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Preambulo

No ambito do Comité de Didlogo Social Setorial Europeu, a CCFE e a ETF, em atividade desde
2004/2005, promovem uma melhor representacdo e integragdo das mulheres no seu setor através de
varios estudos e recomendagdes conjuntas. Desde 2012, os parceiros sociais CCFE e ETF publicam
regularmente relatdrios anuais [relatdrio WiR — Women in Rail (mulheres no setor ferroviario)], que
analisam 12 indicadores para acompanhar os progressos realizados nesta matéria. As conclusdes dos
relatérios WiR demonstraram a necessidade de redobrar os esforgcos para reforcar a presenga das
mulheres e a igualdade de género no setor ferrovidrio. No ambito do seu programa de trabalho para
o didlogo social 2018/2019, a CCFE e a ETF decidiram encetar negociacBes para a celebra¢do de um
acordo auténomo vinculativo nos termos do artigo 155.2 TFUE?, relativo a promoc3o da igualdade e
da diversidade de género no setor ferroviario.

O presente acordo europeu autdénomo vinculativo corresponde aos objetivos e desafios da Unido
Europeia. Com efeito, uma Unido da Igualdade é uma das principais prioridades da Comissao presidida
por Ursula von der Leyen, destacadas numa proposta de nova legislacdo antidiscriminagdo e na
Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025. Esta estratégia apresenta um conjunto de agGes
fundamentais, nomeadamente acabar com a violéncia de género (incluindo o assédio sexual),
assegurar uma participacdo equitativa e a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho
(incluindo a igualdade de remuneracao) e alcancar um equilibrio entre homens e mulheres na tomada
de decisdo, por exemplo, nos conselhos de administracdo das empresas. Além disso, a Estratégia para
a lgualdade de Género apela a tomada de a¢Ges concretas para que as regras da UE em matéria de
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar sejam respeitadas tanto no caso das mulheres
como dos homens, garantindo que os Estados-Membros procedem a sua transposicdo e aplicagdo.
Acresce que a CCFE e a ETF aderiram a iniciativa «Mulheres nos Transportes — Plataforma da UE para
a Mudancgay, lancada em 2017 pelo comissario da UE para os Transportes com o objetivo de encontrar
solugdes para aumentar o emprego das mulheres no setor dos transportes.

A diversidade de género é uma fonte de enriquecimento e melhores desempenhos. Contribui para
melhores condicdes de trabalho para todos e para um clima de respeito entre os trabalhadores. Por
diversas razoes, é importante incentivar a integracdo e a permanéncia de um maior nimero de
mulheres no setor ferroviario:

o A evolugao demografica no setor ferroviario constitui um desafio e as empresas reconhecem que
ndo devem desperdicar a oportunidade de empregar mulheres, uma vez que estas representam
metade da populacao.

e Nos locais de trabalho em que se regista uma predominancia masculina, as mulheres que 13
trabalham tém uma maior probabilidade de serem alvo de discriminagcdo, assédio sexual e

! Tratado sobre o Funcionamento da Uniao Europeia (TFUE).
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comportamento impréprio; uma empresa mais equilibrada em termos de género contribui para
um local de trabalho e uma cultura laboral mais cimentados no respeito.

e Arealizacdo de melhorias nos locais de trabalho do ponto de vista feminino, como, por exemplo,
a disponibilizacdo de instalagGes sanitdrias suficientes e adequadas para o pessoal fixo e mdvel,
condicBes de saude e seguranca no local de trabalho e uma melhor conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar, contribui para a permanéncia das mulheres no setor. O mesmo se
constata quando se garante a igualdade de remuneracdo, por exemplo, através de sistemas de
classificagdo neutros em termos de género.

e Oaumento da automatizagao e da digitalizacdo no setor ferroviario propicia novas oportunidades
de emprego que sdao mais atraentes para os trabalhadores, em especial para as mulheres. No
futuro, serd importante garantir a diversidade, especialmente em postos de trabalho ligados a
inovacgdo informatica e ao desenvolvimento de produtos informaticos.

e Além disso, no setor ferroviario, que ainda regista uma predominancia masculina, a segregacao
horizontal, tal como a auséncia de mulheres nas profissdes técnicas e de engenharia, é um dos
fatores que mais contribuem para a disparidade salarial entre homens e mulheres. Por outro lado,
atrair mulheres com qualificagGes nos dominios CTEM (ciéncia, tecnologia, engenharia e
matematica) pode ajudar a reduzir a escassez de competéncias para as empresas, aumentar o
emprego e a produtividade das mulheres e reduzir, assim, a segregacao profissional em fung¢do do
género.

e Atrair as mulheres para a for¢a de trabalho, fazendo corresponder o seu perfil educativo aos
empregos disponiveis no setor, proporciona as empresas ferroviarias uma forca inovadora e a
possibilidade de beneficiarem dos melhores talentos disponiveis, sem esquecer que as mulheres
tém frequentemente melhores resultados educativos e um nivel médio de habilitagdes superior
ao dos homens na maioria dos paises da UE.

