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O obijectivo central da boa prética é a construgdo de acgdes positivas para a efectivagdo da
igualdade entre mulheres e homens nos locais de trabalho, nomeadamente, afravés da
negociagdo de profocolos com as empresas e organizagdes, que garantam a igualdade no
acesso ao emprego, eliminagdo das discriminagdes salariais entre mulheres e homens no
desempenho das mesmas fungdes e uma nova cultura organizacional que valorize, integre e
implemente os principios da igualdade de oportunidades.

O carécter inovador da prética implica uma metodologia de diagnéstico sistemdtico sobre a
problemdtica da igualdade de género nas empresas e organizagdes e a negociacdo directa
de um protocolo de acordo. Esta negociacdo envolve os actores deferminantes, ou seja, os
sindicatos e os responsaveis das empresas e organizacdes.

Que Problemas a Pratica Visa Resolver ?

As mulheres confinuam a ser um grupo discriminado no mercado de frabalho.

No acesso ao emprego a mulher confinua a ser preterida a favor do homem, mesmo que se encontre
em igualdade de valéncias. Quesides como a gravidez e a maternidade séo obstéculos co acesso
ao mais elementar direito: o frabalho.

A mulher continua a ser “encaminhada” discriminatoriamente, para profissdes menos qualificadas e
com menores possibilidades de evolugdo na carreira.

A mulher é quase ignorada nos niveis profissionais iguais ou superiores a quadros infermédios, sendo,
no caso de dirigentes, irelevante a sua presenca.

Assim, esta prdtica visa a valorizagdo do papel e da importéancia do contributo para a economia,
das mulheres nas empresas e organizacdes, afravés da eliminacdo das discriminacdes directas e
indirectas e, por oufro lado, aproveitar o potencial de competéncias das mulheres trabalhadoras e
proporcionar a melhoria do ambiente de frabalho.



Metodologias de Intervencéo

1§

|

Conhecer e Intervir
oara a Igualdade




Um dos principais objecfivos do Projecto Agir para a Igualdade é o de “desenvolver acgdes
posifivas nas empresas/entidades e servigos, que contrariem e combatam todas as formas de
discriminacdo no trabalho, designadamente no recrutamento, seleccdo, acesso & formacdo
confinua, promogdo e progressdo na carreira, acesso a postos de chefia, remuneracdo e
precariedade do vinculo laboral”; o Projecto procura também “promover a insercdo de
mulheres e homens em sectores e profissdes onde estejam subrepresentadas/os”.

Para a prossecucdo daqueles objectivos gerais, uma das actividades desenvolvidas consiste
em "Conhecer e Infervir para a Iguoldade”. Esta octividode assenta em duas fases distintas.
Numa primeira fase - Conhecer — s@o feifos estudos de diagnéstico das empresas/ entidades
a nivel das suas praticas no dominio da igualdade enfre mulheres e homens|1]. Numa segunda
fase, e com base nos diagnésticos realizados, sdo elaborados Protocolos de Acgdes Positivas,
a serem apresentados, negociados e implementados em cada uma das empresas/entidades
[vide esquema ).

Esquema sintese da Actividade Conhecer

e Intervir para a Igualdade

/ APo rceirgs
SSOCi0dos \

' A metodologia proposta para a elaboragdo dos estudos de diagnésticos constitui uma versdo adaptada da

metodologia concebida em parceria pelo CESIS — Centro de Esfudos para a Inferveng&o Social e pelo CIES —
Cenfro de Investigagdo e Estudos de Sociologia no é@mbito da avaliagéo técnica das candidaturas ao Prémio

“Igualdade é Qualidade” promovido pela CITE — ComissGo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego.



