa;
e  Entre outros.
Mantenha vias de comunicagdao bidirecionais entre
trabalhadores/as e responsaveis pela promogao da igualdade
na empresa.
.~ | Desenvolva meios ou plataformas onde os trabalhadores e
Comunicacao
. trabalhadoras possam expressar as suas necessidades e
bidirecional
dificuldades, bem como fazer sugestdes relativas a promogao
da igualdade de género na Instituicdo.
Ex: Através de reunides com os trabalhadores/as.
Area de i
. ~ Boas Praticas a Implementar
intervenc¢io
. . | Comunique aos trabalhadores e trabalhadoras as medidas
Comunicac¢iao
que vao sendo tomadas relativamente a promogao da
bidirecional |
igualdade.
Modifique a cultura da Instituicdo no que se refere a
linguagem, para que todos e todas se identifiquem com a
mesma.
Reveja sistematicamente a linguagem e imagens utilizadas nas
comunicagdes, tanto internas como externas, a fim de
Linguagem eliminar a linguagem sexista (ex: excluir o uso do masculino
Neutra genérico; excluir imagens ou publicidade discriminatoria).

Realize atividades formativas sobre o uso de linguagem

nao sexista.

Utilize e divulgue, em todos os setores da Instituigao, um

guia de linguagem nao sexista.
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Exemplos:

e Especificagdo do sexo (i.e., referenciar ambos os
sexos de forma igual) na produgao e reprodugao dos
mais variados documentos.

e Evite o uso de simbolos, imagens ou publicidade
sexista, baseados em estereotipos de género. Va
mais longe e questione os estereoétipos de género nas
suas campanhas publicitarias para promover deste

modo a igualdade de género.

5.2. Recrutamento e Selecao

A integracao do principio de igualdade de género nas praticas de recursos humanos contribui para
a melhoria da imagem da empresa, bem como para melhores resultados.

A importancia deste principio prende-se com o facto de que o acesso de mulheres e homens ao mercado de
trabalho esta desequilibrado, qualitativa e quantitativamente. Isto quer dizer que as mulheres tém acesso a
determinados setores e profissoes, frequentemente as que estao menos valorizadas socialmente, e os homens
tém, de forma geral, acesso a setores com maior prestigio e, portanto, com niveis mais altos de remuneragao.
Este desequilibrio baseia-se em papéis distintos que homens e mulheres desempenham socialmente e que
definem as suas atividades, as suas atitudes, comportamentos e motivagoes. Estes obstaculos a plena participagao
das mulheres no mercado de trabalho, acabam por ter consequéncias também para as Instituicdes, que perdem
a oportunidade de rentabilizar o potencial do capital humano qualificado para os seus postos de trabalho.

Ao incluir o principio da igualdade de género e de oportunidades entre homens e mulheres nos procedimentos
de recrutamento e selecao, garantindo as mesmas oportunidades no acesso a um posto de trabalho, a Instituicao

tem mais possibilidades de contar com perfis mais competentes, ndo estando sujeita a estereotipos de género.

Discriminacao
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52.1.1.

Diagnostico:
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Aspetos a
analisar

O—n

Questoes-chave

Publicacio dos
anuncios de

trabalho

A linguagem utilizada é inclusiva (i.e., sdo utilizados os

dois géneros gramaticais)?

As fungdes e requisitos do posto de trabalho estio

definidos de forma clara e precisa?

Nomenclatura

dos postos de

A linguagem utilizada corresponde aos critérios de

linguagem nao sexista e nao estereotipada?

Existe um documento onde estejam especificadas as

trabalho B
fungoes do posto a desempenhar?
Nos dmbitos em que existem homens ou mulheres infra
representados/as existem medidas positivas para
Selecdo e recuperar o equilibrio? Quais?
recrutamento | Aplica politicas de igualdade de oportunidades na
contratagao e selecao de pessoal?
As pessoas que intervém nos processos de selegio tém
formagao em igualdade de oportunidades?
Aspetos a ~
pet O—n Questdes-chave
analisar
Nos processos de seleciao sao asseguradas candidaturas
paritarias (mesmo numero de candidaturas masculinas
. /femininas)?
Selecido e
Nos processos de selegao, as provas, entrevistas, testes,
recrutamento

questionarios, etc., s3do avaliados com base em

procedimentos que medem as competéncias da pessoa

de forma objetiva, sem ter em conta o sexo?
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Aspetos a analisar e Questdes-Chave para a Detecio de Discriminacdes nesta Area.