e Todos os estudos disponiveis (por exemplo, Harvard, McKinsey, BCG, Ernst&Young) mostram que,
guando comparadas com equipas homogéneas, as equipas mistas com, pelo menos, 30 % de
pessoas do género sub-representado tém uma capacidade de resolugdo de problemas
significativamente superior e uma forga inovadora — ou seja, trabalham de forma mais produtiva.
Quando o grupo sub-representado corresponde a, pelo menos, um tergo da for¢a de trabalho
dispGe de autoconfianga suficiente para promover ideias e fazer ouvir as suas opinides.

e Asempresas ferrovidrias tém um interesse intrinseco em garantir a diversidade de género na forga
de trabalho e uma representa¢do adequada das mulheres em todas as categorias profissionais e
a todos os niveis de gestao.

Os parceiros sociais europeus assumem que as culturas de trabalho estereotipadas, a discriminacao,
o assédio (sexual) e os comportamentos impréprios impedem as mulheres de ingressar ou
permanecer nas empresas ferrovidrias. Com o presente acordo auténomo, as partes signatarias visam
atrair um maior nimero de mulheres para o setor ferroviario e criar as condi¢cdes de base adequadas
para que permanegam nas empresas e no setor. Comprometem-se a desenvolver a igualdade de
género e a diversidade de género no setor ferroviario. A igualdade de género e a diversidade de género
sdo temas que devem ser abordados tanto pelas empresas como por sindicatos.

Ao escolher o instrumento de um acordo auténomo, em conformidade com o artigo 155.2 TFUE, as
partes signatdrias pretendem conferir carater vinculativo as disposicdes do presente acordo. Ao
assinarem o acordo, comprometem-se a promové-lo ativamente e a assegurar que os seus membros
agem a nivel das empresas para o aplicar em todos os seus elementos, deixando aos membros da
CCFE e da ETF a tarefa de adaptar a aplicacdo concreta as situacdes, aos sistemas de relagdes laborais
entre os parceiros sociais e ao quadro juridico respetivos.



Os parceiros sociais envidarao todos os esfor¢os possiveis para promover o acordo e o seu conteudo
no setor ferrovidrio, bem como a sua aplicagao nas respetivas empresas.

Os parceiros sociais ETF e CCFE, que negociaram e celebraram o presente acordo durante um longo
periodo de negociagao, irdo também promover e aplicar os principios e os valores dele constantes nas
suas organizagdes e entre os seus membros, respetivamente.

Artigo 1.°: Objetivo do acordo
O presente acordo auténomo tem por objetivo

e atrair um maior nimero de mulheres para o setor ferrovidrio, nomeadamente em areas em
que estdao muito sub-representadas,

e reforcar a diversidade de género no setor ferroviario e por fim a segregacdo profissional em
fungdo do género,

e criar ambientes de trabalho atrativos que tornem o setor ferroviario e as respetivas empresas
num empregador aliciante para as mulheres, garantindo a sua permanéncia a longo prazo,

e criar ambientes de trabalho que suprimam o pensamento estereotipado e a cultura de
predominancia masculina como condigdo para manter as mulheres nas empresas ferroviarias
e no setor,

e eliminar a discriminacdo em razdo do género,

e garantir a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no setor ferroviario a todos
os niveis e em todas as areas,

e alcancar a igualdade de género.

Artigo 2.°: Ambito de aplicagdo
As partes signatarias do presente acordo auténomo sdo 0s parceiros sociais europeus do setor
ferrovidrio, a saber, a Comunidade dos Caminhos de Ferro Europeus (CCFE) e a Federacdo Europeia

dos Trabalhadores dos Transportes (ETF).

O presente acordo abrange todos os trabalhadores empregados no setor ferrovidrio por um membro
das empresas ou grupos de empresas associadas a CCFE.

O presente acordo estabelece normas minimas. Convidam-se as empresas ferroviarias a ir além destas
normas e a introduzir novas medidas para alcancar a igualdade de género no setor ferrovidrio.

Outras organizacdes e empresas sao convidadas a aplicar as disposicdes do presente acordo para
aumentar a igualdade e a diversidade de género em todo o setor ferroviario.

Artigo 3.°: Definigées

As seguintes definicdes e conceitos servem de orientacdo para as empresas e 0s parceiros sociais na
aplicacdo do presente acordo. Estas sao descritas no anexo 2:



Acdo afirmativa, discriminac¢do direta, discriminacao indireta, capacitacdo das mulheres, igualdade de
tratamento entre homens e mulheres, a¢des de sensibilizacdo para as questdes de género,
preconceito de género, igualdade de género, indicadores de género, integracdao da perspetiva de
género, disparidade salarial entre homens e mulheres, estatisticas de género, segregacdo em func¢ado
do género, esteredtipos de género, monitorizagdo sensivel ao género, preconceito inconsciente,
método de avaliagdo do trabalho, discriminacdo multipla, disparidade salarial, licencas de
maternidade, paternidade e parental, trabalho a tempo parcial, equipamento de protecao individual,
sexo, estatisticas desagregadas por sexo, sexismo, assédio sexual, acdes ou medidas especificas,
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar.