Metodologias de Intervencéo

1§

|

Conhecer para a lgualdade



A primeira fase da actividade “Conhecer e Infervir paro a Igualdade” estrutura-se em frés
efapas. A primeira efapa baseiase na recolha e andlise de informacdo relativa s
empresas/entidades. A segunda efopa consiste na visita s empresas/enfidades, no decurso
da qual se procede a realizagdo de entrevistas. A efapa final, resuliante da andlise da
informagdo recolhida nas duas etapas anteriores, ¢ a da elaboragdo de um relatério sintese
do diagnéstico relativo & empresa/enfidade no dominio da igualdade entre mulheres e
homens.

Nos pontos seguintes desenvolvese com defalhe cada uma das efapas da fase “Conhecer”,
procurando de um modo sinfético explicitar quais as farefas que cada uma delas envolve.

1. Recolha e andlise de informacéo relativa as empresas/organizacées
Esta elopa consiste essencialmente na recolha e andlise de informagdo esfafistica e
documental, que permita caracterizar as empresas/organizagdes relafivamente ds  suas
politicas de recursos humanos no que foca & igualdade entre mulheres e homens.

Por um lado, relativamente & informacdo estatistica, os balangos sociais [obrigatérios para
empresas/organizagdes com 100 ou mais frabalhadores) e os quadros de pessodl
[obrigatérios para as pessoas singulares ou colectivas com frabalhadores ao servico) sGo os
documentos oficiais mais apropriados uma vez que permitem uma andlise comparativa entre
trabalhadores e trabalhadoras [vide ilustragdo 2). Por outro lado, sempre que possivel deve
recorrer-se a documentos relativos a dois ou mais anos para que, além de uma caracterizagdo
da empresa/organizagdo afravés dos dados mais recentes, seja possivel realizar uma andlise
dinémica da empresa/organizagdo que mosire a evolugdo da entidade no dominio da
igualdade enfre mulheres e homens, nos Glimos anos.

Itens analisados nos documentos oficiais

® Balangos Sociais * Quadros de Pessoal
® |dentificagdo da empresa/entidade * Dafas (admissao, Olima promogdo)
* Emprego ® Renumeragdes
* Custos com pessoal * Horas mensais renumeradas
* Higiene e Seguranca ® Periodo normal de frabalho
* Formagdo profissional * Formagdo profisional
® Profecgdo social complementar * Protecgdo social complementar
¢ Categoria
® ProfissGo
¢ Habilitacdo

* Situagdo profissional

* Tipo de contrato

* Regime de duragdo de trabalho
® Sexo
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Néo obstante, deve ser também efectuada a recolha de documentos adicionais, tais como:
instrumentos de regulamentacdo colectiva, “Acordos Empresa”, bem como regulamentos de
carécer inferno [respeitantes a recrutamento, formagdo, promogdes, avaliagdo de desempenho, efc.)
e relatérios anuais, imprescindiveis para uma andlise mais precisa da realidade da
empresa,/organizagdo.

Nesia efapa, as principais dificuldades senfidas prendem-se com as diferencas que podem ser
encontradas na documentagdo especifica provinda de organizacdes de diferente natureza ou
dimenséo.

Relativamente & dimensGo, por exemplo, as empresas com 100 ou mais trabalhadores/as estdo
obrigadas co preenchimento do Balango Social, o que ndo acontece com as empresas com um
menor efecfivo. Por um lado, esfe facto obriga & recolha da maior parte da informagdo quantitativa,
fundamental para a elaboragdo do relatério de diagnsstico, direciamente junfo das empresas de
menor dimensGo. Por outro lado, e sobrefudo no caso dos pequenas e médias empresas, a
informagdo prefendida nem sempre se encontra disponivel.

