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RESUMO

Considerando a necessidade de assegurar uma adequada articulacdo entre a vida
profissional, pessoal e familiar para combater as assimetrias de género que ainda
persistem na sociedade portuguesa, e que a conciliacdo é um tema central na agenda
politica nacional porque tem impacto na produtividade e sustentabilidade demogréfica
do pais selecionou-se um organismo da Administracdo Publica Central, a Comissdo para
a Cidadania e a Igualdade de Género para, no ambito de um estudo de caso, identificar
e analisar as necessidades das pessoas trabalhadoras em termos de articulacdo entre a
vida pessoal familiar e profissional e identificar os obstaculos a adogao de medidas de
conciliagcdo, os quais sejam transversais aos restantes organismos da Administracdo
Publica Central. O presente estudo procura desta forma iniciar uma reflexao sobre as
limitacOes e obstaculos existentes na Administracdo Publica (AP), para dar resposta,
dentro de um quadro legal onde a lei é o principio e o fim da atuacdo da AP, as
necessidades dos trabalhadores e das trabalhadoras de flexibilidade e inovagdao na

gestdo dos seus tempos de trabalho.
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ABSTRACT

Considering the need to ensure an adequate work-life balance to fight the gender
asymmetries that still persist in Portuguese society, and the fact work-life balance is a
central theme in the national political agenda because it has an impact on the
productivity and demographic sustainability of the country, an agency of the Central
Public Administration, the Commission for Citizenship and Gender Equality, was selected
in the context of a case study, to identify and analyze the needs of working people in
terms of work-life balance and identify the obstacles to the adoption of work-life
balancing measures, which are transversal to the other bodies of the Central Public
Administration.

The current study seeks thus to initiate a reflection on the existing limitations and
obstacles in the public administration, in order to respond, within a legal framework
where the law is the beginning and the aim of the public activity, to the needs of
flexibility and innovation of civil servants in terms of the management of their working

hours.

KEY-WORDS
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INTRODUCAO

O presente projeto insere-se no ambito do Mestrado em “Estudos sobre as Mulheres —
Género, Cidadania e Desenvolvimento” pretendendo, através de uma investigagdao de
género, identificar os obstaculos existentes na Administracdo Publica Central a

conciliagdao entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal.

Com efeito, a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal encontra-
se na agenda politica nacional, europeia e internacional para ajudar a enfrentar os
desafios do milénio que decorrem da persistente desigualdade entre mulheres e
homens no trabalho pago e no trabalho ndo pago (Wall et al., 2016: 26; Perista et al.,
2016: 175) e, nessa medida, a Administracdo Publica deveria ser exemplar para as

organizagdes do setor privado.

A verdade é que algumas empresas tém adotado praticas na area da conciliagao mais
inovadoras e exemplares do que as entidades do setor publico porque tém mais recursos
e conseguem adotar mecanismos mais flexiveis onde a lei ndao é imperativa, em nome
do principio mais favoravel ao trabalhador (Guerreiro et al: 2006a, 14) (por exemplo a

IBM atribui seguro de satde extensivel aos ascendentes do/a trabalhador/a).

Por outro lado, existe a percecdo de que o setor publico, sendo fortemente
regulamentado (i.e. jornada continua, tabela salarial Unica, etc.), acaba por oferecer
maiores garantias de igualdade entre homens e mulheres do que no setor privado

(Monteiro & Domingos, 2013a: 72).

Assim sendo, decidimos analisar a situacdo na Comissao para a Cidadania e a Igualdade
de Género (CIG) que tem por missdo garantir a execu¢ao das politicas publicas no ambito
da cidadania e da promocdo e defesa da igualdade de género, procurando apurar as

percecdes das colaboradoras e dos colaboradores da CIG relativamente ao tratamento



que recebem em termos de conciliagdo, tendo em vista apurar se os instrumentos legais

existentes na area da conciliagdo sdo suficientes para responder as suas necessidades.

Os objetivos deste projeto sdo assim de 1) retratar a CIG como organismo da
Administracdo Publica Central, 2) identificar e analisar as necessidades das pessoas
trabalhadoras da CIG em termos de articulacdo entre a vida pessoal familiar e
profissional, 3) identificar os obstaculos a ado¢cao de medidas de conciliacdo “employee
friendly” na CIG, que sejam transversais a Administracao Publica Central e 4) formular

recomendacdes a adotar pelo executivo para dar resposta aos obstaculos identificados.

Em suma, o presente trabalho final de mestrado procura, a partir de uma estrutura da
administragdo publica cuja missao é a igualdade entre mulheres e homens, identificar
os obstaculos existentes a conciliagdo na administracdo publica, comecando por fazer o
enquadramento tedrico da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar a
partir do conceito de organizacdo “genderizada” que assenta no sistema de valores
patriarcal e que perpetua as assimetrias de género, seguindo-se a légica da mudanca

organizacional através da adogdo de planos de igualdade (CAP. 1).

Apds o enquadramento tedrico segue-se o enquadramento legal dos planos de
igualdade e da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar, analisando-se
ainda os principais desenvolvimentos nas politicas de conciliagcdo familia-trabalho (CAP.

2).

No ambito das op¢Bes metodoldgicas, sdo identificadas as técnicas, os recursos e o
procedimento utilizados para obtencdo e andlise da informacdo subjacente ao presente

estudo (CAP. 3).

Antes de proceder a andlise das percecbes das pessoas trabalhadoras da CIG
relativamente a articulagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar naquele
organismo publico (CAP. 4), procede-se a caracterizagdo da CIG, em termos de estrutura,

competéncias, atribuicdes e pessoal.



O trabalho final de mestrado termina com um conjunto de conclusdes, alcangadas tanto
pela analise das percec¢des das pessoas trabalhadoras da CIG relativamente a articulagdo
entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar, como pelo seu enquadramento nos
estudos sobre organizagdes “genderizadas, sobre a relacdo trabalho/familia e os usos
do tempo. A partir das conclusdes alcancadas, ainda é possivel apresentar algumas
recomendacdes neste ambito, sendo que algumas nao sdo novas e resultam de outros

estudos.



CAPITULO 1 - ENQUADRAMENTO TEORICO



1.1. Organizag¢des “genderizadas”

Para Alvesson & Due Billing (2009:6) as organizacGes sao o contexto dos nossos
trabalhos, das nossas vidas e tém um papel fundamental para o nosso bem-estar, sendo
por isso importante perceber como funcionam, qual a sua ldgia de atuacdo, quais os
seus atores e grupos e como as relagdes se formam no seu seio, cabendo esta analise as

teorias sobre as organizacgoes.

Nas quatro ultimas décadas, os estudos e teorias sobre as organiza¢des tém vindo a
guestionar a suposta “neutralidade de género” da gestdo e das organizacées de trabalho
(Monteiro & Ferreira, 2013b: 128), identificando nestas ultimas os velhos mecanismos
de separacdo e hierarquizacdo das esferas publica e privada que, durante tanto tempo,

associaram o masculino ao publico e o feminino ao privado.

De acordo com Benschop (2006) apud Santos (2010: 105), a “genderizacdao” das
organizacbes é uma drea de investigacdo que se tem notabilizado por estudar as

contribuicdes que as organizacoes fazem para a reproducdo do género.

A gama de tdpicos e questbes que foram estudadas internacionalmente é vasta
(Broadbridge & Hearn, 2008: 39). Um desses estudos é de Joan Acker (1990) no ambito
do qual ela procedeu a uma analise aprofundada a estrutura das organizagGes, aos seus
processos, aos seus documentos, revelando processos de segrega¢dao sexual e de
marginalizacdo das mulheres. Portanto, as organizacdes ndo sdo neutrais em termos de
género, mas sim “genderizadas”, significando que as vantagens e as desvantagens, a
exploracdo e o controlo, a acdo e a emoc¢do, o significado e as identidades sao
modelados por e em termos da distingdo entre mulheres e homens ou entre feminino e

masculino (Acker, 1990: 146).

Para a autora, existem pelo menos cinco processos que produzem estruturas sociais de
género. O primeiro encontra-se na divisdo do mercado de trabalho, com separacdo dos

espacos fisicos de trabalho e das esferas de poder, e que é visivel nos dias de hoje na



separacdo entre os que tém a especializacdo na area tecnoldgica e as mulheres que ndo

a tem.

O segundo processo resulta da construcdo de simbolos e imagens, através da linguagem,
da forma de vestir, de ideias populares, dos média, nomeadamente do gestor de topo
ou do chefe de empresa que transmitem uma imagem masculina de sucesso associada
a competéncia técnica. Refira-se a este propdsito a constatacdo dos esteredtipos e
obstdculos culturais a utilizacdo das licencgas de paternidade pelos homens nas empresas
ou sobre a alegada superioridade natural das maes nos cuidados aos filhos (Wall et al.,

2016: 35 e 38).

O terceiro processo encontra-se na forma das mulheres e dos homens interagirem e que
conduzem a dominacdo e a submissdo, visivel nomeadamente no seio das conversac¢ées

por quem define o tdpico das conversas, quem interrompe ou quem muda de assunto.

O quarto processo decorre da escolha individual de cada um no sentido de pertencer a
uma organizacgao e de, através designadamente da escolha do emprego, da roupa que
se vai vestir e da linguagem que se vai usar, contribuir para a sua divisdo em termos de
género. A este processo, foi chamado doing gender por Fenstermaker, West e

Zimmerman, 1991 (apud Monteiro & Ferreira,2013b: 128).

O quinto processo decorre da légica organizacional materializada nas regras, diretivas,
documentos e instrumentos de gestdao, bem como nos sistemas de avaliagao das
profissOes (baseados em conhecimentos, qualificacbes, experiéncia e antiguidade), que
permitem justificar as diferencas das remuneracdes e o posicionamento de profissdes
numa determinada hierarquial, e que assentam numa ideia abstrata e universal de
trabalhador “ideal” que esta mais perto do homem, dada a sua maior disponibilidade
para assumir responsabilidades no trabalho, do que da mulher que se encontra

tradicionalmente dividida entre o trabalho, por um lado, e as obrigacdes do cuidado e

1por exemplo s3o mais valorizadas as profissdes que exigem maior nivel de responsabilidade e do que
aquelas em que se lida diretamente com clientes/rela¢des publicas. (Acker: 1990; 150).
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deveres domésticos, por outro. Ademais nesta categoria abstrata de trabalhador “idea
ndo cabe a sexualidade, a reproducdo ou as emocgbes, que sdo maioritariamente
atribuidas as mulheres e sdo consideradas uma ameaca para o controlo das

organizacdes (Acker, 1990: 146-147).

No mesmo sentido, a valoriza¢do do talento e mérito no ambito da gestdo de recursos
humanos, no entender de Benschop (2006), citada por Santos (2010: 105), corresponde
a um modelo intrinsecamente genderizado porque assenta na concegao abstrata do
trabalhador “ideal” (Acker, 1990: 146-147), entendido como masculino, o que acaba por

ter implicagOes distintas para homens e mulheres.

Mas contribuem ainda para as desigualdades entre mulher e homem, os esteredtipos
de género decorrentes das “alegadas” diferencas individuais e dos processos de
socializagdo, os quais continuam a associar as mulheres a uma imagem de pessoa
passiva, dependente, sensivel, simpatica, cuidadora, agradavel, cooperante, expressiva,
orientada para as pessoas, ndo cabendo consequentemente na imagem tipica do

homem executivo (independente, racional, légico, assertivo) (Casaca & Lortie, 2017: 20).

Por outro lado, a imagem do homem que assegura o sustento da casa (“male
breadwinner”), que ndo cuida dos filhos/as, da casa, da alimentacdo, etc, o ideal do
trabalhador que dedica longas horas ao trabalho (presentismo) e a ideia de que ndo é
possivel conciliar posicdes de topo com o educar/cuidar de terceiros sdo ainda hoje

barreiras para alcancar a igualdade nas organizacdes (Casaca & Lortie; 2017: 26).

Noutra perspetiva, sao as estruturas organizativas onde as mulheres estdo menos
representadas que acabam por ndo facilitar o acesso as redes informais e a
orienta¢do/colaboracdo de um/a mentor/a) e ao poder. Também pode ser a falta de
tempo, decorrente da vida familiar ou pessoal, que prejudica a construcao de redes
profissionais (Casaca & Lortie, 2017: 28), e que consequentemente afeta o seu

posicionamento e ascensao no seio profissional.



Para Lewis e Simpson (2012, apud Casaca & Lortie, 2017: 6-8), as organizacdes, ao
manterem os privilégios e ao normalizarem o poder hegemodnico dos homens,

perpetuam a dominacdao masculina e as desigualdades em razao do sexo.

Estas desigualdades refletem-se no fendmeno chamado de segregacdao sexual do
mercado de trabalho, nomeadamente de (1) segregacdo horizontal, em que as mulheres
e os homens estdo posicionados em diferentes setores de atividades (sendo os setores
mais feminizados normalmente menos bem remunerados e menos valorizados
socialmente, que os ditos masculinos), de (2) segregacdo vertical, quando as mulheres
estdo posicionadas nos niveis mais baixos e os homens nos niveis mais altos da
hierarquia profissional, com remuneracdes consequentemente diferentes, e de (3)
segregacao transversal, que se traduz na concentragao feminina nas empresas menos
remuneradoras de todos os sectores de atividade e em todos os niveis de qualificacdo

(Casaca, 2015:7, apud Ferreira, 2003).

1.2. Mudanga organizacional

A mudanca organizacional numa dtima de género é possivel, sendo necessario comecar
por proceder a um diagnéstico aprofundado para identificar o que esta debaixo da ponta
do icebergue em termos de valores organizacionais (Hooijberg e Denison apud Casaca
& Lortie, 2017: 54), ou para alcancar as varias camadas da cultura da organizacao,
comecgando por descascar, como uma cebola, os aspetos exteriores e visiveis até chegar
as camadas mais informais e invisiveis, que se prendem com as crencas e os valores

fundamentais da organizacado (Hofstede apud Casaca & Lortie, 2017: 54- 58).

Numa abordagem de mudanga organizacional, € recomendado que o processo de
mudanca seja aberto a participacdo de todos os membros da organizacdo e que exista

acompanhamento técnico no processo de mudancga e formagao dos respetivos agentes.

A mudanca sera desde logo facilitada se a organizacao tiver uma gestdo participada e
pouco centralizada, com uma estrutura flexivel, horizontal e relagdes laborais baseadas

na cooperacao, no dialogo e na delegacao de funcgdes.



No caso de estruturas mais centralizadas e hierarquizadas, tais como a administragao

publica, onde ndo ha muita flexibilidade, pode ser mais dificil a mudanca.

E ainda importante referir que o percurso para alcancar a mudanca organizacional ndo
é Unico, existindo diversos modelos, métodos e instrumentos, alguns dos quais estdo
indicados no “Handbook on Gender and Organizational Change” (Casaca & Lortie;

2017)2.

Um dos instrumentos referidos no acima citado “Handbook”, foi desenvolvido no
ambito do Projeto “Igualdade de género nas empresas — Break Even” (Casaca et al.,
2016)3 no qual foi produzido o Guia para a Promoc3o da Igualdade entre Mulheres e

Homens, numa ldgica colaborativa com e para organiza¢cdes empresariais®.

Em Portugal, foram igualmente desenvolvidos outros guiGes/instrumentos de
diagndstico disponibilizados pela Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE) e pela Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) respetivamente:
e 0 Guia de Autoavaliacdo em Igualdade de Género para as Empresas,
desenvolvido no ambito do projeto Didlogo Social e Igualdade nas Empresas

(CITE, 2008);
e 0 Guido para a implementacao de planos de igualdade na administracao publica

central desenvolvido pela equipa de projeto composta por Gongalo Pernas,

2 publicagdo em 2018 da vers3do portuguesa intitulada “Género e Mudanga Organizacional. Manual”.
3Financiado no dmbito do Programa PTO7 Mainstreaming Gender Equality and Promoting Work Life
Balance do EEAGrants (Mecanismo Financeiro do Espago Econdmico Europeu 2009-2014).

40 citado Guia corresponde a um instrumento para promover a igualdade entre mulheres e homens nas
empresas e resulta de uma metodologia de trabalho com e para as sete empresas (Do Setor Empresarial
do Estado: APL— Administracdo do Porto de Lisboa, S.A. e INCM — Imprensa Nacional-Casa da Moeda, S.A/
Empresas privadas cotadas em bolsa: CTT — Correios de Portugal, S.A. e Lisgrafica — Impressdo e Artes
Graficas, S.A. /Empresas privadas ndo cotadas: Grupo Dorisol Grupo Pestana (Pestana Management —
Servicos de Gestdo, S.A.) e L'Oréal Portugal) que integraram o projeto, correspondendo assim ao resultado
de um processo de cocriagdo entre uma equipa de investigacdo externa composta por varias entidades
parceiras (CESIS (Centro de Estudos para a Intervencdo Social), o CIEG (Centro Interdisciplinar de Estudos
de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas, da Universidade de Lisboa) e o Centro de
Investigacdo em Género (Centre for Gender Research) da Universidade de Oslo) e coordenada pelo ISEG
(Instituto Superior de Economia e Gestao, da Universidade de Lisboa), e uma “task-force” interna a cada
empresa.



