Igualdade de Oportunidades: Normas e Boas Praticas aplicaveis

O artigo 16° “lgualdade entre homens e mulheres e ndo discriminacdo” do
Regulamento (CE) n.°© 1083/2006, do Conselho, de 11 de julho, determina que os
Estados-Membros e a Comissdo devem assegurar a promoc¢ao da igualdade entre
homens e mulheres e a integracdo da perspetiva do género durante as varias fases
de aplicacédo dos fundos estruturais.

Na regulamentacdo nacional também o Regulamento Geral do FEDER e do Fundo de
Coesdo determina, na alinea k) do artigo 21° relativo as obrigacbes dos
Beneficiarios, que deve ser dado cumprimento aos normativos nacionais e
comunitarios, em particular em matéria de Ambiente, Igualdade de Oportunidades,
Concorréncia e Contratacao Publica.

Neste contexto, o Instituto Financeiro para o Desenvolvimento Regional, IP (IFDR)
e a Comissao para a lgualdade de Género (CIG) sistematizaram um conjunto de
normas e boas praticas aplicaveis em matéria de igualdade de oportunidades, as
quais deverao ser cumpridas pelos Beneficiarios durante a vigéncia dos respetivos
contratos de concessdo de incentivos/financiamentos, organizadas nas seguintes
areas:

1. Direitos e Deveres dos Trabalhadores e das Trabalhadoras;
2. Direitos e Deveres das Entidades Empregadoras;

3. Obrigac¢des das Entidades Empregadoras;

4. Boas praticas de igualdade no trabalho e no emprego.

A verificagdo do cumprimento da igualdade de oportunidades pelos Beneficiarios é
avaliado, sempre que aplicAvel em funcdo da natureza da operacdo, pela
Autoridade de Gestdo de acordo com a Ficha de Verificacdo da Integracdo da
Perspetiva de Género proposta pelo IFDR e a CIG, a preencher pelo Beneficiario em
sede de relatério final.

No caso dos sistemas de incentivos as empresas, € avaliado pelo respetivo
Organismo Intermédio em sede de pedido de pagamento final.

Documentos Associados

Leqgislacdo Aplicavel
Checklist de Avaliacdo lgualdade de Oportunidades
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ASSEDIO

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

hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.

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

desestabilizador.

DIREITO A IGUALDADE E
NAO DISCRIMINACAO

Ol/a trabalhador/a ou candidato/a a emprego do setor privado ou
publico tem direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no
que se refere ao acesso ao emprego, a formacdo e promogdo ou
carreira profissionais e as condicdes de trabalho, ndo podendo ser
privilegiado/a, beneficiado/a, prejudicado/a, privado/a de qualquer
direito ou isento/a de qualquer dever em razdo, nomeadamente, de
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situagéo
familiar, situagdo econémica, instrucéo, origem ou condicédo social,
patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia,
doenga crénica, nacionalidade, origem étnica ou raca, territério de
origem, lingua, religido, conviccdes politicas ou ideoldgicas e filiagdo
sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais

direitos.

*A informagédo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego -
htto://www.cite.aov.ot/index.html (informac&o consultada a 11-04-2013).




Direitos e deveres dos trabalhadores e das
trabalhadoras*

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




CONDICOES DE TRABALHO

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

Trabalho de valor igual é aquele em que as fun¢des desempenhadas ao servico da mesma entidade empregadora sé@o equivalentes, atendendo, nomeadamente, a
qualificagdo ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao esforgo fisico e psiquico e as condicdes em que o trabalho é efetuado.

Oslas trabalhadores/as tém direito a igualdade de condi¢Ges de trabalho, em particular quanto a retribuicdo ou remuneracdo, devendo os elementos que a
determinam n&o conter qualquer discriminacéo fundada no sexo.

A igualdade de retribuicdo ou de remuneragédo implica que, para trabalho igual ou de valor igual:
Qualquer modalidade de retribuigdo ou de remuneracéo variavel, nomeadamente a paga a tarefa, seja estabelecida na base da mesma unidade de medida;
A retribuicdo ou a remuneragéo calculada em funcdo do tempo de trabalho seja a mesma.