No que diz respeito & natureza das organizagdes, foram enconfradas diferengas substanciais entre a
documentagdo provinda das empresas e a documentagdo proveniente de entidades publicas
[Camaras Municipais e Institutos Publicos|. Estas diferencas acabaram por traduzirse em estudos de
diagnéstico relativos a estas Olfimas um pouco mais limitados do que os correspondentes as empresas.
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2. Visita as empresas/organizacées
Esfa segunda efapa fem dois objectivos fundamentais: ficar a conhecer a empresa,/organizagdo” por
dentro” e, em simuliéneo, realizar enfrevisias com responsaveis pela organizagdo e representantes
dos/as trabalhadores/as.
A visita &s empresas/organizagdo assume a maior imporiéncia para quem desenvolve a andlise.
Néo s6 porque permite conhecer o local ou locais de trabalho e algumas das tarefas desenvolvidas
mas também porque permite uma impressdo sobre o ambiente de frabalho e uma visudlizaggo das
condicdes de higiene, seguranca e saide no frabalho. Néo se prefende naturalmente levar a cabo
uma observacdo exaustiva de fodos os locais de trabalho e de todas as tarefas desenvolvidas na
entidade, mas antes recolher elementos para melhor contextualizar o trabalho de diagnéstico.
Apos a andlise dos dados recolhidos na etapa anterior [ponfo 1.), devem ser realizadas entrevistas
com o objeclivo de esclarecer e/ou detalhar as informagdes obfidas a partir dos documentos
analisados. Para obter uma perspectiva o mais abrangente, neutral e objectiva possivel, devem ser
feitas duas enfrevisias: uma a responséveis da empresa,/organizagdo (Direcior/a Geral, Direcior/a
de Recursos Humanos, Técnicos/as de Recursos Humanos) e oura a representantes dos/as
frabalhadores/as (dirigentes sindicais ou elementos da Comisséo de Trabalhadores).
As enfrevistas assumem um carécter semiestruiurado, de modo a permitir adequar o guido de
referéncia (em anexo) a situagdo especifica em andlise.
As duas entrevistas deverdo ser realizadas em momentos diferentes para evitar interferéncios motuas
entre enfrevisiados/as. As quesides especificas a colocar deverdo ser definidas caso a caso, de
acordo com a andlise documental previamente feita, sendo permanentemente avaliada a necessidade
de introduzir questdes adicionais de modo a esclarecer as eventuais dividas especificas que surjam
no decurso das enfrevisias.
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3. Estudos de diagnostico das empresas/organizacoes

Com o objectivo de sinfefizar foda a informagéo gerada afravés das efapas anteriores, considera-se
imprescindivel a elaboracdo de relatérios relafivos a cada uma das empresas/organizacdes,
respeilando as dreas consideradas chave para actuagdo junto das empresas/organizagdes em
termos de igualdade entre mulheres e homens. Embora seja possivel definirse outro fipo de criérios
para a definicdo dessas dreas chave, no caso concrefo do Projecto Agir para a Igualdade optouse
por considerar as dreas mais importantes em termos de gesido de recursos humanos, bem como areas
especificas em termos de uma politica de igualdade enfre mulheres e homens, tais como a conciliagdo
da vida profissional com a vida familiar, a proteccdo da maternidade e da paternidade e, nos casos
oplicaveis, a profeccdo social complementar (apoios afribuidos o trabalhadores/as  pelas
empresas/organizagdes de cardcter social e declarados em sede de balango social). Deste modo,
a estrutura de estudo de diognéstico das empresas/organizagdes serd a seguinte:

. Breve caracterizagdo da empresa/organizagdo
. Politica de igualdade entre mulheres e homens

. Recrutamento e seleccdo de pessoal

. Formagao

. Avaliagao de desempenho

. Promocoes

. Planificacdo de carreira

. Tempos de trabalho

. Auséncias ao frabalho

0. Higiene e Seguranga

1. Cusfos com o pessoal

2. Sistema de remuneracdo

3. Saidas de pessoal

4. Conciliagéo da vida profissional com a vida profissional
5. Profec¢do da maternidade e da paternidade

6. Sugestdes de acgdes positivas

- e = S S 0O NO A W —

Neste relatério, todos os elementos devem ser trafados tendo em conta a perspectiva de géne-
ro. Por um lado, devem ser identificados e destacados todos os mecanismos e boas praficas
desenvolvidas em cada uma das entidades que promovam e assegurem a igualdade enfre mu-
lheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional. Por outro lado, a andlise
deve centrarse fambém na afericdo da existéncia de eventuais mecanismos que possam even-
tualmente constituirse como pratficas potencialmente discriminatérias.