Manuel Viriato Fernandes e Maria das Dores Guerreiro do ISCTE — Instituto
Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa (Pernas et al., 2008).
Para Monteiro & Ferreira (2013b; 127) as organizagGes sdo locais de aprendizagem
social, pelo que qualquer intervencdo organizacional terd efeitos multiplicadores na

sociedade.

1.3. Planos de igualdade

A adocdo de planos de igualdade nas organiza¢des procura dar resposta ao facto de as
organizacdes ndo serem neutras em termos de género e corrigir os enviesamentos de

género nas suas estruturas, processos, praticas e valores.

A adocdo destes planos constitui uma abordagem dita de mainstreaming® (Monteiro &
Ferreira, 2013b: 126) por procurar colocar a igualdade entre mulheres e homens no
centro da estrutura da governacao das entidades, com a consequente introducdo das
alteracdes necessarias nas organizacdes, procurando garantir a sua transversalidade em

todas as politicas e praticas®, processos e valores.

Desta forma, procura-se integrar a igualdade na estratégia, nas politicas, nos
procedimentos, nas praticas de gestdo de pessoas das organizagGes, e nos orgamentos,
sendo ainda definidas e calendarizadas medidas e metas para corrigir situacdes de
desigualdade verificadas, bem como ajustados os orcamentos aos objetivos da

igualdade de género.

Os planos de igualdade inserem-se ainda no ambito da Responsabilidade Social das

Organiza¢bes (RSO) que “representa uma nova forma de gestdo das organizagdes,

> 0 mainstreaming de género tem sido adotado internacionalmente como uma estratégia para alcancar a
igualdade de género. Envolve a integracdo de uma perspetiva de género na preparac¢do, formulacéo,
implementacdo, monitorizagdo e avaliacdo de politicas, medidas regulatdrias e programas de gastos, com
vista a promover a igualdade entre mulheres e homens e combater a discriminagao (disponivel no site do
EIGE em http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/what-is-gender-mainstreaming).

6 E indissociavel do genderbugeting definido pelo Conselho da Europa define como uma "avaliacdo dos
orcamentos baseada no género, incorporando uma perspetiva de género a todos os niveis do processo
orgcamental e reestruturando as receitas e despesas, a fim de promover a igualdade de género" (disponivel
no site do EIGE em http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/methods-tools/gender-budgeting#).
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assente num conjunto de principios e compromissos através dos quais uma organizagao
define o seu papel, considerando todas as partes legitimamente interessadas”, entre as
quais as trabalhadoras e os trabalhadores, utentes, cadeia de fornecimento, e

comunidade local envolvente, entre outras (Pernas et al., 2008: 5).

Trata-se ainda da adoc¢do de praticas socialmente responsdveis primeiramente pelas
organizacbes nos dominios ambientais e sociais, que ndo decorrem de qualquer
comando legal e que por essa razao favorecem a imagem e reputag¢ao das entidades,
bem como a atracdo e a captacdo de competéncias, retencdo e a fidelizacdo dos

melhores recursos e a melhoria do desempenho organizacional (Casaca et al; 2016: 10).

Uma organizagao responsavel socialmente significa ainda que assegura condigdes de
trabalho inclusivas, que adota modelos organizacionais flexiveis e participativos, que
providéncia trabalho decente, e que garante boas praticas de conciliagdo da vida

profissional com a vida familiar e pessoal (Casaca & Lortie, 2017: 47).

1.4. Conciliagao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

A conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal é um elemento
fundamental da mudanca organizacional destinada a combater os enviesamentos de

género.

Embora se tenha verificado uma reducdo na duracdo didria e semanal do trabalho nas
ultimas décadas (salvo periodo de crise), os trabalhos estdao cada vez mais tecnoldgicos,
pelo que as entidades empregadoras exigem das pessoas trabalhadoras, capacidade de
resposta imediata (“just in time business”) e de adaptagdo as variagdes da procura e
buscam ainda reduzir os custos, usando a flexibilidade de horarios para esse fim

(Eurofound, 2016: 3).

Por outro lado, a elevada participagdo feminina no mercado de trabalho levou ao
aumento progressivo do modelo de duplo emprego/duplo cuidar, ficando para tras o

modelo de segregacdo tradicional, do marido ganha-pdo/mulher doméstica; o modelo
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intermédio de emprego e meio (marido principal ganha-pdo/mulher a tempo parcial),
em que o papel profissional da mulher é secundario em relagdo ao do marido e a mulher
continua a assegurar a maior parte das tarefas e dos cuidados as criangas (Pfau-Effinger,

1999, apud Wall et al., 2010:98).

1.4.1. Estudos no dominio da relacdo trabalho e familia

Os estudos no dominio da relacdo trabalho e familia (Karen I. Fredriksen-Goldsen e
Andrew E. Scharlach (2001) apud Guerreiro et al., 2006: 19) referem quatro modelos de
interacdo entre o trabalho e a familia:

e 0O 1.2 modelo identifica uma relagdo simbidtica entre estas duas esferas que se
complementam mutuamente.

e 0 2.2 modelo (“spillover”) existe quando a familia e profissdo sdo vistas como
podendo interinfluenciar-se positiva ou negativamente, havendo transferéncia
de emocgdes, predisposi¢des afetivas, atitudes, valores e comportamentos.

e 3.2 modelo aponta para uma compensagao mutua, em que défices numa destas
areas sao compensados por recompensas extraidas da outra.

e 4.2 modelo de conflito verifica-se quando o trabalho e a familia sdo vistas como
esferas da vida irreconcilidveis (normas e expetativas distintas e mesmo

opostas).

Em termos de “spillover”, a precariedade contratual e a flexibilidade dos horarios, com
folgas rotativas ou férias desfasadas das da familia, podem ser fontes de ansiedade e
stress (Casaca: 2013; 44). Com efeito, as dificuldades de conciliagio dos/as
trabalhadores/as podem ter impactos no bem-estar, na motivacdo e na produtividade,
e também podem levar ao “burnout”, com consequéncias ao nivel das condi¢des de

seguranca e salde no trabalho, doencas profissionais e respetivo absentismo.

Em termos de conflito trabalho e familia, Greenhaus e Beutell, 1985, apud Santos, 2010:
111, identificam que o mesmo pode derivar do tempo, do esforco excessivo e do
comportamento requeridos por um papel que dificultam o cumprimento das exigéncias

de outro papel (time-based conflict, strain-based conflict e behavior based conflict).
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Os estudos da relacdo trabalho e familia tém evidenciado, por um lado, a probabilidade
de uma maior ocorréncia da interferéncia do trabalho na familia do que o inverso e, por
outro, que as mulheres tém tendéncia para experimentar niveis de conflito mais
elevados entre o trabalho e a familia do que os homens (Santos, 2010: 111, apud

Greenhaus e Beutell, 1985).

Acresce que, na representacao das dificuldades de conciliagdo trabalho-familia, é muitas
vezes dificil reconhecer a desigualdade, face a forca de argumentos naturalizadores e
justificativos, e porque os individuos desenvolvem estratégias de acomodagdo das

dificuldades que as tornam pouco reconhecidas (Monteiro & Ferreira, 2013b; 127).

No relatdrio relativo as CondicGes de trabalho na Unido Europeia, Horarios de trabalho
e intensidade do trabalho (Eurofound, 2009: 53), a Eurofound concluiu que:
e 0 tempo de trabalho possui uma ligacdo estreita com o género, o pais e a
ocupagao;
e as mulheres trabalham menos horas que os homens;
e as pessoas que trabalham a tempo parcial tém condi¢Ges de trabalho precarias
a nivel psicolégico, uma integracdo socioecondmica limitada e baixas
expectativas de carreira.
Assim o trabalho a tempo parcial ndo é uma boa estratégia para a melhoria da
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar e para assegurar a igualdade entre
mulheres e homens (Eurofound, 2009: 60). Ao invés, a Eurofound entende que o didlogo
social, a planificacdo, a transparéncia, a gestdo e lideranca e a coeréncia com outros
aspetos da organizacdo do trabalho constituem fatores potenciadores de melhorias ndo
s6 a nivel da produtividade na perspetiva do empregador («employerfriendly») mas
também das condi¢des de trabalho na d6tica do trabalhador («employee-friendly»)

(Eurofound, 2016:9).
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1.4.2. Estudos e dados relativos a conciliagdo em Portugal

De acordo com o Mddulo ad hoc do Inquérito ao Emprego - 2.2 trimestre de 2018 -
Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar, para a popula¢do dos 15 aos 64 anos,
Portugal apresenta uma taxa de emprego de mulheres de 67,1%, acima da média da
Unido Europeia (63,4%). Por outro lado, o pais apresenta uma propor¢cao de mulheres
empregadas a tempo parcial de 10,2%, consideravelmente mais reduzida do que a

média da UE (31,5%) (INEa, 2018: 3).

Verifica-se ainda que sdo as mulheres que maioritariamente gozam a licenca parental
inicial e que gozam exclusivamente a licenga parental alargada a tempo completo.
Quanto as interrupgdes de carreira para assisténcia a parentes incapacitados, por sexo,

apenas 4,3% interromperam, dos quais, 78,4% sao mulheres (INEa, 2018: 8-10).

Por outro lado, os resultados do Inquérito Nacional aos Usos do Tempo — INUT (2015)
indicam que as tarefas domésticas e o trabalho de cuidado continuam a recair sobretudo
sobre as mulheres portuguesas. Considerando as pessoas com atividade profissional, o
trabalho ndo pago ocupa, em média, 04h17 as mulheres e 02h37 aos homens, e que as
tarefas domésticas mais rotineiras e confinadas ao interior da casa (i.e. preparar
refei¢cdes, limpar a casa e cuidar da roupa) continuam a ser assumidas por mulheres

(Perista et al., 2016:68-70; Santos, 2010: 115, apud Bianchi et al., 2000).

Ao invés, o tempo médio de trabalho pago por sexo revela que as mulheres trabalham
em média 08h35 e os homens 09h02, revelando uma maior convergéncia entre as
mulheres e os homens do que 1999 em que os homens apresentavam uma duragao

média de 09h11 e as mulheres empregadas de 08h04 (Perista et al., 2016:130).

Portanto a crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho, a elevada
prevaléncia do “duplo emprego” na sociedade portuguesa (Cunha, 2018:115) e o
alinhamento das mulheres com a atual cultura do “presentismo” (Casaca, 2013:48) e do

III

modelo do trabalhador “ideal” (Acker; 1990: 149) ndo tém sido acompanhadas por igual
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participacdo dos homens no trabalho ndo pago (tarefas domésticas e o trabalho de

cuidado).

N3do é assim de estranhar que sejam as mulheres na faixa etaria dos 25 aos 44 anos,
representando 54,9%, que sentem a falta de tempo para satisfazer os gostos pessoais.
O INUT 2015 revela ainda que a escassez de tempo é agravada em contexto de
monoparentalidade ou conjugalidade com filhas/os, bem como em contexto urbano

(Perista et al., 2016:27).

Com efeito, a vida pessoal e familiar continua a representar um constrangimento
significativo ao desenvolvimento profissional das mulheres (Santos, 2010: 117) e um
desafio para os homens que pretendem gozar plenamente a sua parentalidade, a qual
entra em conflito com o modelo de trabalhador “ideal” (Acker, 1990: 149) e o bom

desempenho da atividade profissional (Wall et al., 2016; 44).

A nivel europeu, 35% dos homens concordam que o uso de acordos de trabalho flexiveis
tem um impacto negativo na sua carreira, e 28% acreditam que esses acordos sao mal
vistos pelos seus colegas. E duas das principais razdes que incentivariam os pais a tirar
uma licenca parental seriam receber uma boa compensagao financeira e melhores

garantias de seguranca em rela¢do a carreira (CE; 2018:5-6).

Estas constatacOes constituem a razdo pela qual tem vindo a defender-se a consagracao
do dever/direito de cuidar no ambito dos direitos humanos (Wall et al., 2016, 55 apud
Cunha Rego; Perista et al., 2016: 173), conferindo-lhe os correspondentes meios legais
de defesa e evitando que as entidades empregadoras criassem obstaculos a efetivacao

desse direito.

Por outro lado, ao nivel das remunera¢des mensais, verifica-se que as diferencgas sao
maiores para mulheres com filhos/as mais novos/as em comparacdo com as mulheres
em conjugalidade sem filhos/as ou em comparagdo com outras fases da vida. Em
familias monoparentais, com filhos/as de diferentes idades, as diferencas nos ganhos

mensais agravam-se. Este declinio nos ganhos mensais é conhecido como “motherhood
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penalty” or “motherhood pay gap” (Budig, Misra, & Boeckmann, 2012; ILO, 2015, apud
EIGE, 2019: 18). Mas esta penalizacdo ndo se verifica apenas durante periodos de
licengas e pode perdurar, apds o término das licengas, com redugdes do tempo de

trabalho e obstaculos a formacdo e progressao.

No ambito do indice de Bem-Estar 2004-2017, que n3o apresenta resultados
desagregados por sexo, verifica-se que a componente relativa ao “Balanc¢o vida-
trabalho” apresentou uma evolugao positiva durante todo o periodo, mais pronunciada
até 2011. A partir deste ano tem vindo a decrescer desde 2012 com valores em indice
de 103,1 em 2016 e estimando-se um valor de 99,9 em 2017. Esta diminuicdo recente
resulta da evolugdo desfavoravel do indice de realizacdo de atividades de apoio familiar

(INEb, 2018: 6).

Em termos de natalidade, o Inquérito Familia e Papéis de Género em Mudanca do
International Social Survey Programme (ISSP) de 2012 (Cunha, 2018: 103), no qual
participaram a Alemanha, Austria, Bulgéria, Croacia, Dinamarca, Eslovdquia, Eslovénia,
Espanha, Finlandia, Franga, Irlanda, Lituania, Poldnia, Portugal, Republica Checa, Suécia,
revela ainda que ha uma atitude mais conservadora nos paises de Leste e em Portugal
relativamente aos papéis das mulheres quando sdao maes, na medida em que o emprego
¢é considerado prejudicial ao bem-estar dos/as filhos/as ou mesmo da vida familiar em
sentido lato, ao invés dos paises ndrdicos. Ora, é justamente nos paises onde o conflito
entre o emprego feminino e a maternidade é mais acentuado, que é menor o nimero
médio de filhos/as no agregado doméstico. Portugal encontra-se no 2.2 lugar entre os

paises com menos filhos/as (Cunha, 2018: 103).

1.4.3. Conciliagcdo no setor publico

No ambito do projeto de investigacdo relativo a “Promocao da Igualdade de Género na
Administracdo Publica Central Portuguesa” (Rato et al., 2007), foram analisados os
dados dos trabalhadores e das trabalhadoras da Administracdo Publica Central
portuguesa de 2004 desagregados por Ministério e sexo, e realizadas entrevistas, tendo

sido obtidos os seguintes resultados:
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e O modelo dominante de organiza¢ao do trabalho subordina o desenvolvimento
da carreira profissional e, em particular, o acesso a funcdes dirigentes a
disponibilidade total para o Servico, em detrimento do tempo dedicado a vida
privada;

e A maioria das mulheres goza de jornada continua;

e A maioria dos homens inquiridos tem isen¢do de horario de trabalho;

e A isencdo de horario de trabalho e a jornada continua sdo as modalidades
horarias em que se verifica uma maior percentagem de inquiridos/as que
simultaneamente as praticam e desejam;

e A maioria de entrevistados/as fez uma avaliagdo positiva das condi¢Bes de
trabalho na Administracdo Publica, no que concerne a possibilidade de
conciliacdo trabalho/familia, comparativamente ao sector privado.

E é apresentada, entre outras, a recomendacdo de se aprofundar o conhecimento da
realidade, o que pressupde a alteracdo das informacdes recolhidas através do Balanco

Social.

De acordo com o inquérito europeu sobre condi¢des de trabalho, as mulheres no setor
publico tém tendéncia de trabalhar o periodo normal de trabalhar ou até menos, por
oposicdo aos setores onde se praticam longas jornadas (agricultura, retalho, transporte
e manufatura). Em termos de preferéncias de horarios, as mulheres no setor publico
aparentam estar satisfeitas com o horario que praticam uma vez que ndao expressam o
desejo de mudar de horario. E o trabalho no setor publico ndo é considerado tdo intenso
e de alta pressdo, por comparacdo com o setor privado, embora aqui e ali possa existir

alguma pressao (Eurofound, 2009: 23).

Mas antes de entrar no mercado de trabalho, s3o ainda as raparigas quem mais opta
por areas que proporcionam o acesso a profissdes com hordrios mais flexiveis,
sobretudo nos setores da educacdo e dos servigcos da administracdo publica. (Wall et al.,

2016: 103).