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

As licencas, faltas ou dispensas relativas a prote¢do na parentalidade ndo podem fundamentar diferencas na retribuicdo ou na remuneragdo dos/as
trabalhadores/as.

Os sistemas de descri¢do de tarefas e de avaliagdo de fungbes devem assentar em critérios objetivos comuns a homens e mulheres, de forma a excluir qualquer
discriminac&o baseada no sexo.

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




PROIBICAO DE DISCRIMINACAO

Considera-se que existe discriminagao direta sempre que uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que €, tenha sido, ou venha a ser
dado a outra pessoa em situagdo comparavel.

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

A entidade empregadora ndo pode praticar qualquer discriminacéo, direta ou indireta.
E invalido o ato de retaliagdo que prejudique o/a trabalhador/a em consequéncia de rejeigdo ou submiss&o a ato discriminatorio.
Constitui discriminagdo a mera ordem ou instrugao que tenha por finalidade prejudicar alguém em razao de um fator de discriminagao.

Presume-se abusivo o despedimento ou outra sancéo aplicada alegadamente para punir uma infracéo, quando tenha lugar até um ano ap6s reclamacéo ou
outra forma de exercicio de direitos relativos a igualdade e ndo discriminacéo.

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

Cabe a quem alega discriminagdo indicar o/a trabalhador/a ou trabalhadores/as em relagdo a quem se considera discriminado, incumbindo a entidade
empregadora provar que a diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer fator de discriminacéo. Aplica-se designadamente em caso de invocagéo de
qualquer pratica discriminatoria no acesso ao trabalho ou a formacéo profissional ou nas condi¢des de trabalho, nomeadamente por motivo de dispensa para
consulta pré-natal, protegdo da seguranca e salde de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, licengas por parentalidade ou faltas para assisténcia a
menores.

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

N&o se considera discriminacdo a medida legislativa de duragao limitada que beneficia certo grupo, desfavorecido em fungdo de fator de discriminagéo, com o
objetivo de garantir o exercicio, em condi¢cdes de igualdade, dos direitos previstos na lei ou corrigir situacdo de desigualdade que persista na vida social.

*A informacéo constante neste anexo encontra-se disponivel no portal da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego - http://www.cite.gov.pt/index.html (informagédo consultada a 11-04-2013).



Direitos e deveres dos trabalhadores e das
trabalhadoras*
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INSTRUMENTOS DE REGULAMENTACAO COLETIVA E REGULAMENTOS
INTERNOS

Regras contrarias ao principio da igualdade e néo discriminacéo

Apreciacao relativa a igualdade e néo discriminagdo

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




PRATICAS LABORAIS DISCRIMINATORIAS

A prética de ato discriminatério lesivo de trabalhador/a ou candidato/a a emprego confere-lhe o direito a indemnizagdo por danos patrimoniais e nao

patrimoniais, nos termos gerais de direito.
A Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego compete:

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

ou indiciem a existéncia de pratica laboral discriminatéria para agéo inspetiva, a qual pode ser acompanhada por técnicos desta Comisséao;

Determinar a realizacdo de visitas aos locais de trabalho ou solicita-las ao servico com competéncia inspetiva do ministério responséavel pela area

laboral, com a finalidade de comprovar quaisquer praticas discriminatérias;

Organizar o registo das decisées judiciais que |he sejam enviadas pelos tribunais em matéria de igualdade e ndo discriminagéo entre homens e
mulheres no trabalho, no emprego e na formagéo profissional e informar sobre o registo de qualquer deciséo ja transitada em julgado.

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

No setor privado, a violagdo das disposi¢oes relativas a igualdade e néo discriminagéo constituem contraordenagdes.

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




Direitos

A entidade empregadora deve ser informada:

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

Até sete dias apds o parto, sobre a duragdo da licenga parental inicial e modalidade de partilha da mesma (nimeros 4 e 5 do artigo 40.°
do Co6digo do Trabalho);

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

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

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

Com antecedéncia de 10 dias, relativamente ao inicio de reducdo do tempo de trabalho para assisténcia a filho menor de 12 meses com
deficiéncia ou doenca crénica (artigo 54.° do Cé6digo do Trabalho);

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

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




Deveres

A entidade empregadora deve:

Afixar na empresa, em local apropriado, a informacéo relativa aos direitos e deveres do/a trabalhador/a em matéria de igualdade e nédo discriminagéo, incluindo
os direitos relativos a parentalidade, constituindo contraordenacao leve a violagao deste dever (artigo 24.° do Caodigo do Trabalho e artigo 5.° do Regulamento do
RCTFP);

Manter durante cinco anos o registo dos processos de recrutamento efetuados, devendo constar do mesmo, com desagregagdo por sexo, 0S seguintes
elementos: convites para o preenchimento de lugares; anlncios de oferta de emprego; nimero de candidaturas para apreciagdo curricular; nimero de
candidatos/as presentes em entrevistas de pré-sele¢édo; nimero de candidatos/as aguardando ingresso; resultados de testes ou provas de admisséo ou selecao
(artigo 32.° do Cdédigo do Trabalho e artigo 14.° do RCTFP);

Facultar ao/a trabalhador/a, apds a licenga para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou doenca crénica, a participagdo em acdes
de formacéo e atualizagao profissional, de modo a promover a sua plena reinsercéo profissional (artigo 61.° do Cadigo do Trabalho);

Proceder a avaliagdo da natureza, grau e duracéo da exposicéo de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, de modo a determinar qualquer risco para a sua
seguranca e salde e as repercussdes sobre a gravidez ou a amamentagdo, bem como as medidas a tomar (artigo 62.° do Cddigo do Trabalho);

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

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

Facilitar ao/a trabalhador/a a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar, na elaboracéo do horéario de trabalho (artigo 56.° do Cédigo do Trabalho);

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

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

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

Solicitar parecer prévio a CITE, em qualquer modalidade de despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenga
parental, constituindo contraordenagéo grave a violagdo deste dever, para além da ilicitude do despedimento (artigo 63.° e alinea d) do artigo 381.° do Cédigo do
Trabalho).
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Comunicacdes obrigatdrias

Se a entidade empregadora pretender recusar o pedido de
trabalhador ou trabalhadora, com responsabilidades familiares,
para prestar atividade em trabalho a tempo parcial ou em horério
flexivel, tem que solicitar parecer prévio a CITE, no prazo legal, trabalhador no gozo da sua licenca parental, tem que comunicar &
apresentando para tanto fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa, ou da impossibilidade de substituir o
trabalhador se este for indispensavel (artigo 57.° do Cédigo do constituindo contraordenacé@o leve a violagdo deste dever (n.° 3 do

Trabalho), constituindo contraordenacdo grave a violagdo deste artigo 144.° do Cédigo do Trabalho e n.° 2 do artigo 97.° do RCTFP e

dever. Para efeito de instrucdo do pedido de parecer prévio, a 5 .
entidade empregadora deve enviar CITE, juntamente com uma alinea d) do n.° 3 do Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de novembro). A

exposicdo fundamentada das causas da intengdo de recusa, toda comunicagdo a enviar deve ser acompanhada de cépia da
a documentacdo que comprove a situacdo, nomeadamente o0s
mapas de pessoal e respetivos horéarios;

Se a entidade empregadora ndo pretender renovar o contrato de

trabalho a termo com trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou

CITE, no prazo de cinco dias Uteis, o motivo da ndo renovacao,

comunicacdo de ndo renovacdo ao/a trabalhador/a e de cépia do

respetivo contrato de trabalho, conforme formulario modelo (em
Se a entidade empregadora pretender promover o despedimento,
em qualquer modalidade, de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante ou de trabalhador no gozo de licenca parental, tem que
solicitar parecer prévio a CITE, constituindo contraordenacéo
grave a violacdo deste dever, para além da ilicitude do
despedimento (artigo 63.° e alinea d) do artigo 381.° do Cé6digo do
Trabalho). Para efeito de instrucdo do pedido de parecer prévio, a
entidade empregadora deve enviar CITE, juntamente com uma
exposicdo fundamentada das causas da intencdo de
despedimento, toda a documentacdo do respetivo processo de
despedimento.

construcéao).

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




BOAS PRATIY

O que € uma boa pratica?