5.2.1.2.

i

L

Sugestoes de Boas Praticas a Implementar na SCMAGM

dos anuncios

de trabalho

int‘:rr‘s:::io Boas Praticas a Implementar
Utilize uma linguagem neutra e inclusiva, detalhando
apenas os requisitos essenciais. Por exemplo, uma secretaria
nao é sempre uma mulher e uma oferta de emprego deve ter
Publicacdo |isto em conta.

Especifique que a empresa estd comprometida com a

igualdade de oportunidades entre mulheres e homens.

Ao eleger os canais de recrutamento, garanta que a
informacdo estara acessivel tanto a mulheres como a

homens, seja a nivel interno da empresa, seja a nivel externo.

Nomenclatura

dos postos de

Determine critérios objetivos como conhecimentos

técnicos, fungdes, responsabilidades e requisitos que nao

dependam de caracteristicas como o sexo, a idade, a situagao

trabalho N L
familiar ou a forga fisica.
Contrate um/a profissional que trabalhe todas as questoes
relacionadas com a igualdade de género. Esta pessoa também
Selecdo e pode ser um membro da Instituicdo (geralmente do
recrutamento .
departamento de recursos humanos) devidamente formado
nesta matéria.
. Area de~ Boas Praticas a Implementar
intervencao
Promova uma agao de sensibilizagdo para a igualdade de
género dirigida aos responsaveis dos recursos humanos.
Realize entrevistas e provas de sele¢cao imparciais, centre-se
Selecdo e nos requisitos, nas competéncias para o posto de trabalho.
recrutamento | Ndo fagca questdes relacionadas com o estado civil,
maternidade, etc...
Elabore um manual para a realizagado de um processo de
recrutamento e selecdo nao discriminatorio.
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5.3. Remuneracio e Gestio de Carreira

De acordo com a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, em Portugal as mulheres ganham, em
termos de remuneragao média mensal de base, menos 18% do que os homens. Ou, se falarmos de ganho médio
mensal, que contém outras componentes do saldrio, tais como compensagao por trabalho suplementar, prémios
e outros beneficios, a estatistica agrava-se em 3% (dados estatisticos relativos ao ano de 201 ).

Estudos elaborados sobre esta tematica referem algumas hipéteses explicativas para esta situagao. Uma das
hipoteses levantadas prende-se com os processos ligados a promocgao de pessoal, que apresenta duas situagoes
suscetiveis de desigualdades: os critérios de mérito e de antiguidade.

O sistema de promogao baseado na antiguidade apresenta algumas limitagdes no caso das mulheres, dado que,
em determinados momentos, a carreira destas apresenta periodos de descontinuidade derivados de situagoes
como a maternidade e o cuidado dos filhos. Estes periodos de descontinuidade constituem um fator que
determina negativamente as possibilidades para que a mulher seja promovida na escala hierarquica da organizagao
(Schneer & Reitman citado por Hinestroza, 2009).

Igualmente, o sistema de promogao baseado em critérios como o mérito também apresenta um risco potencial
de discriminacao de género. Um dos mecanismos mais frequentemente usados para estabelecer o mérito
dos/as trabalhadores/as é a avaliagdo de desempenho. Nos casos em que o sistema de avaliagio de desempenho
se fundamenta em técnicas nao estruturadas como a entrevista livre, pode ocorrer uma avaliagio desadequada

dos méritos do/a trabalhador/a, permeavel a estereotipos de género (Quijano cit. por Hinestroza, 2009).

A discriminagao por razbes de género pode ser igualmente evidente nos casos em que nio se estabelecem as
condi¢oes que garantam a equidade no acesso a mecanismos de apoio em processos de promogao, como é o
acesso a a¢oes de formagao.