No ambito do estudo sobre o sentido do direito a conciliacdo - Vida profissional, familiar

e pessoal numa autarquia através dos seus discursos (Monteiro & Domingos; 2013a: 71),

17



os/as funciondrios/as da autarquia local em questdo avangaram com as razdes para o
carater mais facilitador da utilizacdo dos direitos nas entidades publicas,
nomeadamente:

“— maior obrigatoriedade no cumprimento da lei;

— ser um setor ndo direcionado para o lucro;

— nao existir producdo em série;

— existir um maior numero de funcionarios/as e possibilidades de substituicdo;

— nivel mais elevado de conhecimento dos direitos por parte dos/as funcionarios/as;
— n3o existir tanta pressdo sobre o/as trabalhadores/as;

— os horarios mais reduzidos.”

Nessa medida, Monteiro & Domingos (2013a:71) verificam “que existe uma percecdo de
que o municipio enquanto entidade empregadora proporciona condigdes mais
favoraveis a conciliacdo, o que reforca uma retdrica baseada no formalismo juridico —
“na fungdao publica a lei assegura a igualdade” —, ocultadora de situagdes de

desigualdade de facto e de dificuldades de conciliagao”.

Por outro lado, no trabalho realizado na AP como no trabalho nas organiza¢des privadas
o desenvolvimento da carreira profissional e, em particular, o acesso a funcdes
dirigentes a disponibilidade total para o Servico, exigem total dedicacao e sacrificio do
tempo dedicado a vida privada (Rato et al.: 2007; 85-86), persistindo assim a utilizacdo
sistematica de critérios de selegdo e de avaliagao de desempenho que beneficiam o sexo

masculino (Ferreira et al.: 2016:11; Acker:1990; 147).

Com efeito, existe a percecdo de que o setor publico oferece condi¢des de utilizagdo dos
direitos superiores ao setor privado (mais condicionado a pressao do lucro) (Monteiro
& Domingos; 2013a:72), e que as organizacdes publicas tém “alguns fatores e processos
facilitadores da conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional, assim como das
questdes diretamente relacionadas com a igualdade laboral que, por imposicao legal
estas organizagGes sdo obrigados a cumprir (associado nomeadamente a existéncia de
uma tabela salarial, horarios de trabalho mais reduzidos, contratacdo publica, etc.)”. Do
mesmo modo, Monteiro & Domingos; 2013a:71, apud Lewis, 1998, refere que é no setor

publico, onde o lucro ndao se impde como um critério, que parece existir um maior
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sentido de direitos para a conciliagdo, contrariamente ao setor privado, mais

condicionado pela pressdao econdmica e mais promotor de inseguranca laboral.

Verifica-se ainda que a opc¢do pela jornada continua é maioritariamente adotada por
mulheres, sendo vista, no seio laboral, como indiciadora de uma maior dedicacdo a
familia e de uma menor disponibilidade para assumir responsabilidades dirigentes,
contribuindo para perpetuar imagem do “male breadwinner” (Casaca & Lortie; 2017:

26-27) ou do trabalhador ideal (Rato et al: 2007; 85-86; Acker:1990; 149).

Alids sdo varios os estudos que concluem que os servicos publicos reproduzem a mesma
cultura genderizada que se verifica nas empresas privadas e que produz e reproduz
papéis, os quais condicionam as mulheres e os homens no seu desenvolvimento pessoal
e profissional (Rato et al; 2007: 85-86) e que procuram corrigir essa circunstancia (veja-
se 0 manual de linguagem neutra adotado por uma autarquia local (Ferreira et al:

2016:43).

Refira-se ainda que as carreiras gerais previstas na Lei Geral do Trabalho em Fungdes
Publicas (Lei n.2 35/2014, de 20 de junho) e as carreiras ndo revistas da AP continuam a

ser definidas sem linguagem inclusiva (Ferreira et al; 2016: 12).

Por fim e no que respeita a informacgdo relativa a conciliagao no setor publico, e mais
concretamente na Administracdo Publica, verifica-se que os dados existentes sdo
escassos ou ndo sdo desagregados por sexo (por exemplo o indice do bem-estar do
INEb:2018). Também existe uma falta de informacao sobre o efetivo gozo das licencas
parentais por parte de trabalhadores e trabalhadoras da funcdo publica e de regimes
contributivos que ndo se integram no regime geral da Seguranca Social (Wall et al.,

2016:6).
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1.4.4. Medidas de conciliagao

Em termos de medidas de promoc¢do da conciliacdo entre o trabalho e vida profissional,
as medidas podem ser de normagdo ou alternativas a normacgao (Blanco de Morais,

2010: 33).

No ambito das medidas de normagdao encontra-se a definicdo de quadros legais
promotores da conciliacdo entre o trabalho e a familia, como o alargamento das licencas
parentais, a criacdo de instrumentos legais de gestdo do tempo flexivel, a ado¢do de
acOes positivas dirigidas a homens e/ou a mulheres em funcdo da respetiva sub-
representacdo na participacdo tanto na esfera publica como na esfera privada (i.e. Lei
Organica n.2 3/2006, de 21 de agosto, Lein.262/2017, de 1 de agosto, e Lei n.2 26/2019,

de 28 de margo).

Nas alternativas a normacdo, encontram-se as acées de sensibilizacdo e de formacao na
area da conciliagdo, a divulgacdo de boas praticas, o aumento do numero de
equipamentos como infantdrios e servicos de apoio a idosos ou incapacitados, a
fiscalizacdo e prevencao de praticas discriminatérias no acesso ao trabalho ou a
formacdo profissional ou nas condi¢cGes de trabalho (nomeadamente por motivo de
dispensa para consulta pré-natal, protecao da seguranga e saude de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante, licengas por parentalidade ou faltas para assisténcia a
menores), a atribuicdo de incentivos econdmicos (refeitério a precos baixos) e fiscais,
bem como a adoc¢do de acordos flexiveis de trabalho entre trabalhador/a e entidade
empregadora (horarios flexiveis, trabalho a tempo parcial, teletrabalho, banco de

horas).

Em termos de politicas publicas em favor da conciliacdo da familia e do trabalho, como
0 apoio e subvencdo de cuidados infantis, os estudos indicam que as mesmas favorecem
a participacdo das mulheres no mercado de trabalho, (EIGE, 2019: 18 apud Olivetti e
Petrongolo, 2017). Contudo, os efeitos das politicas nas desigualdades salariais variam
em fungdo das atitudes preexistentes relativamente a igualdade de género: efeitos

positivos sobre as desigualdades salariais sdo constatadas em sociedades em que o
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trabalho de uma mae é culturalmente apoiado, enquanto o efeito das politicas é neutro
ou negativo nas sociedades onde o apoio aos papéis de género permanecem altos (EIGE,

2019: 18, apud Budig et al., 2012, p. 163).

Quanto aos acordos de trabalho flexiveis, a investigacdo atual observa que podem ser
mais ou menos favoraveis ao equilibrio trabalho-vida para os/as trabalhadores/as em
funcdo do setor, da ocupacdo e até do pais onde se encontram os/as trabalhadores/as
e dos instrumentos que foram utilizados para os alcangar, nomeadamente se for no
ambito da concertacdo social, onde patrdes e sindicatos participam simultaneamente

(Eurofound, 2016:8-9).
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CAPITULO 2 - ENQUADRAMENTO LEGAL
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2.1. Enquadramento legal dos planos de igualdade

A Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 49/2007, de 28 de mar¢o, e a Resolucdo do
Conselho de Ministros n.2 70/2008, de 22 de abril, comegaram por estabelecer a adogdo
de planos de igualdade no ambito dos principios de bom governo das empresas do
sector empresarial do Estado tendo em vista promover a igualdade de tratamento e de
oportunidades entre homens e mulheres, eliminar as discriminagbes e permitir a

conciliacdo da vida pessoal, familiar e profissional.

Simultaneamente os lll, IV e V Planos Nacionais para a Igualdade adotaram medidas
tendentes a promover a adoc¢do de planos de igualdade no setor empresarial do estado,

nas autarquias e nos ministérios (periodo compreendido entre 2007 a 2017).

No que respeita aos ministérios, esta tendéncia parece ter sido abandonada pela ENIND
- Estratégia Nacional para a Igualdade e a Ndo Discriminagdo — Portugal + Igual (2018-
2030) e respetivo Plano de ac¢do para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH)’
(2018 e 2021) aprovados a coberto da Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 61/2018,

que ja ndo prescrevem a aprovacao de planos de igualdade ao nivel ministerial.

Por outro lado, também contribuiu para a adogao de planos no sector empresarial
publico e privado, e na Administracdo Publica Central e Local® a atribuic3o de apoios no
ambito da Tipologia de intervengdo n.2 7.2, «Planos para a igualdade», do Eixo n.2 7,
«lgualdade de género», do Programa Operacional Potencial Humano (POPH) do Quadro
de Referéncia Estratégico Nacional (QREN), durante o periodo 2007-2013, no qual a CIG
assumiu a qualidade de Organismo Intermédio (Ol), assegurando a gestao das Tipologias

7.2,7.3,7.4,7.6 e 7.7 do Eixo Prioritario 7 — Igualdade de Género®.

’Existem trés Planos de Acdo: a) Plano de agdo para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH); b) Plano de ag3o
para a prevengdo e o combate a violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica (PAVMVD); c) Plano de agdo
para o combate a discriminagdo em razdo da orientagdo sexual, identidade e expressdo de género, e caracteristicas
sexuais (PAOIEC).

80 artigo 87.2 do Regulamento especifico da Tipologia de intervengdo n.2 7.2, aprovado pelo Despacho n.2
15609/2009, estabelece que podem ter acesso aos apoios concedidos no admbito da presente Tipologia de
Intervengdo Organismos da Administragdo Publica Central e Local, empresas do sector publico, cooperativo ou
privado, bem como Associagdes Comerciais, Industriais e Empresariais.

Enquadrados na tipologia 7.2 do POPH, foram realizados entre 2008-2011 em Portugal 115 planos de igualdade
sobretudo em associagdes (44%) autarquias (43%) e empresas (9%) (Oliveira et al: 2012).
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Neste sentido, sdo varias as entidades que implementaram Planos para a igualdade de
homens e mulheres, em Portugal. Entre elas contam-se empresas publicas e privadas,
autarquias, associagbes empresariais, e outras organizagées como IPSS, associa¢oes de
desenvolvimento, universidades, ministérios e outros departamentos governativos

(Monteiro & Ferreira: 2013b, 125), e sindicatos®®.

Ainda assim, ndo sendo obrigatéria a adocdo de planos, os resultados alcancados
ficaram aquém do desejado, razdo pela qual a sua adog¢do passou a ser obrigatodria,
primeiro no sector empresarial do Estado (RCM n.2 19/2012, de 08 de margo, e Decreto-
Lei n.2 133/2013, de 03 de outubro) e estendido as empresas cotadas em bolsa (Lei n.2

62/2017, de 01 de agosto).

Ao abrigo do Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, foi aprovada a
regulamentacdo da Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, tendo sido definido a produgdo do
Guido para efeito de elaboracdo dos planos para a igualdade, previsto no site da CITE

em http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos para a igualdade.html, o qual abrange as

seguintes areas:

a) lgualdade no acesso ao emprego;

b) Igualdade nas condi¢des de trabalho;

c) lgualdade remuneratoria;

d) Protecdo na parentalidade;

e) Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal (i.e. Organizagdo
dos tempos de trabalho: horario flexivel ou trabalho a tempo parcial; Faltas; dispensa
de algumas formas de organizacdo do tempo de trabalho, trabalho suplementar;

Teletrabalho; Jornada continua; Meia jornada).

100 projeto Igualdade de Género nos Sindicatos, desenvolvido pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género
(CIEG) do ISCSP-ULisboa, junto da Unido Geral de Trabalhadores (UGT), consiste em definir orientagdes tedrico-
concetuais e diretrizes gerais para o desenvolvimento e implementagdo de Planos de Igualdade nos Sindicatos, em
http://cieg.iscsp.ulisboa.pt/investigacao/projetos/projetos-em-curso/item/500-desenvolvimento-e-implementacao-
de-planos-de-igualdade-nos-sindicatos.
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2.2. Enquadramento legal da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal

2.2.1. Enquadramento da conciliagdo em termos gerais

De acordo com a Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), todos/as os/as
trabalhadores/as, sem distincdo de idade, sexo, raca, cidadania, territério de origem,
religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, tém direito a organizacdo do trabalho em
condi¢des socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a

permitir a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar (artigo 59.2).

A entidade empregadora deve ainda proporcionar ao trabalhador condi¢des de trabalho
qgue favorecam a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

(artigo 127.2 do Cdédigo do Trabalho).

Foi nos anos 1990 que comegou a aparecer a problematica da conciliagdo na agenda
politica, desde logo no seio das organizacGes politicas internacionais, como a Unido
Europeia, as Nacbes Unidas (Plataforma de Acdo de Pequim para a lgualdade,
Desenvolvimento e Paz, adotada na IV Conferéncia de Mulheres das Nacoes Unidas, em
1995), e na Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) por ser no dominio da
conciliacdo que se cruzam dois contextos propicios a (re)producdo de desigualdades: o

trabalho e a familia (Wall et al., 2016: 4).

Atualmente, a tematica continua a ser reconhecida a nivel internacional e nacional como
uma prioridade para alcangar a igualdade entre mulheres e homens, encontrando-se
nomeadamente na Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel, no Pacto
Europeu para a lgualdade entre Homens e Mulheres 2011-2020, no Compromisso
Estratégico para a lgualdade de Género 2016-2019, e na Estratégia Nacional para a
lgualdade e a Ndo Discriminacdo — Portugal + Igual (ENIND), aprovada ao abrigo da

Resolug¢do do Conselho de Ministros n.2 61/2018.

O Plano de a¢do para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH) integrado na ENIND

prevé varias medidas destinadas a conciliacdo para o periodo compreendido entre 2018-
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2021,

envolvendo varios atores, organismos publicos, autarquias, empresas,

organizacgdes sindicais e patronais, academia e ONG’s, nomeadamente:

Mapeamento online da informacdo, a nivel municipal, sobre os equipamentos
locais facilitadores da conciliacao;

Estudo sobre a possibilidade de alargamento dos critérios de atribuicdo de
horério de trabalho flexivel a trabalhadoras/es com dependentes a cargo que
nao sejam criancas;

Promocdo do objetivo da conciliagdo nas politicas setoriais locais e regionais
através de concurso para projetos que aplicam instrumentos de integracdo da
perspetiva da IMH a nivel local e regional e de encontro nacional para
apresentacdo e discussdo de praticas;

Criacdo e divulgacdo de instrumentos praticos para as empresas de promogao
do objetivo da conciliacao;

Desenvolvimento de acdes e campanhas nacionais sobre as licengas parentais, o
papel dos homens nos cuidados e na parentalidade, e para promover a literacia
de direitos e a informacdo sobre servicos na area da conciliacdo;

Promocgdo do diagndstico e avaliacdo da necessidade de criacdo de respostas
ajustaveis e flexiveis de cuidado e de educacdo na infancia mais adequadas as
necessidades das criancas e familias (p.ex., Grupos ABC, Programa Escolhas);
Avaliacdo das respostas sociais, servicos e apoios para criancas com deficiéncia
e suas familias, nomeadamente da resposta social Centro de Atividades
Ocupacionais (CAO);

Apresentacdo de proposta de revisdo do mddulo ad hoc do Inquérito ao Emprego
sobre conciliagao da vida profissional com a vida familiar;

Reforco da cobertura das respostas para criancas 0-3 anos e da educacdo pré-
escolar a partir dos 3 anos;

Promocdo de compromissos com os parceiros sociais (Discussdo em sede de
Concertacdo Social no sentido de introduzir nos instrumentos de contratacdo
coletiva disposicGes relativas a conciliacio entre trabalho e vida familiar

promovida);
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e Manutencao das condi¢des especiais de acesso e majoracdo nos apoios a
entidades que integrem pessoas de familias monoparentais (Medida Contrato

Emprego, Estagios Profissionais, Contrato-Emprego Insercao+).

O Orgcamento do Estado para 2019, aprovado a coberto da Lei n.2 71/2018, de 31 de
dezembro, estabeleceu no seu artigo 25.2 que os servigos publicos inscrevem nos seus
Quadros de Avaliacdo e Responsabilizacdo (QUAR) para 2019 objetivos de gestdo dos
trabalhadores que integrem praticas de gestdo eficiente e responsavel, e ainda que, para
favorecer a conciliagdo da vida profissional com a vida pessoal e familiar e prevenir o
absentismo, os dirigentes dos servicos publicos devem utilizar todos os instrumentos
legais que permitam abordar as necessidades diferenciadas manifestadas pelos seus
trabalhadores, nomeadamente regimes de prestacao de trabalho e modalidades de

horario.

De salientar, a aprovacdo pelo Governo Programa designado “3 em linha”*! para a
Conciliacdo da Vida Profissional, Pessoal e Familiar, que se estrutura em quatro eixos:

- O eixo 1 — (Im)Pacto para a conciliagdo — agrega medidas que mobilizam diferentes
tipos de entidades empregadoras para o desenvolvimento de praticas promotoras da
conciliacdo e para sua difusao.