E, ainda, de referir que os relatérios dos estudos de diagnéstico t8m um carécter puramente
descritivo, isfo &, sGo de natureza factual, devendo reproduzir sem comentario todos os elemen-
fos relevantes identificados.

Ao longo da concepgdo do relatério, deve ter-se presente a necessidade de elaborar um con-
junto de sugestdes de acgdes positivas que colmatem os problemas encontrados nos diversos
dominios analisados e que apontem melhorias possiveis para as boas prétficas que j&@ possam
exisfir. Pretende-se assim, construir uma base de trabalho para a fase seguinte, isto &, para a
elaboracdo dos Protocolos de Acgdes Positivas.
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Efectuado o diagnéstico, e anfes de passar & construgéo da proposta de protocolo de acgdes
positivas, tendo presentes os problemas referenciados na empresa/entidade, enfra-se numa
nova efapa, de apresentacdo e debate do estudo de diagnésfico; esta serd seguida pela
negociagdo dos protocolos de acgdes positivas.

1. Apresentacao e validacao dos estudos de diagnéstico

Na apresentagd@o e debate dos estudos de diagnostico devem participar e intervir o/a/s
representante/s da entidade responsavel pela elaboracéo dos estudos de diagnéstico, o/a/s
representante/s das empresas/entidades e o/a/s representante/s dos/as respectivos/as
trabalhadores/as.

Esta etapa tem essencialmente dois objectivos. Por um lado, funciona como mecanismo de
actualizagdo, na medida do possivel, dos dados e das situagdes levantadas a partir da andlise
desenvolvida ao longo da primeira fase. O periodo de fempo que decorre entre o inicio da
primeira fase e a apresentacdo do relatério pode, por exemplo, levar a resolucdo por parte
da empresa/enfidade de algumas situagdes potencialmente discriminatérias  inicialmente
enconfradas. A apresentagdo do relatério e seu debate, ponto a ponfo, vem, assim, servir para
actudlizar e “corrigir” o estudo de diagnéstico, bem como a respectiva validagdo por parte
dos/as diversos/as intervenientes. S6 a partir do momento em que as conclusdes do estudo
de diagnéstico s@o aceites por todas as partes este pode servir de base de trabalho para a
elaboragdo da proposta de protocolo de acgdes positivas. Por outro lado, esta efapa serve
para dar inicio ao processo de negociagdo, nomeadamente com a apresentagdo das
sugesfoes de acgdes posifivas, constantes em cada um dos estudos de diagnéstico.

Notfe-se que esta etapa decorre em dois momentos. £ feita uma primeira apresentagdo do
relatério de diagnostico as organizagdes representativas dos/as  trabalhadores/as.
Posferiormente, é feita uma segunda apresentagdo do relatério - j@ incluindo as sugestdes
obtidas no momento anterior (nomeadamente em termos de uma maior “concretizacdo” das
sugestdes de acgdes positivas) - aos/ds responsaveis de recursos humanos das
empresas/entidades, numa sessGo que deve confar com a presenca das organizagdes
representativas dos/as frabalhadores/as.