Ainda que existam limitagdes nos processos de promogao, esta apresenta menos obstaculos para as mulheres
ao nivel de cargos médios. Pelo contrario, a promogao de mulheres de niveis médios para cargos de chefia é
extremamente mais dificil, devido a presenga de um fenémeno conhecido como "teto de vidro"!. Este termo faz
referéncia as possiveis barreiras que impedem as mulheres com capacidade pessoal e profissional de acederem

a cargos de diregao nas organizagoes.
Identificou-se que um dos maiores obstaculos para que este processo seja equitativo entre o homem e a mulher

€ a presenca de valores organizacionais predominantemente masculinos (Sarrid, Barbera, Ramos & Candela,

2002), materializados através dos modelos de gestio e praticas dos recursos humanos.
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5.3.1. Diagnéstico:

53.1.1. Aspetos a analisar e Questdes-Chave para a Dete¢do de Discriminagdes nesta Area.

Aspetos a
P O—n

. Questoes-chave
analisar

E feita uma revisdo salarial do trabalho e das tarefas
desempenhadas, em fungido de uma avaliagdo igualitaria,

livre de esteredtipos de género?

. . As remuneragoes de cada posto de trabalho estio
Politica salarial

acessiveis a todos/as os/as trabalhadores/as?

Em média, os salarios de mulheres e homens sio

idénticos?

Os beneficios, regalias, compensagées, estio distribuidos

equitativamente entre trabalhadores e trabalhadoras?

Nos ultimos dois anos, houve um nimero idéntico de
homens e mulheres a serem promovidos! Em que
postos/categorias profissionais? Em que departamentos!?

Gestdo de H4 previsdes de promogdes!?

carreira , .
E fomentada a promogao de mulheres? Como?

Existe equilibrio entre homens e mulheres ao nivel de

cargos de decisao!?

Aspetos a
P O—n

. Questoes-chave
analisar

Quantos homens trabalham a tempo inteiro? E quantas

mulheres?

Quantos homens trabalham a tempo inteiro em cargos

Gestio de de diregao?! E quantas mulheres?

carreira O numero de horas de formagao recebidas no ano

passado é equilibrado entre homens e mulheres?

Promoveu alguma atividade relacionada com a
formacao/transmissio de conhecimentos, dirigida a

diretivos e trabalhadores/as sobre a igualdade de género?

Quais os critérios de desempenho que levam o/a

Avaliacdo de trabalhador/a a ser reconhecido/a e/ou promovido/a?

desempenho O desempenho é avaliado de forma diferente entre

trabalhadores/as?
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53.1.2. Sugestoes de Boas Praticas a Implementar na SCMAGM

Area de ‘o
. ~ Boas Praticas a Implementar
intervencao
Construa critérios de valorizacdo dos diferentes postos
de trabalho para garantir que para trabalho de igual valor os
salarios tém igual valor.
Exemplo: criagio de uma tabela salarial Unica, sem
enviesamento de género.
Crie um plano de reajustamento de salarios, de forma
. progressiva, de modo a cumprir o principio de salario igual
Politica
. para o trabalho de igual valor.
salarial

Negoceie regulamentos de prémios e outros
complementos remuneratérios, com critérios objetivos para
que sejam transparentes e nao prejudiquem a utilizagdo de

direitos relativos a maternidade e paternidade.

Exemplo: para a atribuigio de beneficios, considere a
qualidade do trabalho produzido em detrimento do tempo de

auséncia por motivos de maternidade ou paternidade.

Identifique o nimero e categoria profissional de mulheres
Gestdo de com possibilidades de promogao, para que numa préxima
carreira oportunidade, estas sejam consideradas em condigoes de

igualdade com os homens da Instituicao.
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Area de Lo
. ~ Boas Praticas a Implementar
intervencao
Fomente a participagio de mulheres na formagao continua.
Exemplo: fomente cursos dirigidos a mulheres, sobre a
Gestiode | R . - o
lideranga, motivagao e autoestima, técnicas de comunicagio,
carreira

entre outras.

Promova a¢oes de formagdo comuns a ambos os géneros.

Defina de forma clara, divulgando aos/as trabalhadores/as, os
critérios de selegio e promogdo nos planos de carreira,

promocao por mérito e/ou avaliagio de desempenho.