- O eixo 2 — Conciliar na Administracdo Publica — agrega medidas que representam o
compromisso da Administracdo Publica central e local com a promocédo da conciliacdo e
a adocdo de planos de seguranca e salde ocupacionais setoriais com uma visdo
integrada da gestdo dos riscos profissionais associados a conciliacdo.

- O eixo 3 — Equipamentos, servicos e incentivos para a conciliagdo — agrega
instrumentos que favorecem a conciliagdo, nomeadamente, no dominio do cuidado, da
educacdo, dos transportes e da salude.

- O eixo 4 — Conhecer para conciliar — agrega medidas que conduzem a producdo de
conhecimento e a sua divulgacdo, suscetiveis de apoiar o desenvolvimento de novas

agoes.

11 Disponivel em https://www.portugal.gov.pt/download-ficheiros/ficheiro.aspx?v=2b472cb7-980b-4d69-b744-
366020d7e873
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Com relevancia ainda para a conciliagdo no ambito da Administracdo Publica é a
aprovacdo do Despacho n.2 6869/2018, publicado no Diario da Republica (DR), 2.2 série
n.2 136, de 17 de julho de 2018, que estabeleceu o regulamento de candidatura ao
desenvolvimento de projetos experimentais de inovagdo no ambito do Sistema de
Incentivos a Inovagdo na Gestdo Publica consagrado na Portaria n.2 186/2018, de 27 de
junho. Nesta sede é possivel levar a cabo projetos experimentais destinados a melhoria
das condicOes de vida dos trabalhadores, nomeadamente através de instrumentos de
conciliagdo da vida profissional e pessoal, suspendendo temporariamente os regimes
legais vigentes, através de instrumento legal adequado para o efeito e pelo periodo de

durac3o do projeto, traduzindo o mecanismo de «direito ao desafio»*2,

A nivel europeu, a importancia da conciliagdo é reconhecida no Pilar Europeu dos
Direitos Sociais como uma das condicOes justas de trabalho e foi recentemente
aprovada a Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de
junho de 2019, sobre a conciliagdo entre vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores!. A presente diretiva fixa requisitos minimos no dmbito das
licencas parentais e trabalho flexivel, dando aos Estados-Membros a possibilidade de
introduzir ou manter disposicdes mais favordveis. Assim, os direitos adquiridos ao abrigo
do quadro juridico existente quando mais favordveis devem continuar a aplicar-se, como
é o caso da legislagdao portuguesa, nomeadamente no que respeita:

e Direito a licenca parental exclusiva do pai de 15 dias uteis seguidos ou
interpolados, pagos a 100 % da remuneracao de referéncia, de gozo obrigatdrio,
nos 30 dias seguintes ao nascimento do/a filho/a, cinco dos quais gozados de
modo consecutivo imediatamente a seguir ao nascimento, e, apds o gozo desta
licenga, o pai tem ainda direito a 10 dias Uteis de licenga, pagos a 100 % da
remuneracdo de referéncia, seguidos ou interpolados, desde que gozados em
simultaneo com o gozo da licenga parental inicial por parte da mae (artigo 43.2

do Cédigo do Trabalho);

12 yide a alinea a) do n.2 5 do artigo 1.2 e 0 n.2 2 do artigo 4.2 da Portaria n.2 186/2018, de 27 de junho, e o artigo 2.2,
eon.21doartigo5.2e 0n.22do artigo 6.2 do Despacho n.2 6869/2018.

3 Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho de 20 de junho de 2019, disponivel em
http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/legislacao/Diretiva UE %20cuidadores.pdf
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e Direito a licenca parental inicial, por nascimento de filho/a, de 120 dias
consecutivos, pagos a 100% da remuneracdo de referéncia, de 150 dias
consecutivos, pagos a 80% da remuneragdo de referéncia, ou de 180 dias
consecutivos, pagos a 83% da remuneracdo de referéncia, cujo gozo a mae e o
pai trabalhadores podem partilhar apds o parto, sem prejuizo dos direitos da
mae (artigo 40.2 do Cédigo do Trabalho);

e Direito a faltar ao trabalho, até 30 dias por ano ou durante todo o periodo de
eventual hospitalizacdo, para assisténcia, em caso de doenca ou acidente, a
filho/a menor de 12 anos ou, independentemente da idade, a filho/a com
deficiéncia ou doenca crénica. O montante diario dos subsidios é igual a 65 % da
remuneracdo de referéncia;

e Direito a faltar ao trabalho até 15 dias por ano para assisténcia, em caso de
doenca ou acidente, a filho/a com 12 ou mais anos de idade que, no caso de ser
maior, fagca parte do seu agregado familiar. O montante diario dos subsidios é
igual a 65 % da remuneragdo de referéncia;

e Direito a faltar, até quatro horas, uma vez por trimestre, para se deslocar ao
estabelecimento de ensino, tendo em vista inteirar-se da situacdo educativa de
filho/a menor;

e Direito a licenga para assisténcia a filho/a, depois de esgotado o direito a licenca
parental complementar, de modo consecutivo ou interpolado, até ao limite de
dois anos. No caso de terceiro/a filho/a ou mais, a licenca prevista no niumero
anterior tem o limite de trés anos (artigo 52.2 do Cédigo do Trabalho);

e Direito a licenga para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenga crénica por
periodo até seis meses, prorrogavel até quatro anos. O montante diario dos
subsidios é igual a 65 % da remuneracdo de referéncia (artigo 53.2 do Cédigo do

Trabalho).
Do vasto quadro legal relativo a conciliagdo e atento o objeto do presente projeto,

vamos apenas abordar a drea da gestao de tempos de trabalho no ambito da conciliacdo,

deixando assim de fora o regime da parentalidade (regulado na CRP, Cédigo de Trabalho
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e Lei Geral de Trabalho em Func¢Ges Publicas) e dos equipamentos e servicos destinados

a concilia¢do, que s3o regulados por legislacdo avulsal®.

2.2.2. Enquadramento legal da gestdo do tempo de trabalho

Na gestdo do tempo incluem-se os hordrios, o seu efetivo cumprimento e as

possibilidades de flexibilizagdo mais ou menos formal, que facilitem o apoio a familia.

A Lei Geral do Trabalho em Func¢ées Publicas, doravante designada LTFP, aprovada a
coberto da Lei n.2 35/2014, de 20 de junho, regula o vinculo de trabalho em fungdes
publicas, e é aplicavel a administracdo direta do Estado, na qual se enquadra a CIG, nos

termos do Decreto Regulamentar n.2 1/2012, de 6 de janeiro.

A LTFP estabelece as modalidades de vinculo de emprego publico, sendo a regra o
contrato de trabalho em fun¢Bes publicas (sem termo) e as modalidades especiais as
seguintes:

e Artigo 68.2 - O contrato de trabalho em fung¢des publicas a termo resolutivo
(certo ou incerto), ao qual aplica-se subsidiariamente o regime do Cédigo do
Trabalho, doravante designado CT;

e Artigo 56.2 - O regime do tempo parcial e o teletrabalho, aos quais aplica-se
subsidiariamente o Artigo 150.2 e seguintes do CT para o tempo parcial e o Artigo
165.2 e seguintes do CT para o Teletrabalho.

O/A trabalhador/a com filho/a com idade até 3 anos tem direito a exercer a atividade
em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade

desempenhada e a entidade patronal disponha de recursos e meios para o efeito.

Nos termos da LTFP existem as seguintes modalidades de horario:

e Artigo 111.2 - Horario flexivel (horario flexivel aquele que permite ao/a trabalhador/a gerir

os seus tempos de trabalho e a sua disponibilidade, escolhendo as horas de entrada e saida, mas

sujeito a cumprimento plataformas fixas de manha e a tarde);

14 A titulo exemplificativo, o Despacho n.2 8683/2011, de 16 de junho, determina que os estabelecimentos de ensino
pré-escolar e do 1.2 ciclo do ensino basico se mantenham obrigatoriamente abertos, pelo menos até as 17h30 e, no
minimo, por oito horas.
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e Artigo 112.2 - Hordrio rigido (aquele que, exigindo o cumprimento da duragio semanal do

trabalho, se reparte por dois periodos diarios, com horas de entrada e de saida fixas idénticas,

separados por um intervalo de descanso);
e Artigo 113.2 - Hordrio desfasado (é aquele que, embora mantendo inalterado o periodo

normal de trabalho diario, permite estabelecer, servigo a servigo ou para determinado grupo ou

grupos de pessoal, e sem possibilidade de opc¢do, horas fixas diferentes de entrada e de saida);
e Artigo 114.2 - Jornada continua (prestacéo ininterrupta de trabalho, excetuado um Gnico

periodo de descanso ndo superior a 30 minutos que, para todos os efeitos, se considera tempo

de trabalho);

e Artigo 114.2-A - Meia jornada (prestacdo de trabalho num periodo reduzido em metade do
periodo normal de trabalho - 35 horas);

e Artigo 115.2 - Trabalho por turnos (qualquer organizacio do trabalho em equipa em que

os/as trabalhadores/as ocupam sucessivamente os mesmos postos de trabalho, a um
determinado ritmo, incluindo o rotativo, continuo ou descontinuo, podendo executar o trabalho

a horas diferentes num dado periodo de dias ou semanas).

A modalidade da jornada continua sé existe na LTFP, pelo que as pessoas trabalhadoras
do setor privado ndo podem utilizar esta modalidade de horario de trabalho no @mbito

da conciliagao entre a vida profissional e pessoal e familiar.

O/A trabalhador/a com filho/a menor de 12 anos ou, independentemente da idade,
filho/a com deficiéncia ou doenga crdnica que com ele/a viva em comunhdo de mesa e
habitagdo tem direito a trabalhar em regime de horario de trabalho flexivel ou a
trabalhar a tempo parcial. Em caso de intencdo de recusa, deve a mesma ser apreciada
pela Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE). Se o parecer da CITE
for desfavoravel, a entidade empregadora sé pode recusar o pedido apds decisdo

judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo (artigo 57.2 do CT).

Sdo ainda aplicaveis as pessoas trabalhadoras com contrato de trabalho em fungGes
publicas os regimes de adaptabilidade, individual e grupal (definigdo do periodo normal de

trabalho em termos médios) € 0s regimes de banco de horas individual e grupal (implica
aumento do periodo normal de trabalho por dia e semana, dentro de limite de horas por ano com a

reducdo equivalente do tempo de trabalho ou aumento do periodo de férias), previstos no CT nos
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artigos 204.2 e seguintes, com as necessarias adaptagdes, por remissao do Artigo 106.2

e seguinte da LTFP.

O/A Trabalhador/a com filho/a menor de 3 anos de idade ou com o estatuto de
trabalhador/a estudante que ndo é obrigado/a a exercer funcbes em regime de

adaptabilidade e de banco de horas grupal.

Nos tempos de ndo trabalho, a LTFP prevé o direito a férias e o regime das faltas. No
ambito das faltas justificadas (artigo 134.2) encontram-se as faltas que cabem no ambito
da conciliacdo, nomeadamente:

a) As dadas, durante 15 dias seguidos, por altura do casamento;

c) As motivadas pela prestagao de provas em estabelecimento de ensino;

d) As motivadas por doenca, acidente ou cumprimento de obrigacdo legal;

e) A motivada pela prestagdo de assisténcia inadidvel e imprescindivel a filho, a neto ou
a membro do agregado familiar do trabalhador;

f) As motivadas por deslocacdo a estabelecimento de ensino de responsavel pela
educacdo de menor por motivo da situacao educativa deste, pelo tempo estritamente
necessario, até quatro horas por trimestre, por cada menor;

i) As motivadas pela necessidade de tratamento ambulatério, realizacdo de consultas
médicas e exames complementares de diagnodstico, que ndo possam efetuar-se fora do
periodo normal de trabalho e s6 pelo tempo estritamente necessario;

i) As motivadas pela necessidade de tratamento ambulatorio, realizacdo de consultas
médicas e exames complementares de diagndstico, que nao possam efetuar-se fora do
periodo normal de trabalho e sé pelo tempo estritamente necessario, que é extensivo a
assisténcia ao conjuge ou equiparado, ascendentes, descendentes, adotando, adotados
e enteados, menores ou deficientes, quando comprovadamente o/a trabalhador/a seja

a pessoa mais adequada para o fazer.

As faltas que ndo sejam consideradas justificadas pela Lei, sdo consideradas

injustificadas.
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Na lista de faltas justificadas previstas no CT encontra-se aquela que for autorizada ou
aprovada pelo empregador (cfr. alinea i) do artigo 249.2 do CT), a qual ndo se encontra
prevista na LTFP. Embora ai se encontre a alinea n) do n.2 2 do artigo 134.2 que
estabelece que sdo justificadas as faltas que por lei sejam como tal consideradas e o CT

seja uma Lei.

Nos termos do artigo 133.2 da LTFP, considera-se falta a auséncia de trabalhador do local

em que devia desempenhar a atividade durante o periodo normal de trabalho diario.

O n.2 5 do artigo 134.2 da LTFP estabelece ainda que as disposi¢gdes relativas aos tipos
de faltas e a sua duracdo ndo podem ser objeto de instrumento de regulamentacao

coletiva de trabalho.

De acordo com o artigo 4.2 da LTFP, é ainda aplicdvel ao vinculo de emprego publico, o
disposto no Cddigo do Trabalho com as necessdrias adapta¢des no que respeita a
organiza¢do e tempo de trabalho, tempos de ndo trabalho e ao/a trabalhador/a

estudante (Artigo 89.2 e seguintes do CT).

J4 no que respeita ao periodo normal de trabalho, o CT estabelece que o mesmo nao
pode exceder 8 horas por dia e 40 horas por semana (artigo 203.2 do CT) mas a LTFP, no
seu artigo 105.9, prevé que 7 horas por dia, exceto no caso de hordrios flexiveis e no
caso de regimes especiais de duracdo de trabalho e 35 horas por semana, sem prejuizo
da existéncia de regimes de duracdo semanal inferior previstos em diploma especial e

no caso de regimes especiais de duracdo de trabalho.

O n.2 3 do artigo 105.2 da LTFP prevé que a redugao dos limites maximos dos periodos
normais de trabalho pode ser estabelecida por instrumento de regulamentacao coletiva
de trabalho (IRCT), ndo podendo dai resultar para os/as trabalhadores/as a reducdo do

nivel remuneratdério ou qualquer alteracdo desfavoravel das condi¢Ges de trabalho.
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Com efeito, o tempo de trabalho pode ser objeto de negociacdo coletiva, ndo podendo
o instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, que dela resulte, contrariar

norma legal imperativa (artigos 350.2 e 355.2 da LTFP).

Assim também sdo aplicaveis as pessoas trabalhadoras, que ndo se tenham
formalmente oposto a sua aplicacdo, as disposicdes relativas a duragdo e organizacao
do tempo de trabalho que decorrem dos acordos coletivos de trabalho, designadamente
para os funcionarios publicos das carreiras gerais o Acordo Coletivo de Trabalho n.2
1/2009, publicado no Diério da Republica (DR), 2.2 série, n.2 188 de 28 de setembro de
2009.

Por fim, o empregador publico elabora regulamentos internos do servigo contendo

normas de organizacdo e disciplina do trabalho (artigo 75.2 da LTFP).
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CAPITULO 3 - OPCOES METODOLOGICAS
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3.1. Recolha e anadlise de documentos legislativos/normativos

Tendo em conta as questGes que se procuram responder no ambito do presente
trabalho de projeto, foi adotada a metodologia de investigacdo-acao, procurando obter
resultados nesta dupla vertente, nomeadamente através da realizacdo de um
diagndstico (investigacao) a forma como a conciliagao entre a vida profissional e a vida
pessoal e familiar é assegurada na CIG, que constitui uma parte determinante no ambito

da avaliacdo da necessidade de adogdo de plano de igualdade (orientacdo para a acao).

Seguimos assim a metodologia adotada no Projeto Igualdade de Género nas Empresas
— Break Even e indicada no Guia para a Promogao da lgualdade entre Mulheres e
Homens, a qual assenta no principio de que a interven¢do nas empresas (e nas
organizagdes em geral) deve estar ancorada na identificagdo de todas as fragilidades ou

de todas as dimensoOes passiveis de ajustamentos e melhorias (Casaca et al.,2016: 67).

Ao nivel das técnicas metodolégicas, a informacdo para o presente estudo foi obtida
através da recolha e analise de documentacdo publicada no site do organismo publico,
tal como os estatutos legais (Decreto Regulamentar n.2 1/2012, de 6 de janeiro) e a
regulamentagao organica (Portaria n.2 27/2012, de 31 de janeiro, e Despachos n.2s 4970/2012, de
20 de margo, e 5034/2012, de 20 marco), 0 organograma, os instrumentos de gestao (plano de
atividades, relatério de atividades, quadro de avaliagdo e responsabilizagio dos servicos - QUAR), O

balanco social, os mapas de pessoal, os instrumentos de controlo interno (Cédigo de
Conduta, Manual de Acolhimento e Integracdo, Manual de Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho,

Regulamento Periodo Experimental), 0 Regulamento Interno de Hordrio de Trabalho da CIG,
os Planos de igualdade a nivel da Presidéncia de Conselho de Ministros (PCM) de 2011-

2013 e 2014-2017.