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

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

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

Eixos e vertentes de intervencéao:
®  |gualdade de género

B Conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal

UALDADE NO TRABALHO
E NO EMPREGO*

BOAS PRATICAS DE IGUALDADE DE
GENERO

Adocdo de medidas de discriminacdo positiva em favor do sexo sub-
representado no recrutamento e selegédo

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

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

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

Implementacéo de Planos de Acéo para a Igualdade

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

Promocéo de acdes de formagéo interna e de acdes de sensibilizagdo em
igualdade de género que abranjam o maior nimero de trabalhadores/as
dos diferentes niveis e categorias profissionais da entidade, inclusive para
os cargos dirigentes

Sensibilizagdo de raparigas estudantes para enveredarem areas das
tecnologias e engenharias onde estédo sub-representadas

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

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

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




BOAS PRAT, | UALDADE NO TRABALHO
E NO EMPREGO*
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BOAS PRATICAS DE CONCILIACAO DA VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E
PESSOAL

®  Formas de organizagdo do tempo de trabalho

- Flexibilidade de horario

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

— Teletrabalho

- Banco de horas

B Beneficios diretos a trabalhadores e trabalhadoras e a familiares

— Apoios financeiros

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

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

— Servigos de transportes

— Servigos de acolhimento de criancas nas instalagdes da empresa

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

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




Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro
D.R., IS, n.° 30, 12/02/2009

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

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

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

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

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

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

Legislacao Aplicavel

Aprova a revisdo do Codigo do Trabalho (Retificada pela Declaragéo de Retificacéo n.° 21/2009, de 18 de Marco)

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

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

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

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

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

Cdédigo de Processo do Trabalho — Notas e normas sobre despedimento e igualdade e nao discriminagcao

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

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

Aprova o Regime do Contrato de Trabalho em Fung6es Publicas

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

Nota 1: Cessagéo da vigéncia dos artigos 24.° a 43.° do Regime e 40.° a 86.° do Regulamento sobre proteccdo da
maternidade e da paternidade, aplicando-se, a partir de 1 de Maio, aos/as trabalhadores/as que exer¢gam fungdes publicas,
nas modalidades de contrato de trabalho em fung8es publicas e de nomeagao, com as necessérias adaptagdes, o disposto na
Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, e no Decreto-Lei n.° 89/2009, de 9 de Abril

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



Designacgéo do Beneficiario

N.° do Projeto

Ficha de verificacdo dainteqracdo da perspetiva de género

Confirmagéo da

Entidade

Justificacéo/

~ S dade Vacs
Questdes principais Beneficiaria Observacbes
Sim | Nao | NA
1 | Naelaboragéo e planeamento do Projeto, foram definidos objetivos explicitos
que visassem a promocéo da igualdade entre mulheres e homens?
2 | O Projeto teve em conta os planos nacionais de igualdade de género ou
outros documentos semelhantes nessa matéria?
3 | O Projeto teve em conta as prioridades nacionais e/ou Europeias em matéria
de igualdade de género?
4 | O Projeto promoveu uma verdadeira igualdade salarial entre mulheres e
homens?
5 | Foram previstas acdes destinadas a facilitar a conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal?
6 | Foram desenvolvidas a¢des de apoio a uma parentalidade responsavel, em
conformidade e respeito pelas diferentes formas de organizacéo familiar?
7 | Foram previstas a¢des destinadas a reforcar a perspetiva de género na
organizagao, isto é, foi promovida uma gestdo igualitaria e ndo
discriminatéria dos recursos humanos?
8 | Foram estabelecidos mecanismos e estratégias para aumentar a propor¢ao
do sexo sub-representado nos processos de decisédo, planeamento, gestéo,
consultadoria cientifica e técnica?
9 | O/A beneficiario/a implementou um Plano para a Igualdade de género na
organizagéo?
10 | Foi utilizada linguagem né&o-sexista e inclusiva na comunicacgao interna e
externa?
11 | O relatério de avaliagdo da implementagdo do projeto inclui a perspetiva de
género?
12 | O Projeto teve o impacto esperado em homens e mulheres?
13 | Existem resultados numéricos e qualitativos desagregados por sexo?

Eu abaixo assinado, declaro, sob compromisso de honra que as informacgdes constantes desta Ficha de Verificacdo
correspondem a verdade

O representante do Promotor (Nome legivel)
(assinatura)

Data

I

Validagéo técnica das Estruturas de Apoio Técnico

Data

Técnico/a

Assinatura
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