Estabeleca um sistema de avaliacdao objetivo, baseado
no desempenho do posto de trabalho, sem referéncia a

Avaliacio de valores  culturalmente  masculinos  (competitividade,

individualismo), considerando outras competéncias como o
desempenho

trabalho em equipa, a capacidade de didlogo e comunicagio,

etc.

Institua transitoriamente a possibilidade de, em igualdade
de circunstancias e de mérito, serem promovidas as pessoas

do sexo menos representado na categoria.

Estabeleca praticas de divulgacao de vagas abertas a todas
as pessoas com a qualificagdo necessaria para os postos de

trabalho mais qualificados.

5.4. Igualdade de Género e Conciliacao

Homens e mulheres tém de trabalhar para satisfazerem as necessidades das suas familias. Ao mesmo tempo,
tém a necessidade de que os membros dependentes das suas familias — criangas, adultos ou pessoas com
doenca ou deficiéncia — sejam cuidados enquanto cumprem a sua jornada de trabalho.

O Relatério Sobre Igualdade de Género produzido pelo Instituto Europeu para a Igualdade de Género,
relativamente ao ano de 2010, afirma que as mulheres realizam mais 19% de tarefas relacionadas com
educagao e prestagao de cuidados a filhos ou netos do que os homens e que efetuam mais 70,5% de tarefas
domésticas relacionadas com o cuidado da casa. Esta realidade afeta a probabilidade e a qualidade da sua
participagao no mercado de trabalho.

Conclui-se que a maior responsabilizagao da mulher pelo trabalho doméstico e cuidado de dependentes esta
na base da situacao de desvantagem que elas enfrentam no meio laboral e tem importantes efeitos sobre as

metas de redugao da pobreza e de promogao da igualdade de género. Além disso, prejudica a participagao
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dos homens na vida familiar, limitando-os nas atividades quotidianas da familia e da educagao de seus filhos e
filhas.

Em muitas familias com dupla remunera¢ao, um dos membros do casal (geralmente o homem) tende a ser
considerado como o trabalhador "ideal" (pelos empregadores), ou seja, tende a trabalhar sem limitagoes
domeésticas e familiares. O outro membro (geralmente a mulher) procura oportunidades de trabalho
compativeis com as suas responsabilidades familiares: um emprego a tempo parcial, por conta propria ou no
proprio domicilio. A sua remuneragao, portanto, tende a ser mais baixa.

As familias monoparentais enfrentam maiores dificuldades em conciliar trabalho e familia. Ambas as situagoes
estao relacionadas com a insuficiéncia de servigos publicos de apoio acessiveis e convenientes, como creches,
horarios escolares compativeis com as jornadas de trabalho, assisténcia a adultos ou pessoas idosas, com
deficiéncia ou doenga, com exigéncias dos locais de trabalho, que muitas vezes impedem que ambos os

membros do casal dediquem mais tempo a eles proprios e as suas familias.

Um novo modelo de conciliagao entre o trabalho e a familia é necessario, o que pressupoe uma nova forma
de entender as responsabilidades familiares como uma fungao essencial a manutengiao e reproducio da
sociedade.

Este novo modelo deve basear-se na nogao de corresponsabilidade social pelas atividades de cuidado, ou
seja, numa redistribuicao das responsabilidades familiares entre familias, mercado laboral e Estado, e também

entre homens e mulheres.

Politicas laborais que dao relevancia ao bindémio
trabalho-vida pessoal e familiar  atraem
empregados/as, reduzem o absentismo e melhoram
as atitudes e as motivagées dos/as mesmos/as. Pelo
contrario, os custos associados a nao ter este tipo de
politicas sdao o crescente absentismo e atrasos na hora
de chegada ao local de trabalho, bem como uma

produtividade mais baixa.

\_I
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5.4.1. Diagnéstico:

54.1.1. Aspetos a analisar e Questdes-Chave para a Dete¢do de Discriminagdes nesta Area.

Aspetos a

. O—n Questdes-chave
analisar

A Instituigdo tem medidas definidas que facilitam a
conciliagao laboral com a vida familiar (ex: flexibilidade

Relacio laboral |de entrada e saida; redugdo de jornada laboral?