No que respeita a documentagdo para a analise da conciliagdo entre a vida profissional
e a vida pessoal e familiar das pessoas trabalhadoras da CIG assumiram particular
relevancia o Regulamento Interno de Hordrio de Trabalho da CIG, o mapa de pessoal da

CIG e o balango social.
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Contudo chama-se a atengdo para a circunstancia da regulamentagdo do balango social
decorrer do Decreto-Lei n.2 190/96, de 9 de outubro, e encontrar-se desatualizada face
a legislacdo laboral atualmente em vigor, nomeadamente no que respeita ao
teletrabalho. Este constrangimento ja tinha sido assinalado por Rato et al., 2007:88, e
aludido a paginas 25 e 26 do presente documento, relativamente para alguns dados do

balango social em que falta a desagregacao por sexo.

Por outro lado, considera-se util proceder a comparacgao da situacdo da CIG, em termos
de pessoal, composicdo e faixa etdria, com a realidade existente na restante
Administracdo Publica, utilizando para esse efeito os dados constantes do Boletim
estatistico do emprego publico n.2 18/2018 (BOEP) da Dire¢do-Geral da Administracdo
e do Emprego Publico (DGAEP). Contudo, neste Boletim, nem tdo pouco no indice de
Bem-estar do Instituto Nacional de Estatistica (INEb, 2018) ou no Mddulo ad hoc 2018
do Inquérito ao Emprego Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar (INEa,
2018), encontram-se dados relativos a gestdo do tempo e a conciliacdo na
Administracdo Publica portuguesa, desagregados dos dados das organizacGes do setor

privado.

3.2. Ametodologia seguida na CIG

Antes de mais, foi solicitada a Senhora Presidente da CIG a autoriza¢do para a realizacao
do diagndstico de igualdade entre mulheres e homens na CIG, seguindo o Guia para a
Promocdo da lIgualdade entre Mulheres e Homens, desenvolvido com e para
organizacGes empresariais, no ambito do Projeto “Igualdade de Género nas Empresas —
Break Even” para fins académicos, concretamente no ambito do Mestrado em Estudos
sobre as Mulheres — Género, Cidadania e Desenvolvimento (MEM), da Universidade
Aberta, tendo a mesma dado a sua anuéncia e transmitido essa informacdo a todas as

pessoas trabalhadoras presentes na reunido geral da CIG de 03/07/2018.

A data da citada autorizacdo e até agosto de 2018, encontrava-me a exercer funcdes na
CIG, na categoria de técnica superior da Divisdo de Assuntos Juridicos. Embora tenha

existido esta ligacdo a organizacdo e a aproximacdao do presente estudo a um
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autodiagnéstico, procurei, desde logo, assumir o distanciamento necessdrio para
proceder a investigacdo pretendida, bem como o compromisso de tratar a informacao
recolhida no ambito do presente diagndstico da forma mais rigorosa e objetiva quanto
possivel, sendo garantido o anonimato das/dos intervenientes no diagndstico. No
entanto, reconhece-se que tal condi¢do possa ter condicionado o aprofundamento de
algumas dimensées do presente estudo, em particular no que diz respeito a interagdo

face-a-face decorrida durante as entrevistas.

Mas Alvesson & Due Billing (2009: 10-11) relembram que as questdes de género estdo
entre os tdpicos mais sensiveis, significando isto que as questdes existenciais e as
convicgOes pessoais, incluindo simpatias politicas, estdo mais em jogo do que se estiver
a estudar, por exemplo, estruturas organizacionais ou fusdes e aquisicdes ou outros

assuntos menos emotivos.

Tendo em vista identificar as perce¢des das colaboradoras e dos colaboradores da CIG
relativamente ao tratamento que recebem dentro da organizacdo em termos de
conciliacdo foi utilizado um questiondrio anénimo em formato eletrdnico, construido
tendo por base o guido do inquérito por questionario constante do Guido de Referéncia

para a Elaborac¢do do Diagndstico, com os devidos ajustamentos.

O citado questionario envolve dados de caracterizagdo pessoal e familiar da/o
respondente e questdes sobre a missdo e atribuicGes da organizacdo, a gestdo de
recursos humanos, a articulagao entre a vida pessoal, familiar e pessoal, a organizagao
do trabalho e do tempo de trabalho, o respeito pela dignidade e integridade das pessoas
trabalhadoras e o didlogo social e participacdo. Contudo o presente trabalho restringe-

se a analise aprofundada das respostas prestadas no ambito da conciliacdo.

Para obtencgdo das respostas ao questionario, o mesmo foi remetido no dia 01/08/2018
por email as trabalhadoras e aos trabalhadores e dirigentes da CIG que exerciam a data
fungdes nas unidades organicas de Lisboa e Porto, solicitando resposta ao mesmo até

28/08/2018.
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No suprarreferido email e, sem prejuizo da divulgagao do presente estudo ter sido,
desde logo, feita pela Senhora Presidente da CIG na reunido geral de 03/07/2018, as
destinatarias e os destinatarios foram novamente esclarecidas e esclarecidos que o
guestionario enquadrava-se no ambito do Mestrado em Estudos sobre as Mulheres —

Género, Cidadania e Desenvolvimento (MEM), da Universidade Aberta.

Mas Alvesson & Due Billing (2009:10) chamam a atencdo para o facto de os processos
sociais de producdo e reproducdo das relacOes sociais de género serem dificeis de
observar de forma direta. Acrescentando que as respostas a questiondrios podem ser
pouco confidveis quando as perguntas sdo estandardizadas e os fendmenos que se
procuram pesquisar, como os de género, sao complexos. Nesta medida, foi necessario
completar e cruzar os dados recolhidos nos questionarios com as informagdes extraidas

dos documentos estruturantes CIG e de entrevistas.

As entrevistas foram realizadas, tendo por base os guides de entrevista inseridos no
Guido de Referéncia para a Elaboracdo do Diagnéstico do Projeto Break Even, com os
devidos ajustamentos, por se tratar de um organismo publico (cfr. Anexos 1 e 2) e as

pessoas entrevistadas subscreveram uma declaracdo de consentimento.

Embora o Guido de Referéncia sugira a realizacdo de entrevistas a Comissdo de
trabalhadores/delegado sindical, ndo foi possivel fazé-lo atenta a inexisténcia de

gualquer estrutura representativa de trabalhadoras e trabalhadores na CIG.

No ambito da analise e tratamento dos dados recolhidos, foram ainda adotadas medidas
tendentes a assegurar a confidencialidade dos dados e anonimato das pessoas
entrevistadas, que passaram a ser designadas com as letras A a F, e aquando da analise

das respostas aos questiondrios, que foram numerados de um a 37.
Por outro lado, os dados obtidos através de questiondrio também foram objeto de

tratamento estatistico, aplicando-se o método quantitativo. Nesta conformidade, o

processo de investigacao foi misto, combinando a utilizacdo do método quantitativo e
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método qualitativo com a andlise dos dados das entrevistas e dos documentos

estruturantes da CIG.

Os resultados preliminares do presente estudo foram apresentados no dia 29/09/2018
aos membros da organizacdo em sessao de trabalho aberta a toda a CIG, sob a forma de
apresentacdo com recurso a powerpoint, contendo tabelas e diagramas para melhor
visualizacdo dos resultados e para convidar as presentes e os presentes a discussao e a

apresentacao de contributos, mas apenas foram colocadas questdes pelos/as presentes.
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CAPITULO 4 — ANALISE DA CONCILIAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL E A VIDA PESSOAL E
FAMILIAR
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4.1, Enquadramento da CIG

Nos termos do Decreto Regulamentar n.2 1/2012, de 06 de janeiro, a CIG é um servico
central da administracdo direta do Estado dotado de autonomia administrativa com
sede em Lisboa, dispondo de um servico desconcentrado no Porto, sendo-lhe, também,
reconhecido autonomia financeira, restrita a gestdo de programas financiados por

recursos financeiros comunitarios ou internacionais de idéntica natureza.

A data da presente andlise, a CIG estava integrada na Presidéncia do Conselho de
Ministros (PCM), sendo tutelada pela Secretdria de Estado para a Cidadania e a
Igualdade (SECI), nos termos do Despacho de delegagdo de competéncias da Ministra
da Presidéncia e da Modernizagdo Administrativa n.2 4778/2019, de 13 de maio,
publicado no DR 22 série n.2 91, de 13 de maio de 2019.

Historicamente a CIG foi criada, através do Decreto-Lei n.2 202/2006, de 27 de outubro,
tendo sucedido, na generalidade das suas atribuicdes, a Comissdo para a Igualdade e
para os Direitos das Mulheres (CIDM), entdo institucionalizada pelo Decreto-Lei n.?
166/91, 09 de maio, a qual, por sua vez, sucedera a Comissdo da Condi¢do Feminina
(CCF), passando a integrar as competéncias da Estrutura de Missdo para a Violéncia

Doméstica.

A Comissao da Condigao Feminina (CCF) foi institucionalizada em 1977, mas comegou
em regime de instalagdo em fevereiro de 1975 (Decreto-Lei 47/75, de 1 de fevereiro).
Antes da CCF, em 1973, tinha sido criada a Comissdo para a Politica Social Relativa a
Mulher, presidida por Maria de Lourdes Pintasilgo, e antes tinha existido o Grupo de
Trabalho para a Participacdao das Mulheres na Vida Econdmica e Social, em maio de
1971, e ainda antes em 1970, o Grupo de Trabalho para a Definicdo de uma Politica

Nacional Global acerca da Mulher.

Portanto a CIG é uma entidade que nasceu para promover e defender a igualdade entre

mulheres e homens.
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4.2. Estrutura organica, competéncias e atribuicdes

A CIG é dirigida por um/a presidente, coadjuvado por um/a vice-presidente e da CIG e

tem um conselho consultivo.

O conselho consultivo é um drgdo de consulta em matéria de concecao, implementacao
e avaliacdo das politicas publicas de educacao para a cidadania e de promocao e defesa
da igualdade de género, que assegura a representacdo de departamentos
governamentais e de organizagdes representativas da sociedade civil, sendo composto
por:

a) A/o presidente da CIG;

b) A/o vice-presidente da CIG;

c) A seccdo interministerial;

d) A seccdo das organizacbes ndo governamentais;

e) O grupo técnico-cientifico.

A CIG dispde ainda de um servico desconcentrado, com a designacdo de Delegacdo do
Norte, cujas competéncias encontram-se previstas na Portaria n.2 27/2012, de 31 de

janeiro.

Esta Portaria fixa ainda o nimero maximo de unidades orgénicas flexiveis em trés, que
obedecem ao modelo de estrutura hierarquizada, as quais foram identificadas no
Despacho n.2 4970/2012, publicado no DR, 2.2 série, n.2 72 de 11 de abril de 2012 (i.e.
Divisdo de Documentacdo e Informacdo (DDI), Divisdo de Assuntos Juridicos (DAJ) e

Divisdo Administrativa e Financeira (DAF)).

Além destas Unidades, a CIG dispde, de acordo com o Despacho n.2 5034/2012,
publicado no DR, 2.2 série n.2 73, de 12 de abril de 2012, de dois nucleos inseridos num
modelo de estrutura matricial, para a gestao e apoio de projetos no ambito da cidadania
e igualdade de género, violéncia de género e doméstica, rede social e autarquias (i.e.
Nucleo de Prevencdo da Violéncia Doméstica e Violéncia de Género (N-VDVG) e Nucleo

para a Promocao da Cidadania e Igualdade de Género (N-CIG)).
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Figura 1 — Organograma da CIG datado 15/02/2019
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4.2.1. Organismo intermédio na gestao de tipologias do POISE

Nos termos dos artigos n.2s 36.2 e 37.2 do Decreto-Lei n.2 137/2014, de 12 de setembro,
a CIG, tal como ja o tinha feito no anterior quadro comunitario de apoio (QREN — POPH),
assumiu a qualidade de Organismo Intermédio (Ol), exercendo as competéncias de
gestdo que |lhe foram delegadas no ambito do Contrato de Delegacdao de Competéncias
celebrado com a Autoridade de Gestdo (AG) do Programa Operacional Inclusdo Social e
Emprego (POISE) e do Portugal 2020, e assegurando a gestdo das candidaturas
apresentadas no ambito das seguintes tipologias de operagdo: 3.15 — Formagao de
Publicos Estratégicos, 3.16 - Apoio financeiro e técnico a organizacdes da sociedade civil
sem fins lucrativos, e 3.17 - Instrumentos especificos de protegdao das vitimas e de

acompanhamento de agressores na violéncia doméstica®.

5Ac¢d0 3.17.1 - Estruturas de atendimento, acompanhamento e apoio especializado a vitimas de violéncia doméstica
e violéncia de género e sensibilizagdo e produc¢do de materiais nestas areas

Acdo 3.17.2 — Acolhimento de emergéncia de vitimas de violéncia doméstica, do Programa Operacional Inclusdo Social
e Emprego

Agdo 3.17.3 — Combate ao trafico de seres humanos, do Programa Operacional Inclusdo Social e Emprego
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Para assegurar o funcionamento da CIG na sua veste de organismo intermédio foi criada
a EMIG — Estrutura de Miss3o para a Igualdade de Género'®, chefiada por um/a Chefe
de Equipa, coadjuvado por um/a Coordenador/a, a quem compete a gestdo técnica,

administrativa e financeira daquelas tipologias de operacao

4.2.2. Operadora do programa Conciliagado e Igualdade de Género

A CIG também foi designada como Operadora do programa Conciliagao e Igualdade de
Género, tal como tinha sido do anterior Programa da Area Programatica PTO7 — A
Integracdo da Igualdade de Género e a Promogdo do Equilibrio entre o Trabalho e a Vida
Privada, no ambito dos European Economic Area Grants (EEA Grants) que financiam
iniciativas e projetos em diversas dreas programaticas, com vista a nomeadamente
reduzir as disparidades econdémicas e sociais entre os Estados doadores (Noruega,
Islandia e Listenstaine) e os Estados beneficiarios (Bulgdria, Chipre, Croacia, Espanha,
Eslovdquia, Eslovénia, Esténia, Grécia, Hungria, Letdnia, Lituania, Malta, Poldnia,

Portugal, Republica Checa e Roménia).

Para este efeito, a CIG criou uma equipa de gestdo de programa, que reporta
diretamente a Presidente e ao Vice-Presidente da CIG, mas ndo se encontra refletida no

organograma da CIG.

4.2.3. Coordenacgdo da ENIND e dos Planos Nacionais

A coberto da Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 61/2018, publicada no DR n.2 97
da 1.2 Série de 21 de maio de 2018, a CIG foi designada coordenadora da ENIND -
Estratégia Nacional para a Igualdade e a Ndo Discriminagdo — Portugal + Igual (2018-
2030) e dos respetivos Planos de Ag¢do (2018-2021): a) Plano de acdo para a igualdade
entre mulheres e homens (PAIMH); b) Plano de agdo para a prevengdo e o combate a

violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica (PAVMVD); c) Plano de agdo para

16 No 4mbito do anterior programa POPH - a gestdo técnica, administrativa e financeira era assegurada
por uma estrutura —Secretariado Técnico para a Igualdade (STI), que para tal foi criada junto da Presidente
da CIG.
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o combate a discriminacdo em razao da orientacdo sexual, identidade e expressao de

género, e caracteristicas sexuais (PAOIEC).

A CIG também foi designada entidade coordenadora do IV Plano de Ac¢do para a
Prevencdo e o Combate ao Trafico de Seres Humanos (IV PAPCTSH) 2018-2021, e do I
Plano Nacional de Ag¢do para implementacdao da Resolu¢ao do Conselho de Seguranga
das Nagoes Unidas n? 1325 (2000) sobre Mulheres, Paz e Seguranga (Il PNA 1325) 2019-
2022, respetivamente a coberto da Resolu¢do do Conselho de Ministros n.2 80/2018,
publicada no DR 1.2 série n.2 116 de 19 de junho, e da Resolucdo do Conselho de

Ministros n2 33/2019, publicada no DR 1.2 série n.2 33, de 15 de fevereiro.

Anteriormente a CIG tinha assumido a responsabilidade da coordenacdo das medidas
constantes do V Plano Nacional para a lgualdade de Género, Cidadania e Nao-
discriminagcdo 2014-2017 (V PNI), do V Plano Nacional de Prevencdo e Combate a
Violéncia Doméstica e de Género 2014-2017 (V PNPCVDG), do Ill Programa de A¢do para
a Prevencao e Eliminagdo da Mutilagdao Genital Feminina 2014-2017 (Ill PAPEMGF), do
[1l Plano Nacional de Prevencao e Combate ao Trafico de Seres Humanos 2014-2017 (llI
PNPCTSH) e do Il Plano Nacional de Acdo para a Implementacdo da Resolucdo do
Conselho de Seguranca das Nag¢bes Unidas n.2 1325 (2000) sobre Mulheres, Paz e
Seguranca (Il PNA 1325).