Uma das principais dificuldades sentidas foi a de ndo aceitagdo e ndo reconhecimento, por
parte de alguns parceiros associados, de algumas das situagdes discriminatérias
diagnosticadas na respectiva empresa/entidade. No sentido de obviar esfe tipo de bloqueios,
foram utilizados dois tipos de recursos. Em primeiro lugar, o argumento de que o trabalho de
diagnéstico foi desenvolvido por uma enfidade exferna j@ com alguma experiéncia na temética
tratada e, portanto, mais isenta de qualquer tipo de influéncia por parte das partes envolvidas.
Em segundo lugar, a utilizagdo de um discurso de sensibilizagdo/informagéo, por parte de
uma representante da coordenacdo do projecto, que ajudou na clarificacdo de alguns
conceitos utilizados e de legislacdo comunitéria e nacional, que serviam de base justificativa
as situacdes discriminatérias encontradas.
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1.2. Negociacdo dos protocolos de accoes positivas

Na negociagdo devem participar e infervir todos/as os/as infervenientes (responsaveis da

empresa/enfidade, representantes dos/as trabalhadores/as e sindicais), assumindo ambas as

partes uma atitude construtiva e de didlogo.

Duranfe a negociagdo deverse-d ter presente que se estd perante um confronto de ideias,

mentalidades e comportamentos e, assim, é fundamental assumir uma afitude assertiva.

Ainda, durante o processo de negociagdo, & necessario recorrer a alguma criatividade, de

forma a serem enconfradas solugdes e medidas, que possibilitem ulirapassar ou minimizar, os

problemas e que sejam, simultaneamente, vidveis para a empresa/entidade quer do ponto de

vista econdmico/financeiro, quer organizacional.

Na fase da negociagdo deverdo ser garantidas as seguintes condicdes:

® Manter o diglogo, excluir mal enfendidos e distorcdes da informagédo;

e Quvir as proposfas e confrapropostas das partes e compreender a sua légica;

® Manter a capacidade de ouvir as partes envolvidas, os seus argumentos e dificuldades,
analisar as propostas com serenidade, sugerir alternativas e solicitar propostas alternativas;

e Fvitar questdes secundarias;

e Argumentar com base em dados objectivos e propostas concretas.

A negociagdo para atingir os resultados pretendidos, implica sempre, ter em conta os
seguintes pardmetros:

o £ necessario equacionar as vantagens moituas — sem vantagens moituas ndo existe
negociagdo, isso obriga a esfudar os argumentos e conhecer os recursos, os custos das
mudangas e as vantagens imediatas ou de médio prazo;

o £ necessdrio fundamentar com credibilidade:

e Carantir condicdes de aplicagdo real e procurar que as manifesiagdes de intengdo sejam
concretizGveis em medidas de aplicagdo concreta;

e Os protocolos devem ser sempre formalizados por escrito;

e Os protocolos esfabelecidos e seus resultados precisam de ser divulgados junto dos/as
trabalhadores/as.

Em sintese, a mefodologia de infervengdo tem como objectivo a eliminagdo das discriminagdes
enfre Mulheres e Homens nos locais de trabalho e, garantir, um maior equilibrio entre mulheres
e homens. As destinatdrias ndo sdo, exclusivamente, as mulheres mas, também, poderd ser
proveitoso para os homens e, em (ltimo, para toda a empresa/entidade.

Com esta prética & possivel pér a falar e a trabalhar em conjunto, empresarios/as, sindicalistas
e represenfantes dos/as frabalhadores/as, enfidades oficias e investigadores sociais na
partilha de objectivos comuns — a eliminagdo da discriminagdo em fungdo do género no
mundo do frabalho — tendo como finalidade dlfima a valorizagdo, enriquecimento e
dignificacdo do trabalho, estimulo ao surgimento de uma nova cultura organizacional que
dignifique a infervencdo das mulheres e integrem o principio da igualdade entre mulheres e
homens nas suas politicas e praticas.
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Guido de referéncia para a realizagdo das entrevistas
a responséveis das empresas/organizacdes e representantes dos/as trabalhadores/as

Politica de igualdade entre mulheres e homens

e Existe uma politica de igualdade enfre mulheres e homens na empresa/organizacdo? Se
sim, essa politica tem um carécter formal ou informal?