Estas medidas sao do conhecimento geral?

Quantos homens e mulheres usufruem do seu direito a

licenca de paternidade / maternidade?

Existem diferengas nas horas de trabalho entre homens

e mulheres? Sao consequéncia do posto de trabalho?

Existem facilidades ou ajudas econdmicas para as

deslocagoes: servigo de autocarros, veiculos partilhados,
Tempos de

entre outros?

trabalho
Existem expectativas diferentes no que se refere ao
horario de trabalho, entre homens e mulheres?
E necessério que os/as funcionarios/as trabalhem fora do
seu horario de trabalho! Este tempo de trabalho extra
afeta homens e mulheres de forma diferente?

Aspetos a ~
pet O—n Questdes-chave
analisar

As reunioes de trabalho realizam-se em horario laboral?
Tempos de

trabalho
A formagao oferecida pela empresa realiza-se dentro do

horario laboral?
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54.1.2. Sugestoes de Boas Praticas a Implementar na SCMAGM

Area de

. ~ Boas Praticas a Implementar
intervencao

Incentive o usufruto da licenga de paternidade.

Exemplo: incluir na comunicagao interna da empresa
testemunhos de trabalhadores em licenga de paternidade.

Na Dinamarca foi criada uma campanha para incentivar o uso
da licenga de paternidade: quando os empregados eram pais,
recebiam uma carta da empresa incentivando-os a usufruirem
da licenga, bem como uma mochila com um biberao para o

bebé (campanha Fars Kram).

Flexibilizacdo | Garanta que o trabalhador/trabalhadora nio sera
na relacio penalizado/a para fins de promogdo ef/ou atribuicio de
laboral beneficios, em virtude do usufruto da licenga de

maternidade / paternidade.

Exemplo: ao regressar de licenca de maternidade/
paternidade, o/a trabalhador/a voltara as mesmas fungoes,

sobre as mesmas condigdes e com acesso as mesmas regalias.

Assegure que, durante a licenga de aleitamento, a

trabalhadora n3o sera sujeita a processos de mobilidade.

Conceda licencas especificas para o cuidado de familiares

dependentes.
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intAe':::;éio Boas Praticas a Implementar
Crie horarios flexiveis com possibilidade de compensagao
semanal ou mensal.
Possibilite aos trabalhadores e trabalhadoras a livre
organizagao do seu trabalho, se as fungoes do posto assim o
permitam.
Em casos de emergéncia ou por problemas familiares,
Flexibilizacio possibilite ao/a trabalhador/a ausentar-se do local de

na relacio

laboral

trabalho e recuperar o tempo de auséncia nos dias posteriores

ou numa data futura.

Crie um banco de horas, onde as horas extraordinarias

possam ser usadas posteriormente na vida pessoal.

Possibilite o trabalho a tempo parcial ocasional:
reducao da jornada laboral durante um periodo especifico
para  permitir ao/a trabalhador/a que trate de
responsabilidades concretas da sua vida privada (doenga,

formagao profissional, cuidados a dependentes, etc...).

Area de
intervencao

Boas Praticas a Implementar

Servicos para
melhorar a
qualidade de
vida no

trabalho

Promova workshops sobre a conciliagao e lideranga.

Criar espacos dentro da empresa disponiveis para pais
e maes que, ocasionalmente, tenham que levar os seus
filhos/as para o local de trabalho. A SCMAGM, detém

no Campus uma Creche, Jardim de Infancia e ATL.

Exemplo: esta boa pratica estda presente em algumas
empresas na Alemanha, onde foram criadas salas com as
habituais instalagdes para trabalhar e diferentes opgbes de

jogos para criangas de varias idades.
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5.5. Assédio no trabalho

O assédio no local de trabalho é um fator de discriminagio e frequentemente de violéncia de género,
geralmente pouco reconhecido, com consequéncias graves para vitimas e empresas, tornando-se fundamental
a sensibilizagdo para a avaliagao, reconhecimento e formas de prevengao/atuagao contra este tipo de
situagoes.