Nos anteriores planos nacionais, idénticas responsabilidades de coordenacgdo e

acompanhamento da execuc¢ao dos planos tinham sido atribuidas a CIG.

4.2.4. Outras competéncias e atribuicbes

Desde os seus primérdios, a Comissao procura assegurar as seguintes areas:

-0 conhecimento da situagao das Mulheres em Portugal;

- A apresentacdo de propostas de alteracdo legislativas tendo em vista a igualdade entre
mulheres e homens;

- A sensibilizacdo e formagdo no dominio da igualdade;
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- A execucdo de estudos multidisciplinares e de projetos de investigacdo ou de projetos
de intervencao;
- Manter a opinido publica informada, nomeadamente com uma Biblioteca especializada

na area dos Estudos sobre as Mulheres e Estudos de Género.

Atualmente, a CIG assegura ainda de maneira regular os seguintes servigos:

e Promocgdo de acdes de formacdo e de informacdo/sensibilizacdo no ambito da
Promocdo da Cidadania e lIgualdade de Género, da Violéncia de Género,
nomeadamente Violéncia Doméstica e do Trafico de Seres Humanos;

e Centro de Informacdo e Documentacao Servico de Informacdo Juridica e Apoio
Psicossocial;

e Servico de informacao juridica e apoio psicossocial, especialmente nas situacdes de
discriminacdo e de violéncia de género;

e Servico de Informacdo as Vitimas de Violéncia Doméstica (SIVVD) pelo telefone para
apoiar vitimas de violéncia doméstica;

e Servico de Transporte de Vitimas de Violéncia Doméstica.

4.3. Caracterizagdo do pessoal

De acordo com o mapa de pessoal de 2018 conjugado com o balango social, verifica-se
gue a CIG tinha, naquela data, 60 postos de trabalho necessarios e 56 postos de trabalho

ocupados.

De acordo com o Balango Social datado de 31/12/2018, encontravam-se ocupados 56,

sendo 46 ocupados por mulheres (i.e. 82%) e 10 por homens (i.e 18%).

Dentro do universo de 56 trabalhadoras e trabalhadores, a data, existiam:

- Nove dirigentes e equiparados em comissao de servico no ambito da LTFP;

- Uma pessoa em comissao de servico no ambito do Cédigo do Trabalho;

- 40 postos de trabalho providos por contrato de trabalho por tempo indeterminado;

- Sete postos de trabalho providos por contrato de trabalho a termo resolutivo incerto.
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Em termos de cargos/carreiras e categorias, verifica-se uma preponderancia no ambito
das carreiras gerais, com (28) técnicas/os superiores, (9) assistentes técnicas/os e
(quatro) assistentes operacionais, e das carreiras ndo revistas de informatica,

encontram-se uma especialista de informatica e uma técnica de informatica.

No quadro abaixo, constata-se em 31/12/2018:

e Um exclusivo feminino nas seguintes carreiras/cargos: Dirigente Superior de 1.2
grau, especialista de informatica e técnica de informatica;

e Uma predominancia feminina nas seguintes carreiras/cargos: Dirigente Intermédio
de 2.2 grau, técnicas/os superiores, assistentes técnicas/os e assistentes
operacionais;

e Um exclusivo masculino nos cargos seguintes: Dirigente Superior de 2.2 grau'’ e
Dirigente Intermédio de 1.2 grau;

e Uma paridade no cargo: de Chefes de Equipa Multidisciplinar.

Quadro 1 - Postos de trabalho ocupados na CIG segundo os cargos e

carreiras/categorias, por sexo, em 31/12/2018

CARGOSICARREIRAS/CATEGORIAS
N* de postos
. de trabalho
Dir Inter 1°
Dir Sup 1° | Dir Sup ¥ Dir Inter # | Chefe de
P D grau - . L. Especialista |, | . Encarregado . ocupados em
grau - grau -Vice- Director d grau - Chefe [ Equipa Técnico d Técnico de |Coordenador| Assistente | Encarregado | Assistente | 31/12/2018
irector de e eral
Presidente | Presidente (1) . de divisdo | Multidiscipli | superior |, .. |informatica| técnico técnico g . operacional | operacional
servigos (1) - informatica aperacional
(1 -la 2 nar (2)
(b}
{
M o[HlMm | H (M| H|M|HE|M|H|M[H[M|H|[M|[H|M|[H|M|[H|[M|[H|[WM|H]|M]|H
1 ] ] 1 ] 2 2 1 1 1 28| 4 1 ] 1 0 ] 0 9 0 ] ] 0 o 3 1 56

(1) Decreto-Regulamentar n.2 1/2012, de 06 de janeiro.

(2) Portaria n.2 27/2012, de 21 de janeiro.

(a) EMIG - 1 lugar de chefe de equipa equiparado, para efeitos remuneratoérios, a cargo de diregdo superior de 22 grau (RCM n2
25/2015, de 27 de abril) — vago por ocupar em 31/12/2018

(b) EMIG - 1 lugar de coordenador equiparado para efeitos remuneratérios, a cargo de diregdo intermédia de 12 grau (RCM n?
25/2015, de 27 de abril).

Fontes: Mapa de pessoal de 2018 e Balango Social da CIG em 31/12/2018

17 A coberto do Despacho n.2 1127-A/2019, publicado no Diario da Republica, 2.2 série, n.2 22, de 31 de
janeiro de 2019, foi designado um chefe de equipa da Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género.
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De acordo com o balanco social de 2018, a maioria das trabalhadoras e dos
trabalhadores encontram-se em 31/12/2018 no escaldo etario entre 40 e 54 anos, com

um total de 35 trabalhadoras e trabalhadores, conforme quadro abaixo.

Figura 2 - Distribuicdo do pessoal da CIG por escaldo etario, em 31/12/2018

14 13

12 11 11

10

33-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69

Fonte: Balanco social da CIG em 31/12/2018

Neste campo, a CIG segue a tendéncia da restante AP, onde a idade média das
trabalhadoras e dos trabalhadores civis'® das administracdes publicas aumenta, de
forma geral, para os 48,0 anos de idade, com uma taxa de renovacao reduzida

decorrente do congelamento das admissoes (DGAEP —BOEP N.2 18 /junho 2018: 10-11).

No que respeita ao nivel de escolaridade, de acordo com o balanco social de 2018, a
grande maioria das trabalhadoras e dos trabalhadores (29, sendo 23 Mulheres e 6
Homens) possui uma licenciatura correspondente ao universo de técnicas/os
superiores, Dirigentes intermédios (DI) de 1.2 e 2.2 grau e Dirigente Superior (DS) de 2.2
grau. Existem ainda 11 pessoas com mestrado (10 Mulheres e 1 Homem) e um

doutoramento detido por um trabalhador do sexo masculino.

Portanto a CIG enquadra-se no quadro global da AP no final do segundo semestre de

2017, em que mais de metade das trabalhadoras e dos trabalhadores possuem ensino

18 N3o considera as carreiras das For¢as Armadas e de Seguranca.
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superior (52,5% face a 25,5% na populacdo ativa total) mas que, ainda assim, 152,6 mil
dos postos de trabalho (22,8%) no seio da AP (Administracdo Central, Regional e Local,
e fundos da Seguranca Social) estdo ocupados com trabalhadoras e trabalhadores que

possuem apenas o ensino basico (DGAEP — BOEP N.2 18 /junho 2018: 13).

4.4, Resultados do inquérito por questionario e das entrevistas

No ambito do inquérito por questionario, foram recebidas 37 respostas ao questionario,
correspondente a 66% do universo de 56 trabalhadoras e trabalhadores em exercicio na
CIG. As respostas tém a seguinte representacao:

e 31 mulheres;

e 4 homens;

e 2 omissos quanto ao sexo.

No ambito das entrevistas (cfr. Anexos 1 e 2), foram entrevistadas/os as/os dirigentes
de 12 grau superior (1) e de 1.2 e 2.2 grau intermédio (4), bem como uma técnica
superior na qualidade de informante privilegiada (1), perfazendo um total de seis
entrevistas (trés pessoas do sexo feminino e trés pessoas do sexo masculino, escolhidas
atenta a sua antiguidade, experiéncia e responsabilidades na CIG), no periodo que
decorreu entre 12/07/2018 e 01/08/2018, as/os quais deram o seu consentimento a
participacdo neste estudo atentos os fins do mesmo e as garantias de anonimato dadas.
Ademais, as entrevistas foram todas realizadas presencialmente, com excecdo da

entrevista realizada a membro da Delegagdao Norte, a qual foi realizada por telefone.

Considerando o objeto do presente trabalho final de projeto, 0 mesmo encontra-se
limitado a apresentacdo e andlise dos resultados dos inquéritos e entrevistas relativos a
articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e a organizacdo do trabalho,
conjugados com a documentag¢ao normativa e instrumentos de gestao, instrumentos de

controlo interno e balanco social anteriormente enunciados.
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4.4.1. Modalidades de horarios

Quanto as modalidades de horarios em uso na Comissdo, verifica-se que, em
31/12/2018, apenas as mulheres (5) gozam da jornada continua, e mais mulheres do
gue homens usufruem do horario flexivel (32) e do horario rigido (4). Inversamente sdo

mais 0os homens a usufruir da iseng¢ao de horario de trabalho.

Figura 3 - Modalidades de hordrios existentes na CIG, por sexo

35

32
30
25
20
15
10
5 5
S 4 4 4
o 1 1 0 o 0o 0 o0
0
H M H M H M H M H M H M H M
Desfasado Rigido Isengdo de  Jornada Flevivel Turnos Especifico
Horario continua

Fonte: balanco social da CIG de 31/12/2018

Este cenario é muito similar com aquele que se encontrava em 2004 na Administragao
Pidblica Central (Rato et al.,, 2007: 44) em que os homens se concentravam
predominantemente na categoria da isencdo de horario (35,4%) enquanto que, na
amostra feminina, a maior concentracdo verificava-se em torno do horario flexivel a
tempo inteiro (37,1%). Também nessa altura se verificava um padrdo feminino na
adesdo a jornada continua, sendo a percentagem de mulheres que se encontrava nesta
modalidade horaria muito superior a de homens (17,9% mulheres contra 3,4% homens).
A data, esta observacio foi entendida como confirmar a hipdtese de que as mulheres
tendem a assumir, mais do que os homens, as responsabilidades familiares. Parece que

presentemente pode fazer-se idéntico raciocinio.
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Em 2004, no seio da Administragao Publica portuguesa a isengao de horario e a jornada
continua eram as modalidades hordrias em que se verificava uma maior percentagem
de inquiridos/as que simultaneamente as praticavam e desejavam (Rato et al., 2007:
49). Refira-se novamente que a jornada continua é um regime que so é conferido aos/as

trabalhadores/as do setor publico.

Presentemente, na CIG, o hordrio flexivel é a modalidade de hordrio que tem mais
adeptas/os. Neste regime, e com exceg¢do dos tempos de carater obrigatdrio (das 10 as 12
horas e das 14 horas e 30 minutos as 16 horas e 30 minutos), 0 periodo remanescente do periodo
normal de trabalho didrio pode ser gerido pelos/as trabalhadores/as no que respeita as
escolhas das horas de entrada e saida, podendo ser contabilizado o excedente de horas
realizadas para utilizar no més imediatamente subsequente até ao limite de sete horas

(cfr. Regulamento de Horario de Trabalho).

Por outro lado, verifica-se, da analise aos elementos recolhidos, que nenhum/a
trabalhador/a goza do regime de teletrabalho como forma de articulagcdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal, nem tao pouco se encontrou qualquer alusao a utilizagdo

da figura do banco de horas ou a adaptabilidade.

Sem prejuizo do acima exposto, as/os entrevistadas/os consideram que a CIG possibilita,
informalmente, o trabalho a partir de casa quando necessario a articulagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal, ndo configurando a figura do teletrabalho por serem

situagdes ocasionais.

A este propdsito, o entrevistado (D) disse que a CIG encara de modo igual o exercicio
dos direitos de maternidade e de paternidade por parte das trabalhadoras e dos

trabalhadores.

4.4.2. Auséncias ao trabalho

Em 2018, a CIG contabilizou um total de 1.580 dias de auséncia de trabalho, tendo como

principal justificacdo o gozo de férias, representando 77,22% do total de dias de
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auséncia, logo seguido das faltas por estatuto de trabalhador-estudante, as quais

representaram cerca de 11,47% do total de dias de auséncia ao trabalho.

Se se retirar o numero total de dias de férias gozados (1220,5), o numero de auséncias

baixa para 359, 5 dias, e a taxa de absentismo ndo chega a 3%.

Quanto as faltas por conta do estatuto de trabalhador estudante, o mesmo vem

indicado no Balango Social contabilizando 176 faltas no ano de 2018.

Também nas respostas ao questionario, uma respondente do sexo feminino disse
beneficiar do estatuto de equiparacdo a bolseiro/a na CIG, pelo que, nos termos do
Decreto-Lei n.2 272/88, de 3 de agosto, a mesma fica dispensada temporaria, total ou
parcial, do exercicio das funcdes, durante o programa de trabalho e estudo, pelo que
efetivamente a CIG disponibiliza as pessoas trabalhadoras, em obediéncia a lei, a

possibilidade de se ausentarem para estudar.

E a entrevistada (C) referiu que a CIG disponibiliza opg¢Ges flexiveis de formacgao (hordrio,
locais etc.) tendo em conta responsabilidades especificas, ao nivel familiar, de

trabalhadoras e trabalhadores.

Note-se que as Unicas faltas para assisténcia a familia, no total de 35 dias, foram dadas
por mulheres, confirmando-se os dados do INUT 2015 no que respeita a prevaléncia

feminina no trabalho nao pago, concretamente do cuidado.

4.4.3. Adequacao do horario de trabalho aos compromissos

Questionadas/os sobre a adequacdo do horério de trabalho aos compromissos pessoais
e familiares, 73% das/dos respondentes consideraram que se adequava. Respondem
nesse sentido 9 das mulheres respondentes (ou seja, 69%), as restantes 4 responderam
gue nem sempre se adequava. Todos os respondentes do sexo masculino (2)

responderam que o hordrio de trabalho se adequava. (ver Figura 4. p62).
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Figura 4 — Distribuicdo de respostas, por sexo, relativas a adequacao do Horario de

Trabalho na CIG aos compromissos pessoais e familiares
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Fonte: Questionario de 01/08/2018 a 28/08/2018

4.4.4. Auséncia por algumas horas

De acordo com os questionarios, 92% das/dos respondentes consideram facil ausentar-
se uma ou duas horas do posto de trabalho. Respondem nesse sentido 12 das mulheres
inquiridas (ou seja, 100%) e o Unico respondente do sexo masculino respondeu achar

muito facil ausentar-se uma ou duas horas (ver Figura 5. p63).

Embora as respostas estejam entre o “facil” e o “muito facil”, a diferenca encontrada
aqui entre homens e mulheres corresponde aos resultados dos estudos da relacao
trabalho e familia, os quais evidenciaram, por um lado, a probabilidade de uma maior
ocorréncia da interferéncia do trabalho na familia do que o inverso e, por outro, que as
mulheres tém tendéncia para experimentar niveis de conflito mais elevados entre o
trabalho e a familia do que os homens (Santos, 2010: 111, apud Greenhaus e Beutell,

1985; Rato et al., 2007: 86).
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Figura 5 — Distribuicdao de respostas, por sexo, relativas a possibilidade de ausentar-se
do posto de trabalho na CIG, durante o horario de trabalho para tratar de assuntos

pessoais e/ou familiares
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Fonte: Questionario de 01/08/2018 a 28/08/2018

E o entrevistado (D) entende que, de uma maneira geral, as pessoas tém oportunidade

de terem tempo para elas para tratar de assuntos pessoais.

Por outro lado, no entender das/os entrevistadas/os (A e D), sdo sobretudo as chefias
gue asseguram o trabalho em caso de picos de trabalho ou de necessidade de responder
a pedidos urgentes. Estas observacbes enquadram-se nos resultados do estudo de Rato
et al. (2007: 85-86) de que o modelo dominante de organizacdo do trabalho para o
exercicio de cargo dirigente na Administragdo Publica Central é o do trabalhador “ideal”
com disponibilidade total para o servico em detrimento do tempo dedicado a vida

pessoal e familiar (Acker, 1990: 149).

4.4.5. Trabalho para além do horario estabelecido

A questdo: Costuma ficar a trabalhar na sua organizacdo para além do hordrio
estabelecido e previsto, verifica-se que sé as mulheres responderam “todos os dias”

(11%) e que existe uma preponderancia de mulheres que trabalham alguns dias por
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semana e ocasionalmente sé as mulheres responderam “todos os dias” (11%) e que
existe uma preponderancia de mulheres que trabalham alguns dias por semana e

ocasionalmente.