® Que medidas ou prdticas concretas estdo contempladas nessa politica de igualdade?

e Como e por quem sdo determinados os objectivos da politica de igualdade?

e Esses objectivos sdo revistos regularmente?

® A quem compete a aplicacdo das medidas ou préficas? A uma comissGo, a um
deportomento, a uma pessoaq, outros?

® A empresa,/organizagdo afecta uma verba especifica a concrefizagdo dessa politica? Se
sim, especifique como.

Recrutamento e seleccdo de pessoal

e Existe um procedimento formal para recrutamento e seleccdo de pessoale

® Quais sGo os critérios de seleccdo utilizados pela empresa/organizagdo?

e Esses critérios estdo formalizados? Quem define esses critérios?

¢ De que modo a empresa/organizagdo garante a igualdade entre mulheres e homens no
recrutamento e seleccdo?

e No caso de existir uma equipa de recrutamento, esta & composta por elementos
masculinos e femininose

® De que meios se serve a empresa,/organizagdo para anunciar a vaga de um posto de frabalho?
o £ utilizada uma linguagem ndo discriminatéria [por exemplo, a sinalizagdo de M/F| em
todos os anincios?

e A empresa,/organizacdo incentiva a criagdo de postos de trabalho em dominios
profissionais/categorias profissionais/éreas onde as mulheres ou os homens estdo
subrepresentadas/o0s? Se sim, de que modo?

Promocoes

e Em que critérios assentam as promogdes?

e Esfes critérios sGo conhecidos por todos/as os/as trabalhadores/as?

® Ha um/a responsével em cada categoria,/sector responsével pelas promogées, ou uma
equipa para o efeito?

e No caso de existir uma equipa, como é composta?

e O acesso & promogdo e & progressdo profissional é igual para mulheres e homens?

e Existem medidas concretas para garantir a igualdade entre mulheres e homens nos
processos de promoc@o? Se sim, quaise

e No caso de promogdo ndo concretizada, é apresentada aos/ds tfrabalhadores/as uma
justificacdo e eventuais sugestdes para melhorar o seu desempenho?

e Qual a influéncia das faltas, dispensas e licencas de maternidade/ paternidade em matéria
de progressdo profissional?

e Existem alguns tipos de auséncias ao frabalho que sejam consideradas como trabalho
efectivo para efeitos de promoc@o? Se sim, quaise



Metodologias de Intervencéo

Planificacéo de carreira

e Esido previstos planos de carreira para fodos os postos de frabalho?

e Em que assentam os planos de carreira?

e Os/As frabalhadores/as participam na formulagdo dos critérios que estabelecem os planos de
carreira? Se sim, de que modo?

¢ Sdo desenvolvidas algumas iniciativas para motivar o desempenho no frabalho? (rotagdo,
empowerment, trabalho de equipa, efc)? Se sim, quaise

® So redefinidos novos planos de carreira com regularidade?

e Os/As tfrabalhadores/as participam na redefinicdo dos novos planos de carreira?

Avaliacdo de desempenho

® Em que consiste o sistema de avaliagdo de desempenho utilizado pela
empresa/organizagdo? Tratase de um sistema formal ou informal2 Em que critérios assenta?

® De que modo a empresa/organizagdo garante a igualdade entre mulheres e homens no
processo de avaliacdo de desempenho?

e Esse sistema é aplicado a todos/as os/as trabalhadores,/ase

e O resuliado da avaliagdo de desempenho tem implicagdes na remuneracdo? Se sim, quais?
e Com que regularidade se procede & avaliagdo de desempenho?

Sistema de remuneracdo

o A empresa/entidade respeita o principio de “salério igual para trabalho de valor igual”e

Se sim, como o garante?

e Quais os criérios que estdo na base dos salérios praticados?

e Esses critérios fém em conta o sistema de avaliagdo de desempenho?

e Sdo praticadas remuneragdes de cardcter extraordindrio (Prémios, Bénus, efc.)2 Se sim, quais?
e Estdo previstas para fodas as categoriase Se sim, quais sdo privilegiadas e por que razdo?