Estamos perante um comportamento complexo, que se pode manifestar sob diversas formas (ex.: piadas,
brincadeiras, exposicdo de material sexista, comportamentos fisicos indesejados, chantagem, etc.),
frequentemente enraizado em ambientes de trabalho sexistas ou discriminatérios, e que representam uma
humilhagao e desrespeito pela dignidade das vitimas. Para além da falta de sensibilidade social que ainda existe
para detetar este tipo de abusos, que muitas vezes s6 sdo reconhecidos em situagoes extremas, também as
vitimas tendem a ter vergonha ou medo de represalias, o que leva a que situagoes de assédio nao sejam

denunciadas, mantendo uma ilusao da nao existéncia da problematica no contexto laboral.

O assédio laboral tem sido definido como comportamentos verbais, nao-verbais ou fisicos indesejados, que
atentam contra a dignidade de uma pessoa, em particular quando se geram contornos intimidantes, hostis,
degradantes, humilhantes ou ofensivos de forma continuada. Este pode ser Assédio Sexual (comportamentos
verbais ou fisicos de indole sexual sentidos como intrusivos), ou Assédio Moral (comportamentos de violéncia
psicologica e/ou fisica, sem intengao sexual, que de forma direta ou indireta visam diminuir, humilhar e atacar
a autoestima da vitima). Embora qualquer pessoa, homem ou mulher, em qualquer posto de trabalho, possa
vir a sofrer de assédio, este frequentemente estd associado a uma desigualdade de poder, resultando da
percecao de vulnerabilidade, precariedade ou posicao hierarquicamente inferior da vitima, colocando as

mulheres numa posigao de maior risco.

Esta é uma situacao que pode tomar proporgoes graves, nao so para as vitimas que sentem a sua integridade
fisica e psicolégica, autoestima e autoconfianga afetadas, como para as empresas, uma vez que estas sao
situagoes que geram mau ambiente, erros de trabalho, diminuigdo do rendimento e baixas por motivos

médicos.
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5.5.1. Diagnéstico:

5.5.1.1. Aspetos a analisar e Questées-Chave para a Detegdo de Discriminagdes nesta Area.

Aspetos a

. O—nm Questdes-chave
analisar

A Instituigdo possui uma politica nao permissiva que
garanta o respeito pela dignidade dos/das

trabalhadores/as?

Cultura da Sio admitidos com normalidade comentarios
empresa homofébicos, sexistas ou ofensivos relativos ao aspeto

fisico ou vestuario?

E permitida a exposicao ou circulagio de material de
caracter discriminatorio (ex: conteldo eletrénico,

exposicao de cartazes, etc.)?

Existe na empresa alguma politica/regulamento

preventivo ou de intervencao face a situagoes de assédio?

Regulamento Existem procedimentos formais para denlncia e para

interno penalizagdo destas situagdes? Estao de acordo com as

normas vigentes?

Ha historia de casos de assédio laboral na empresa? Qual

foi o procedimento adotado?
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Sugestoes de Boas Praticas a Implementar na SCMAGM

intAe':::;éio Boas Praticas a Implementar
Promova a cooperacdo ativa entre administragao e
representantes de trabalhadores/as na criagao de um ambiente
de trabalho n3o permissivo e punitivo de praticas de assédio.
Transmita a todos os trabalhadores e trabalhadoras o
compromisso na prevencao / eliminagcao do assédio laboral,
evidenciando que nao serao permitidos quaisquer atos de
assédio laboral, por parte de qualquer trabalhador/a em
qualquer cargo.
Divulgue informacdo e promova acoes de formagao a
Cultura da
todos/as os/as trabalhadores/as de todas as seccdes e
empresa departamentos sobre:
e O que é o assédio e como deteta-lo;
e Quais as suas consequéncias;
e Como pode ser prevenido;
e Como lidar com ele (nomeadamente através de
procedimentos seguros de denuncia);
e Que punigoes este pode implicar.
Elabore cédigos de conduta e boas praticas a serem
distribuidos ou facilmente disponiveis a todos.
ins;:rz:geﬁo Boas Praticas a Implementar
Estabeleca protocolos de atuagio especificos que incluam:
e Formas de prevencao;
e Procedimentos formais de denlncia que garantam
confidencialidade e previnam represilias;
Regulamento
] e Procedimentos para investigagio de dendncias;
interno
e Quais as punigoes aplicaveis.
Transmita informacao relativa ao local e ao modo como
vitimas de assédio podem obter o apoio adequado dentro da
empresa.
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6. Nota Final

Algumas das sugestées de boas praticas que acompanham cada uma das areas de atuacao
determinadas neste guia, ja sdo postas em pratica na Santa Casa da Misericordia de Aldeia
Galega da Merceana.