Figura 6 — Distribuicdo de respostas, por sexo, relativas a questdo: Costuma ficar a

trabalhar na sua organizac¢do para além do hordrio estabelecido e previsto
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Fonte: Questiondrio de 01/08/2018 a 28/08/2018

Constata-se aqui uma divisdo entre as respondentes mulheres que parecem ficar para

além do horario previsto e aquelas que nunca ficam.

Importa ainda referir que, de acordo com o Regulamento Interno de Horario de Trabalho
da CIG, os/as trabalhadores/as que, no més anterior, tenham prestado trabalho que
contabilize excedente de horas (ndo aplicdvel a jornada continua) podem, no més
imediatamente subsequente, utilizar esse crédito hordrio, mediante autorizacdo prévia
do respetivo superior hierdrquico, até ao limite de sete horas, o qual podera ser gozado

de forma fracionada.
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4.4.6. Constrangimentos na vida pessoal e/ou familiar por trabalhar para além do horario

Verifica-se que o maior segmento de respostas a questdo: no caso de ficar a trabalhar
na sua organizacdo para além do hordrio estabelecido e previsto, considera que isso
acarreta constrangimentos na sua vida pessoal e/ou familiar, encontra-se na resposta
de “alguns constrangimentos” com 20 respondentes, correspondendo a 19 mulheres

(ou seja, 95%) e 1 homem.

J& os homens repartem-se igualmente pelas trés respostas possiveis: “nenhuns

n u

constrangimentos”, “alguns constrangimentos” e “nenhuns constrangimentos”.

Figura 7 — Distribuicdo de respostas, por sexo, relativas a questdo: no caso de ficar a
trabalhar na sua organizacdo para além do hordrio estabelecido e previsto, considera

que isso acarreta constrangimentos na sua vida pessoal e/ou familiar?

nenhuns constrangimentos

alguns constrangimentos 19

muitos constrangimentos
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muitos constrangimentos = alguns constrangimentos nenhuns constrangimentos

H 1 1 1
M 3 19 6
H M

Fonte: Questionario de 01/08/2018 a 28/08/2018

As respostas a esta questdo reproduzidas na Figura 7. revelam algum nivel de conflito
entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar por parte das pessoas trabalhadoras,
maioritariamente entre a populacao feminina. Com efeito, as mulheres tém tendéncia
para experimentar niveis de conflito mais elevados entre o trabalho e a familia do que

os homens (Santos, 2010: 111, apud Greenhaus e Beutell, 1985; Rato et al., 2007: 86).
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Contudo no ambito das questdes relativas as condicbes de seguranca e saude no
trabalho, ndo foram identificadas situacdes de ansiedade, stress ou “burnout” mais
comuns nas situacgdes de vinculos precdrios (Casaca: 2013; 44). No mesmo periodo, ndo
houve qualquer declaracdo de incapacidade (parcial ou total), nem foram participadas
doengas profissionais no periodo compreendido entre 2016 e 2018 (cfr. Balancgo social

de 2016, 2017 e 2018).

4.4.7. Sugestdes de medidas dos/as inquiridos/as no ambito da conciliagdo

Antes de mais, verificou-se que, no ambito dos questiondrios e entrevistas, nenhum/a
respondente manifestou a necessidade de se adotarem mecanismos de apoio a
trabalhadoras e a trabalhadores com responsabilidades especificas ao nivel familiar (ex.:
familias monoparentais, familiares com deficiéncia, familiares com doencga cronica,
trabalhadoras e trabalhadores com netos/as de filhos/as adolescentes), ou protocolos
com servicos de apoio para filhos e filhas (ou outras criangas a cargo) de trabalhadores
e trabalhadoras ou para familiares com necessidades especiais, por motivos de

incapacidade, deficiéncia ou outros de trabalhadoras e trabalhadores.

Quanto a adog¢do de medidas no ambito da conciliacdo pela CIG, o entrevistado (F)
entende que a mesma poderia ser mais inovadora, promovendo experiéncias na drea da
igualdade, como o mecanismo do trabalho de casa que consiste em possibilitar aos
funciondrios ficarem em casa a trabalhar temas profundos e permitindo conciliar outros

aspetos da vida pessoal.

Quanto a adotacdo de medida inovadora, esta poderia de ser colocada no ambito de
projeto experimental de inovacdo no ambito do Sistema de Incentivos a Inovagao na

Gestdo Publica — SIIGEP (cfr. Portaria n.2 186/2018, de 27 de junho).

Por outro lado, ja existe a figura do teletrabalho na Lei, que possibilita a realizacdo da
prestacdo laboral, de forma habitualmente, fora da organizacao, através do recurso a

tecnologias de informacdo, sendo a mesma aplicavel ao vinculo publico, como atras se
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viu. Alids no ambito da medida 8 do Programa 3 em Linha, que é aplicavel a
administracdo publica, encontra-se prevista a possibilidade de exercicio de fungdes em
regime de teletrabalho apenas durante alguns dias por semana ou més, com acesso aos
meios técnicos necessarios, o que parece enquadrar a proposta do entrevistado (F)

acima identificado.

Alids as/os restantes as/os entrevistadas/os afirmaram que a CIG possibilita,

informalmente, o trabalho a partir de casa quando necessario a concilia¢do.

Também encontrou-se no campo livre dos questionarios a seguinte afirmagao: “Acho
gue deveriamos ter algumas boas praticas ... que servissem de exemplo a outras ...
Entidades Empregadoras: Dia de Aniversario, uma Tarde ou Manha livre por més para

tratar de assuntos pessoais...”.

Antes de mais e no que respeita a Tarde ou Manha livre por més para tratar de assuntos
pessoais, verifica-se que, no ambito da medida 8 do Programa 3 em Linha, encontra-se
a proposta dirigida a Administracdo Publica de dispensar horas anuais para que as

trabalhadoras e os trabalhadores possam tratar de assuntos pessoais e/ou familiares.

Por outro lado, no questionario foi colocada uma questdo, muito semelhante com
aquela acima sugerida, relativa a possibilidade de ausentar-se, durante o horario de
trabalho, para tratar de assuntos pessoais e/ou familiares, tendo 92% das/dos
respondentes do sexo feminino considerado facil ausentar-se uma ou duas horas do

posto de trabalho e 8% do sexo masculino considerado muito facil.

Sem prejuizo do acima exposto, o dia de aniversario ou a dispensa de uma Tarde ou
Manha inteira por més para tratar de assuntos pessoais, constituem auséncias que nao
se encontram previstas no elenco taxativo de faltas justificadas previstas no artigo 134.2
da LTFP e as faltas que ndo sejam consideradas justificadas pela Lei, sdo consideradas

injustificadas.
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E, nos termos do n.2 5 do artigo 134.2 da LTFP, sdo imperativas as disposi¢des relativas
aos tipos de faltas e a sua duracdo, as quais ndao podem ser objeto de instrumento de

regulamentacdo coletiva de trabalho.

De acordo com o n.2 2 do artigo 266.2 da CRP e do n.2 1 do artigo 3.2 do CPA (Cddigo do
Procedimento Administrativo) os drgaos da Administracdo Publica devem atuar em
obediéncia a lei e ao direito dentro dos limites dos poderes que Ihes estejam atribuidos
e em conformidade com os fins para que os mesmos poderes |lhes forem conferidos. E
so existe discricionariedade da Administracdo Publica quando a lei expressamente o
prevé, estando sujeita a limites de competéncia, forma e finalidade impostos pela

propria lei.

No que respeita a justificar e injustificar as faltas, a competéncia cabe ao titular de cargo
de diregdo intermédia de 1.2 grau ou de 2.2 grau, nos termos do Anexo Il, a que se refere
aalineae)don.21eaalineah)don.22doartigo 8.2 da Lei n.2 2/2004, de 15 de janeiro

do Estatuto do Pessoal Dirigente dos Servigos e Organismos da Administracdo Publica.

Portanto para os dirigentes da Administracdo Publica acima referidos considerarem
justificada a auséncia por conta do dia de aniversario, teria que se entender que a alinea
i) do n.2 2 do Artigo 249.2 CT, que considera justificada a falta autorizada ou aprovada

pelo empregador, é aplicavel ao vinculo de emprego publico.

Com efeito, esta disposigao confere amplo poder discricionario a entidade empregadora
e a sua aplicacdo ndo esta dependente do motivo da falta, pelo que aqui pode caber o
dia de aniversario, a dispensa para tratar de assuntos pessoais, entre outras situacoes
invocadas pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras, nomeadamente por necessidades

de conciliacdo.

Alids o artigo 122.2 da LTFP estabelece que é aplicavel aos/as trabalhadores/as com
vinculo de emprego publico o regime do Cddigo do Trabalho em matéria de tempos de
ndo trabalho, com as necessarias adaptacdes e sem prejuizo das especificidades

constantes do presente capitulo.
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Por norma, estas remissdes existem para nao se repetir regras que ja decorrem do
Cédigo do Trabalho, funcionando a LTFP com uma lei especial, regulando apenas aquilo

gue tem uma razdo de ser tratado de forma diferente.

E sera possivel a utilizagdo, no caso concreto, do «direito ao desafio» que decorre do
Despacho n.2 6869/2018, para desta forma suspender-se temporariamente o regime
legal vigente que parece limitar a justificacdo de faltas a lista taxativa constante do artigo

134.2 da LTFP (artigo 133.2 n.2 2 da LTFP)?

Efetivamente o mecanismo de incentivo a inovacdo, na modalidade de projeto

experimental aplica-se as entidades da administracdo direta como a CIG.

Antes de mais, esta hipdtese teria de ser colocada no ambito de projeto experimental
de inovag¢do no ambito do Sistema de Incentivos a Inovagdao na Gestdo Publica (cfr.
Portaria n.2 186/2018, de 27 de junho). Por outro lado, temos duvidas quanto a
possibilidade de se suspender, ainda que temporariamente, uma lei da Assembleia da
Republica, como é o caso da LTFP, por decisdo administrativa, sob pena de violacdo do
principio da separac¢do de poderes. Assim, o «direito ao desafio» s6 devera incidir sobre
normas da competéncia do Governo. Mas o regime é muito recente e importa atentar
ao seu desenvolvimento pois pode ser uma forma de testar solugdes de conciliagao mais

«employee-friendly»*°,

19 Até ao presente momento, os Unicos projetos experimentais de inova¢do aprovados com recurso ao
mecanismo do «direito ao desafio» encontram-se centrados no desenvolvimento de modelos de gestdo
nos termos do Decreto-Lei n.2 126/2019, de 29 de agosto, e ndo no dmbito melhoria das condigdes de
vida dos trabalhadores, nomeadamente através de instrumentos de conciliagdo da vida profissional e
pessoal da conciliagdo.
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CONCLUSOES

No termo do presente estudo, é possivel apresentar as seguintes notas conclusivas:

>

Aspetos que dificultam um conhecimento rigoroso das praticas, estratégias e

necessidades de conciliacido de homens e mulheres nha Administracdo Publica:

A falta de informagao desagregada por sexo e por setor de atividade
publico/privado [indice de bem-estar (INEb: 2018) e Médulo ad hoc do Inquérito
ao Emprego 2.2 - Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar (INEa,
2018)];

A falta de informacao sobre licencas de parentalidade no setor convergente da
Administracdo Publica portuguesa (Wall et al., 2016: 6).;

Os instrumentos oficiais de recolha de informacdo, como balango social, ndo
estdo adaptados as alteragdes legislativas mais recentes e nao refletem os
instrumentos de gestdo dos tempos em uso na administracdo publica como o
teletrabalho, ndo identificam a razao pela qual os hordrios sao atribuidos
(jornada continua) e ndo apresentam todos os dados desagregados por sexo (por
exemplo os dados relativos as doencas profissionais no balanco social) (Rato et

al., 2007:88);

Em termos de praticas e necessidades de conciliacao de homens e mulheres na

CIG:

A flexibilidade de horarios de trabalho e as jornadas continuas sdo as
modalidades de horarios maioritariamente usadas pelas mulheres na CIG, as
quais sao atribuidas por necessidades de conciliagao entre a vida profissional e a
vida familiar, revelando uma preponderancia feminina para as tarefas do
cuidado (Perista et al., 2016: 33);

No mesmo sentido, as Unicas faltas por assisténcia a familia foram dadas por
mulheres, confirmando a prevaléncia feminina no trabalho nao pago;

As respostas ao questionario revelaram algum nivel de conflito entre a vida
profissional e a vida pessoal e familiar por parte das pessoas trabalhadoras,
maioritariamente entre a populacdo feminina. Com efeito, as mulheres tém

tendéncia para experimentar niveis de conflito mais elevados entre o trabalho e
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a familia do que os homens (Santos, 2010: 111, apud Greenhaus e Beutell, 1985;
Rato et al., 2007: 86).

Contudo no ambito das questdes relativas as condi¢des de seguranca e saude no
trabalho, ndo foram identificadas situacdes de ansiedade, stress ou “burnout”
ou doencas profissionais;

Por outro lado, a existir alguma pressdao decorrente do trabalho com prejuizo
para a vida pessoal e familiar, a mesma parece recair essencialmente sobre as
chefias que acabam por se enquadrarem no modelo de que para ser chefe é
preciso assumir a veste do trabalhador “ideal” (Rato et al.: 2007; 85-86; Acker,
1990: 149);

Com excecdo das chefias, que apresentam maiores sinais de pressdo em alturas
pontuais, ndo ha indicios de pressdo laboral e a taxa de absentismo (retirando os
dias de férias) é inferior a 3%, pelo que é muito baixa;

Atribuicdo do estatuto de trabalhador estudante e do estatuto de equiparagao a
bolseiro/a, com todas as legais consequéncias em termos de falta e redugdo do
horério de trabalho;

Utilizacdo dos mecanismos tradicionais previstos na lei no ambito da conciliacdo
(jornada continua, horario flexivel, possibilidade de utilizar excedente de horas
no més seguinte) mas nao é utilizada a figura legal do teletrabalho;

Existéncia de praticas informais facilitadoras da articulacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal (i.e. trabalho a partir de casa ocasionalmente e
possibilidade de ausentar-se, durante o horario de trabalho, para tratar de

assuntos pessoais e/ou familiares).

Em termos de preferéncias e recetividade quanto a potenciais medidas

promotoras da conciliacdo:

Algum desconhecimento pelas pessoas trabalhadoras dos instrumentos
previstos na LTFP (teletrabalho) e dos novos instrumentos aprovados (Programa
3 em Linha e SIIGEP) no ambito da conciliacdo, e até das praticas informais

facilitadoras da articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal (i.e.
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trabalho a partir de casa ocasionalmente, e possibilidade de ausentar-se,
durante o horério de trabalho, para tratar de assuntos pessoais e/ou familiares);
As/os respondentes dos questionarios e entrevistas consideram que a CIG pode
fazer mais, nomeadamente em termos de conciliagdo entre a vida profissional,
pessoal e familiar, adotando praticas inovadoras e dando o exemplo a outras
organizacgodes;

As preferéncias recaem sobre a adog¢do de medidas que melhorem a gestao dos
tempos de trabalho e ndo sobre protocolos e servicos para tratar de assuntos
pessoais e familiares ou servico de apoio para pessoas a cargo;

As sugestdes de adocdo de novas medidas, tais como o dia de aniversario ou a
dispensa de uma tarde ou manh3 inteira por més para tratar de assuntos
pessoais, constituem auséncias que ndo se encontram previstas no elenco
taxativo de faltas justificadas previstas no artigo 134.2 da LTFP e as faltas que

nao sejam consideradas justificadas pela Lei sdo consideradas injustificadas.

Em termos da verificacido de obstaculos a adocdo de medidas de conciliacao

inovadoras e “employee-friendly” na Administracdo Publica Central, que possam vir a

ser exemplares para o setor privado:

Os instrumentos de conciliagcdo previstos na LTFP, que é uma lei da Assembleia
da Republica, ndao respondem as necessidades das trabalhadoras e dos
trabalhadores;

As disposicoes da LTFP relativas as faltas sdo imperativas e ndao admitem
derrogacdes por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho (n.2 5 do
artigo 134.2 da LTFP);

A CIG, tal como os demais érgdos e servicos da administracdo publica, estao
sujeitos ao principio da legalidade, devendo obediéncia a lei, o que prejudica a
adogao de medidas de conciliagdo inovadoras e mais “employee-friendly”;
Mesmo que as medidas de conciliacdo estejam contempladas em programa de
Governo, como o Programa 3 em Linha, esta circunstancia ndo é suficiente para
derrogar a lei, e cada organismo da administracdo publica poderd ter

entendimentos e praticas diferentes;
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O recurso ao «direito ao desafio» que decorre do Despacho n.2 6869/2018, e que
permite suspender temporariamente o regime legal vigente, é apenas aplicavel
a projetos experimentais e suscita muitas duvidas sobre a sua aplicacado,

nomeadamente em termos de respeito do principio da separacao de poderes;

Os acima referidos obstdculos sdo transversais a toda a administragdo publica central.