® Quais os critérios de atribuicdo de prémios? Qual a forma de célculo?

e Existem outras formas de remuneracdo de cardcter extraordinério? Se sim, quais®

® Quais os criférios sub{ocenfes & atribuicdo dessas remuneracdese

Formacdao

e Como sdo identificadas as necessidades de formacdo?

e Existen medidas positivas que garantam que homens e mulheres tenham iguais possibilidades de
acesso & formagdo profissionale Se sim, quais?

e E a quem é dirigida? A todos/as os/as frabalhadores/ase Se néo, a quais? E por que razdo?
® Quais os objectivos e contetdos da formagao?

e Os/as trabalhadores/as receberam informacéo ou formagéo relativa & igualdade de
oportunidades?

e Quais os horérios praticados na formagdo? Durante o periodo normal de trabalho,
poslaboral ou misto? Que consequéncias a frequéncia de acgdes de formagdo fem para efeitos
de contagem do tempo de frabalho?

Conciliacao da vida profissional com a vida familiar
o A empresa/organizacdo possibilita formas flexiveis de organizagdo do frabalho de modo @
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proporcionar uma melhor conciliagdo da vida profissional com a vida familiare Se sim, quais?

e Os/as trabalhadores/as que optam por formas flexiveis de organizacdo do tempo de
trabalho perdem algumas regaliase Se sim, quaise

e As referidas formas flexiveis de organizag&o do frabalho sGo acessiveis a todos/as os/as
trabalhadores/as? Se ndo, a quaise

® Que razdes estdo na origem da procura de formas flexiveis de trabalho na
empresa/entidade?

e A empresa,/organizacdo prevé algum tipo de medidas para facilitar as inferrupcées de
carreira?

® Quem é visto pela empresa,/organizagdocomo potencial ufilizador dessas medidas?

e A empresa/organizagdo dispde de algum tipo de equipamento que permita uma melhor
conciliagdo da vida profissional com a vida familiar? (por exemplo, refeitério, creche,
servicos de medicina, servicos de transporte, outros...) Se sim, quois?

e A empresa,/organizacdo possibilita o acesso em condices favoraveis a equipamentos e
servicos de apoio & vida familiare (por exemplo, através de protocolos com creches ou
infantérios)

e Estdo previstas medidas especificas para garantir aos homens disponibilidade para o
exercicio dos seus direitos e responsabilidades familiares? Se sim, quaise

Proteccdo da maternidade e da paternidade

® Todos/as os/as trabalhadores/as receberam/t&m acesso a informacdo acerca dos seus
direitos a nivel da proteccdo da maternidade e da paternidade?

e Como & que sdo consideradas as auséncias por matemnidade e paternidade ou por
assisténcia & fomilia em matéria de falias?

e Quais as implicagdes destas auséncias em termos de, por exemplo, prémios de
produtividade ou assiduidade?

e A empresa,/organizacdo permite periodos de licenca (licenca por maternidade, licenca
por paternidade e licenga parental] mais alargados do que os previstos por lei2 Se sim,
como funciona esfe sistema?

e Existe alguma forma de apoio social para os filhos dos/as trabalhadores/as [por exemplo,
"subsidios para material escolar” ou “subsidios para creche ou infantério”)2 Se sim, quais?

e No dltimo ano, quantos homens e quantas mulheres beneficiaram de licencas por
paternidade, maternidade ou licencas parentais?

Saidas de pessoal

® Quais sGo os principais motivos de saida de frabalhadores/as da empresa/organizagdo?
e SGo realizadas entrevistas & saida com o intuito de melhorar procedimentos®

® Qual a taxa de rotagdo nos ltimos dois anos para frabalhadores e para trabalhadoras?