Incluir nas praticas Institucionais acdes a favor da igualdade traz beneficios imediatos, como
uma maior satisfacio de trabalhadoras e trabalhadores e, nio menos importante, origina
melhorias tanto econémicas em termos de produtividade como sociais.

Assim, através da implementaciao de medidas igualitarias em contexto laboral, que vao desde
atitudes tdo simples como a mudanca da linguagem verbal e escrita a alteracdo de conceitos
discriminatérios entre mulheres e homens, promove-se, nao s6, a efetiva igualdade entre
mulheres e homens, que através deste manual se pretende alcancar como, também, se investe
na alteracdo dos padrdes de preconceitos e estereodtipos que, na sociedade em geral, ainda
permanecem.

As sugestoes apresentadas neste guia sao passiveis de serem adaptadas as Instituicdes.
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8. Anexo Legislacao em lgualdade

8.1. INTERNACIONAL

» Convencdo n° 100 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), relativa a Igualdade de remuneragio
entre a mao-de-obra masculina e feminina, em trabalho de valor igual (1951):
o Art.° 100 - Postula a igualdade de remuneragao para homens e mulheres por trabalho de igual valor;
o Art.° |1 1- Combate a discriminagao no emprego.
Nota: Entrou em vigor em Portugal 1968.
» Convencdo sobre a Eliminacdo de todas as formas de Discriminagdo contra as Mulheres (1979):
Teve como meta eliminar todas as formas de discriminagao contra a mulher e de alcancar a igualdade de facto entre os géneros, no
que respeita aos direitos humanos e as liberdades fundamentais. Esta Convengao obriga os Estados a erradicar a discriminagao direta
e indireta contra a mulher nas suas leis. Institui também o dever de protecio as mulheres nos ambitos publico e privado, contra a

discriminagao.
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» Declaragdo e Plataforma de A¢do de Pequim, adotada pela Quarta Conferéncia Mundial sobre a Mulher
(1995):

Estabeleceu duas estratégias fundamentais para garantir a igualdade:

o O tratamento equitativo a partir de medidas de agoes positivas;
o Atransversalizagao de género (Gender Mainstreaming), ou seja, uma integragao plena no Estado, na politica, na sociedade
e na economia. O art.° 202 estabelece que os governos e outros atores devem fomentar politicas ativas e visiveis que

incorporem uma perspetiva de género na totalidade das politicas e dos programas publicos.

» Conclustes sobre o Papel dos homens e das criancas na Igualdade de Género, da Comissio Juridica e Social
da Mulher, das Nacées Unidas (2004):
Retomando a Plataforma de Agao de Pequim, convoca homens e mulheres a partilharem responsabilidades conjuntas na
familia, na comunidade, no local de trabalho e na politica nacional e internacional. Entre varias sugestoes, é
recomendada a introdugao da baixa por paternidade, os horarios de trabalho flexiveis tanto para homens como mulheres,
o teletrabalho, entre outras agoes.
» Unido Europeia - Tratado de Lisboa (2009):

o Art.° 2 - "A Unido funda-se em valores de respeito pela dignidade humana, liberdade, democracia, igualdade, Estado de
Direito e respeito pelos direitos humanos, incluidos os direitos das pessoas pertencentes a minorias. Estes valores sio
comuns a todos os Estados membros, numa sociedade caracterizada pelo pluralismo, pela nao discriminagao, pela tolerancia,
justica, solidariedade e pela igualdade entre mulheres e homens";