A partir das conclusdes acima apresentadas é possivel formular as seguintes

recomendagoes:

Adaptar os instrumentos oficiais de recolha de informa¢dao, como o balanco
social, para refletir os instrumentos de gestdo dos tempos em uso na
Administracdo Publica (teletrabalho) e para apresentar dados desagregados por
sexo (por exemplo os dados relativos as doencas profissionais no balango social)
(Rato et al., 2007:88);

Recolher a informacdo sobre licencas de parentalidade no setor convergente da
Administracdo Publica portuguesa (Wall et al., 2016: 6);

Adaptar os instrumentos oficiais de recolha de informagdao para apresentar
resultados dados desagregados por sexo e por setor de atividade
publico/privado [indice de bem-estar (INEb: 2018) e Médulo ad hoc do Inquérito
ao Emprego 2.2 - Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar (INEa,
2018)];

Clarificacdo dos termos da aplicacdo das medidas do Programa 3 em Linha
(Dispensa de horas anuais para que os/as trabalhadores/as possam tratar de
assuntos pessoais e/ou familiares), bem como do regime relativo ao «direito ao
desafio» que decorre do Despacho n.2 6869/2018, e divulgagdo do mesmo para
garantir maior transparéncia e uniformidade de tratamento dos/as
administrados/as no seio da Administragdo Publica;

Habilitar as entidades empregadoras publicas, nomeadamente na LTFP, com
maior poder discriciondrio para a promocgao da conciliacdio entre a vida
profissional e a vida pessoal e familiar;

Levar a cabo campanhas de sensibilizagdo defendendo a compatibilidade entre
o emprego feminino e a maternidade (Cunha, 2018: 103) atendendo a

necessidade de promover a natalidade e sustentabilidade demografica, e
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promover a partilha paritdria das responsabilidades e tarefas de cuidar entre

ambos os sexos (EIGE, 2019: 18, apud Budig et al., 2012, p. 163).
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Anexo 1 — Guido de entrevista: Dire¢do

INTRODUCAO
1. Qual a razdo que o/a levou a considerar/avalizar esta possibilidade neste
momento?
2. Ha quanto tempo ocupa este cargo?
3. Pelouros?
1. MISSAO E ESTRATEGIA DA CIG
4. Para a CIG a promocdo da igualdade entre mulheres e homens é considerada
uma prioridade?
5. Considera que as estratégias relativas a igualdade entre mulheres e homens sdo
praticadas e defendidas ao mais alto nivel hierarquico da CIG?
6. Na CIG existe um plano de agao para a igualdade entre mulheres e homens?
7. Nos ultimos cinco anos, a CIG afetou verbas para medidas e acées no ambito da
igualdade entre mulheres e homens?
2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
2.1 ANALISE DE FUNCOES, AVALIACAO DE DESEMPENHO E REMUNERACOES
8. Aorganizacdo/CIG tem sistemas de descri¢cdo de tarefas, de avaliacdo de fungdes
e de avaliacdo das diferencas de remuneratérias 2° assentes em critérios
objetivos comuns, de forma a excluir qualquer discriminagao?
9. Os resultados dessas avaliacGes foram consequentes e foram divulgados?
2.2 PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS
10. A CIG, guando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo de
chefia ou 6rgdo de decisdo, tem presente o principio da igualdade e nado
discriminacdo em fungdo do sexo?
11. A CIG tem medidas que especificamente encorajam a participagdo equilibrada

das mulheres e dos homens nos lugares de decisdo de topo?

2 Aremuneragdo dos trabalhadores com vinculo de emprego publico é composta
por: a) Remuneragao base; b) Suplementos remuneratérios (trabalho
suplementar/noturno/isengao de HT); ¢) Prémios de desempenho.
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12. A CIG tem medidas que especificamente encorajam a participagdo equilibrada
das mulheres e dos homens nos lugares de direcdo e chefia? (Ex: Dire¢Oes de
Departamento, outros cargos de direcao)

13.A CIG promove praticas de mentoria, de aconselhamento, coaching,
apadrinhamento/amadrinhamento  (sponsorship) para alcancar uma
participacdo equilibrada de mulheres e homens nos lugares de decisdo de topo
e direcdo e chefia?

14. A CIG adota procedimentos deliberados no sentido de identificar mulheres que
possam ser promovidas ou recrutadas para os lugares de decisdo de topo e
chefia?

3. COMUNICAGAO INTERNA E EXTERNA

15. A CIG divulga boas praticas da sua gestao no dominio da Igualdade entre

Mulheres e Homens? (ex. mulheres nos lugares de decisao)
4. RELAGCOES EXTERNAS NO PLANO DA IGUALDADE

16. A CIG, na sua relagdo com empresas parceiras, subcontratadas, fornecedoras
procura garantir que as mesmas respeitam o principio da igualdade e ndo
discriminac¢do entre Mulheres e Homens?

17. A CIG, na sua relacdo com a comunidade, tem um papel ativo no encorajamento
e criacdo de condigOes para a promogao da igualdade entre mulheres e homens?

18. A CIG estabelece contacto regular e consequente com os mecanismos nacionais
para a igualdade (ex: CITE) ou organizagdes internacionais (EIGE,OIT)? Se sim,
guais?

19. A empresa estabelece relagdes com organizagdes ndo-governamentais,
nomeadamente ONGDM, e universidades e centros de investigacdao? Se sim,
guais?

OUTRAS

20. Como vé a CIG daqui a trés anos?

21. O que deseja para a sua estratégia e visao global?

22. Que desafios mais prementes enfrenta?

23. Como avalia as atuais orientagdes politicas nesta matéria, designadamente o
objetivo de ser alcancada uma representacdo de pelo menos 40% do sexo

subrepresentado no pessoal dirigente e nos 6rgaos da Administragao Publica,
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24,

25.

26.
27.
28.
29.
30.
31.

incluindo as instituicdes do ensino superior e as associagdes publicas como as
ordens profissionais?

Considera que se fosse homem (no caso de ser mulher) ou mulher (no caso de
ser homem), a sua carreira profissional teria tido um desenvolvimento
diferente?

Pode falar-nos sobre a mesma? (habilitacdes, formacgbes, percurso até a
administracao)

Como avalia a sua dedicagao profissional?

Se fosse possivel mensura-la, como a quantificaria?

Considera que é pessoalmente muito exigente?

Quantas horas por dia dedica a este cargo?

Como organiza a gestdo das responsabilidades familiares/pessoais?

Registar idade/Situagdo familiar
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Anexo 2 — Guido de entrevista: Chefia e Técnico/a

INTRODUCAO

1.

A

Ha quanto tempo trabalha esta CIG?

Qual o departamento em que trabalha?

Ha quanto tempo exerce este cargo?

Pode descrever detalhadamente as fungdes que exerce?

Quantas pessoas dirige? A quem reporta?

1. MISSAO E ESTRATEGIA DA CIG

6.

8.

Para a CIG a promocdo da igualdade entre mulheres e homens é considerada
uma prioridade?

As estratégias relativas a igualdade entre mulheres e homens sdo praticadas e
defendidas ao mais alto nivel hierarquico da CIG?

Como vé esta questdo, a luz do departamento/area que dirige?

2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

9.

10.

11.
12.
13.

A CIG proporciona as pessoas responsaveis pelas entrevistas de recrutamento e
selecdo formacgdo/orientacdo para prevenir enviesamentos com base em
esteredtipos de género?

A CIG encoraja a candidatura e selegdo de homens ou de mulheres para
profissdes/funcbes onde estejam sub-representados/as?

Ja recebeu alguma orientagdo nesse sentido?

E informalmente, a questdo ja foi debatida?

Na constituicdo das equipas de sele¢do preside o principio de uma representacao

equilibrada de mulheres e homens?

2.2 ANALISE DE FUNCOES, AVALIACAO DE DESEMPENHO E REMUNERACOES

14. Na CIG, a avaliacdo de desempenho é feita com base em critérios objetivos,

15.

comuns a mulheres e homens, de forma a excluir qualquer discriminacdo
baseada no sexo?

Em que consiste?

16. O que mais valoriza na avaliagdo das pessoas que estao na sua dependéncia

hierarquica?
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17.

18.

Existe algum sistema de validagdo para assegurar a justi¢a na atribuicdo de notas
ou pontuac¢des, no ambito da avaliacdo de desempenho?
Existem critérios objetivos, independentes do sexo, que justifiquem eventuais

diferencas na atribuicdo de remuneracoes?

2.3 PROGRESSAO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

19.

20.

21.

22.
23.

A CIG, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo de
chefia ou 6rgdo de decisdo, tem presente o principio da igualdade e ndo
discrimina¢cdao em fun¢ao do sexo?

A CIG tem medidas que especificamente encorajam a participacdo equilibrada
das mulheres e dos homens nos lugares de diregao e chefia? (Ex: Diregdes de
Departamento, outros cargos de diregao)

De que forma é que a CIG garante que os processos de promoc¢do e de
progressao na carreira sdo transparentes e objetivos para homens e de
mulheres?

De que forma é que o garante enquanto chefia?

A CIG implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de
promog¢do e progressao na carreira para profissdes predominantemente

femininas ou masculinas?

3. ARTICULAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL

24,

25.

26.

27.

28.

29.

A CIG tem medidas que especificamente encorajam a participacdo equilibrada
dos homens e das mulheres na vida familiar?

A CIG tem medidas especificas que visam incentivar o envolvimento dos homens
nas responsabilidades familiares?

A CIG incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da licenca
parental inicial nos moldes previstos na lei?

Quantos homens, no seu departamento, nos ultimos trés anos, partilharam a
licenca?

A CIG procede a contratagdes para substituir trabalhadores e trabalhadoras em
gozo de licenga parental?

A CIG encara de modo igual o exercicio dos direitos de maternidade e de

paternidade por parte das trabalhadoras e dos trabalhadores?
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4. ORGANIZAGAO DO TRABALHO

30.
31.
32.

33.

34.

35.

36.

37.
38.

39.

40.
41.

42.
43.

As pessoas tendem a trabalhar individualmente ou em grupo?

Se trabalham em grupo, como se conjuga a autonomia e a interdependéncia?
Como é que é a composicdo sexual dos grupos de trabalho e a respetiva
lideranca?

Em geral, as pessoas realizam: tarefas mondtonas ou complexas, uma tarefa ou
varias, tarefas com ou sem rotatividade?

Em geral, como é que as vdrias unidades asseguram que os objetivos de
produtividade, desempenho sdo atingidos?

Que formas de supervisdao do trabalho sdo privilegiadas?

De uma maneira geral, quem define a divisdo do trabalho?

De uma maneira geral, quem define os horarios de trabalho?

Em geral, as pessoas tém autonomia para:

e determinar o tempo de trabalho, o horario, as pausas, o tempo de férias?

e decidir sobre o local onde realizam o trabalho?

e definir os objetivos do trabalho?

e determinar a quantidade de trabalho?

e decidir sobre a partilha/divisdo de tarefas (grupo, area...)?

e proceder ao planeamento das tarefas?

e decidir sobre a lideranca/coordenacédo da area/grupo?

e identificar necessidades formativas e propor um plano de formacdo?

e proceder a autoavaliacdo do seu desempenho (individual e do grupo)?
Quais os mecanismos implementados para prevenir a intensificagao do trabalho
e o stresse?

Como avalia o desgaste fisico e psicolégico nesta sec¢do/departamento?

O absentismo é um problema na sua atividade de gestdo da
sec¢do/departamento?

Quais as razoes?

Nos ultimos trés anos, recorda-se de algum acidente de trabalho? (avaliar

gravidade).
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44. A CIG concede horarios de trabalho flexiveis com vista a articulagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal?

45. A CIG encoraja os homens a usufruir dos horarios de trabalho flexiveis?

46. A CIG possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando necessario
a articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

47. Na marcacdo dos horarios por turnos, a CIG considera as necessidades de
articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das
trabalhadoras?

48. A CIG proporciona formagdo/orientacdo a outros cargos de direcdo para, na
concessdao de modalidades flexiveis de trabalho (tempo, local...), terem presente
o principio da igualdade e ndo discriminacdao entre mulheres e de homens?

5. RESPEITO PELA DIGNIDADE E INTEGRIDADE DAS PESSOAS TRABALHADORAS

49. A CIG implementa medidas para garantir o respeito pela dignidade e integridade
fisica e psicolodgica dos trabalhadores e das trabalhadoras?

50. Existem na CIG procedimentos especificos para denuncia e/ou apresentacdo de
gueixa em caso de situacdes de discriminacdo em fungdo do sexo?

51. Existem na CIG procedimentos especificos para reparacao de danos decorrentes
da violacdo do respeito pela dignidade e integridade fisica e psicolégica de
mulheres e homens no local de trabalho?

52. Tem conhecimento de algum caso de assédio sexual, por exemplo?

53. Quais foram os procedimentos.

6. DIALOGO SOCIAL E PARTICIPACAO

54. A CIG incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem sugestdes
no dominio do recrutamento, da igualdade entre mulheres e homens,
articulacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e protecdo na
parentalidade?

55. A CIG incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem sugestdes
no dominio da avaliacdo de desempenho, da politica de progressdo e
desenvolvimento de carreiras (nomeacdo e participacdo de mulheres em lugares
de decisdo de topo e de direcdo e chefia)?

56. A CIG incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem sugestfes

no dominio da politica salarial?
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57.

58.

A CIG realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas estruturas
representativas onde aborda questBes relacionadas com a igualdade entre
mulheres e homens, articulagao entre a vida profissional, familiar e pessoal e
protecdo na parentalidade?

A CIG realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas estruturas
representativas onde aborda questdes relacionadas com a avaliagdo de
desempenho e a politica de progressdo e desenvolvimento de carreiras
(nomeacdo e participacdo de mulheres em lugares de decisdo de topo e de

direcdo e chefia)?

7. COMUNICACAO INTERNA E EXTERNA (COMUNICAGCAO/MARKETING/PUBLICIDADE/

SUSTENTABILIDADE /RESPONSABILIDADE SOCIAL)

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

A CIG divulga boas praticas da sua gestao no dominio da Igualdade entre
Mulheres e Homens? (ex. mulheres nos lugares de decisao)

Na comunicacdo interna, a CIG tem em considerac¢do o principio de igualdade e
ndo discriminacdao em fun¢ao do sexo e emprega formas de linguagem inclusiva
(verbal e ndo verbal) e ndo sexista?

A CIG utiliza linguagem e imagens nao discriminatérias em funcao do sexo na
publicidade e na promocdo das suas atividades, produtos e servigcos?

A CIG divulga, em local apropriado, informagao relativa aos direitos e deveres
dos trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo
discriminagdo em fungao do sexo?

A CIG divulga a tabela de remuneracgdes, onde consta o vencimento atribuido por
fungdo?

A CIG divulga os direitos legais que assistem a protecdo na parentalidade,
paternidade, maternidade e a assisténcia a familia?

A CIG divulga o recursos existentes na area geografica da CIG e/ou da residéncia
dos trabalhadores e das trabalhadoras que facilitem a articulacdo da vida
profissional familiar e pessoal (ex.:, creches/servico de amas, instituicbes para
pessoas idosas)?

A CIG adota uma politica de marketing e publicidade responsdvel, que possa

prevenir a utilizacdo de esteredtipos de género, a exploracdo da imagem e
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objetificagcao das mulheres e que promova a diversidade na imagem e restantes

suportes de comunicacao?

8. RELAGOES EXTERNAS NO PLANO DA IGUALDADE COMUNICAGAO/ MARKETING/

PUBLICIDADE/ SUSTENTABILIDADE/ RESPONSABILIDADE SOCIAL)

67.

68.

69.

70.

71.

A CIG participa em redes e/ou estruturas que tém entre os seus objetivos a
promocgao da Igualdade entre Mulheres e Homens?

A CIG, na sua relacdo com empresas parceiras, subcontratadas, fornecedoras
procura garantir que as mesmas respeitam o principio da igualdade e nao
discriminagdo entre Mulheres e Homens?

A CIG, na sua relagdao com a comunidade, tem um papel ativo no encorajamento
e criacdo de condigOes para a promocao da igualdade entre mulheres e homens?
A CIG estabelece contacto regular e consequente com os mecanismos nacionais
para a igualdade (ex: CITE) ou organizacdes internacionais (EIGE,OIT)? Se sim,
quais?

A CIG estabelece relagdes com organizagdes nao-governamentais,
nomeadamente ONGDM e universidades e centros de investigagao? Se sim,

quais?

OUTRAS

72.
73.
74.
75.

76.
77.
78.
79.
80.
81.

Como avalia a sua carreira profissional na CIG?

Estd satisfeita/o?

Qual a area formagao e nivel de escolaridade?

Considera que se fosse homem (no caso de ser mulher) ou mulher (no caso de
ser homem), a sua carreira profissional teria tido um desenvolvimento
diferente?

Como avalia a sua dedicacdo profissional?

Se fosse possivel mensurd-la, como a quantificaria?

Considera que é pessoalmente muito exigente?

Quantas horas por dia dedica a este cargo?

Como organiza a gestdo das responsabilidades familiares/pessoais

Registar idade/Situagdo familiar
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