o Art.° 3 - "A Uniio combateri a exclusio social e a discriminagio e fomentara a justia e a protegdo social, a igualdade
entre mulheres e homens, a solidariedade entre as geragdes e a protecdo dos direitos das criangas";

o Art.° |9 - Autoriza a UE a tomar agoes adequadas para lutar contra a discriminagao por motivos de sexo, de origem racial
ou étnica, religido ou convicgoes, idade ou orientagao sexual;

o Art.° 157 — A UE adotara medidas para garantir a aplicagdo do principio de igualdade de oportunidades e igual trato entre
homens e mulheres no que se refere ao emprego e ocupagao, incluindo o principio de igualdade salarial para um mesmo

trabalho ou para um trabalho de igual valor.

» Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia:
o Art° 23 -"Aigualdade entre homens e mulheres sera garantida em todos os dmbitos, inclusive em matéria de emprego,
trabalho e remuneragao. O principio da igualdade ndo impede a adogdo de medidas que oferecam vantagens concretas a

favor do sexo menos representado”.

» Recomendagdo 92/131/CEE da Comissdo, de 27 de novembro de 1991, relativa a protecdo da dignidade da

mulher e do homem no trabalho:

De acordo com a recomendagao, o assédio prejudica o ambiente de trabalho e pode ter um efeito devastador na saude, na confianga
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e no rendimento de quem o sofre, e recomenda que todos os estados membros da Unido Europeia adotem medidas de prevengao.
Esta vem acompanhada por um Codigo de Conduta com o objetivo de proporcionar orientagoes praticas para as empresas,

organizagoes sindicais e trabalhistas para a protegao da mulher e do homem no trabalho.

8.2.  NACIONAL

Portugal € um dos paises europeus onde o direito a conciliagao da vida familiar e profissional é reconhecido na Constituigao como
um direito inerente a todas/os as/os trabalhadoras/trabalhadores.
» Constituicdo da Republica Portuguesa:
o Art.° I3 - O principio da Igualdade determina que:
[.  Todos os cidadaos tém a mesma dignidade social e sao iguais perante a lei;
2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer
dever em razao de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio de origem, religido, convicgdes politicas ou ideologicas,

instrugao, situacdo economica, condicio social ou orientagio sexual.

o Art.° 58 - Todas as pessoas tém direito ao trabalho, sendo, por conseguinte, da competéncia do Estado, assegurar a
igualdade de oportunidades na escolha da profissio ou género de trabalho e condigoes para que nio seja impedido ou

limitado, em fungdo do sexo, o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais.

» Decreto-Lei n° 59/2008, de || de setembro:
Em termos Legais, a protecio da maternidade e da paternidade é uma obrigagao nao s6 do Estado, mas também da sociedade, o que

inclui empresas e outras organizagoes.

» Coadigo do Trabalho - Decreto-Lei n°7/2009, de 12 de fevereiro:

o Art.° 24 - Garante o direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no acesso ao emprego, a formagao e promogao
ou carreira profissionais e as condigoes de trabalho. Pela mesma lei, considera-se como contraordenagao muito grave, a
circunstancia do/a trabalhador/a ou candidato/a a emprego ser prejudicado/a ou privado/a de qualquer direito, em razio
do sexo, ou a existéncia de qualquer pratica discriminatoria, direta ou indireta, em fungio do sexo.

o Art.°29 - Embora na legislagdo portuguesa o assédio nao configure pratica crime, este € proibido no art. 29, constituindo

uma contraordenagao muito grave.

» Convengdo do Conselho da Europa para a Prevencdo e o Combate a Violéncia Contra as Mulheres e a
Violéncia Doméstica (Istambul, 2011):
Em 2011, Portugal ratificou a Convengao de Istambul, que no seu art.” 40 prevé que os Estados-Membros tomem medidas legislativas

necessarias para a criminalizagao ou outras sangoes legais ao nivel do assédio.
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O Guia de Boas Praticas para a Igualdade de Género, para a Santa Casa da Misericérdia de Aldeia
Galega da Merceana, foi Aprovado por unanimidade em reuniao de Direcao da Santa Casa da

Misericordia de Aldeia Galega da Merceana, a nove de margo de 2023.
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