Artigo 4.°: Principios

A igualdade e a diversidade de género baseiam-se nos principios da ndo discriminagao (auséncia de
discriminacdo direta e indireta), da igualdade de tratamento e da igualdade de oportunidades.

A fim de respeitar estes principios, as partes signatdrias consideram que é fundamental prevenir e
combater todas as praticas discriminatdrias.

Artigo 5.°: Politica de igualdade e diversidade de género (dominios de agao e
principios e medidas correspondentes)

Artigo 5.2, n.2 1: no prazo de 24 meses a contar da data da assinatura do presente acordo, todas as
empresas associadas a CCFE definem e aplicam uma politica de igualdade e diversidade de género,
tendo em conta o artigo 6.2, alineas c) e d), do presente acordo. As empresas devem definir esta
politica no prazo de 12 meses a contar da data da assinatura, refletindo os principios e as medidas
preconizados nos dominios de agdo que se seguem:

- dominio de a¢do 1: politica geral de igualdade de género

- dominio de a¢do 2: metas para uma representagao equilibrada em termos de género

- dominio de a¢do 3: recrutamento

- dominio de ag¢do 4: conciliagdao entre a vida profissional e a vida familiar

- dominio de a¢do 5: progressao na carreira

- dominio de ag¢do 6: igualdade de remuneracao e disparidade salarial entre homens e mulheres
- dominio de agdo 7: saude e seguranga no trabalho e ambiente de trabalho

- dominio de a¢do 8: prevengdo do assédio sexual e do sexismo

Artigo 5.2, n.2 2: as medidas enumeradas no presente artigo sdo obrigatérias para as empresas e tém
de ser aplicadas. A aplicacdo das medidas enumeradas no anexo 1 do presente acordo é vivamente
recomendada ou sdo mencionadas como opc¢des/possibilidades que as empresas podem decidir
aplicar.

Artigo 5.2, n.2 3: devem ser aplicados os seguintes principios e medidas correspondentes a estes oito
dominios de agao:

Dominio de agdo 1: politica geral de igualdade de género
Principio

A igualdade entre mulheres e homens constitui um valor e um objetivo fundamentais da UE. Por
conseguinte, a igualdade de género no local de trabalho deve seguir o principio da ndo discriminacao,
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da igualdade de tratamento e da igualdade de oportunidades. Nao é permitida a discriminagao direta
ou indireta.

Medidas

1. Aigualdade de género deve fazer parte da politica, da visdo e dos objetivos das empresas.
Estas tém de respeitar os principios e as medidas a aplicar nas suas organizagoes.

2. As empresas devem elaborar, aplicar e acompanhar, numa abordagem descendente, a
politica de igualdade de género, que deve ser apoiada pelos quadros superiores. O
objetivo consiste em mudar a cultura laboral no sentido de eliminar os esteredtipos de
género.

3. As empresas devem adotar um documento estratégico que estabelec¢a os valores da
empresa em relacdo a igualdade e defina a forma como esses valores serdo postos em
pratica nas respetivas organizacdes. O documento pode assumir a forma de um
documento de estratégia, um documento de orientagao, uma resolugao, um cddigo
deontolégico ou outro documento relevante.

Os principais elementos deste documento sao:

a. Avisdo daempresano que diz respeito aigualdade de género, por exemplo, o objetivo
de incentivar e valorizar a igualdade de género e de oportunidades para todos e
eliminar os esteredtipos de género na cultura laboral;

b. O compromisso de garantir a igualdade entre todos os trabalhadores e as medidas
relacionadas para aplicar a visdo da empresa;

c. Uma declaragdo sobre o compromisso da empresa de combater o assédio sexual, o
assédio e o sexismo, incluindo as medidas relacionadas;

d. Uma estratégia de comunicac¢do para a divulgagao da politica a todos os trabalhadores
e em todos os niveis de gestao;

e. A monitorizagdo e avaliagao da politica de igualdade de género.

4. Deve ainda ser definida uma estratégia de igualdade de género sob a responsabilidade
dos quadros superiores das empresas. Esta estratégia inclui:
e objetivos,
e calendario,
e medidas,
e atribuicdo de responsabilidades,
e monitorizacao e avaliacao,
e comunicagdo de informacoes.

Com excecdo das medidas vinculativas, os elementos da estratégia serdo selecionados pela empresa,
em consonancia com a respetiva politica de género.

Outras medidas sdo enumeradas no anexo 1.
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Dominio de agdo 2: metas para uma representacao equilibrada em termos de género

Principio

Aumentar o equilibrio em termos de género na forga de trabalho, bem como na gestao das empresas,
e proporcionar uma representacdao adequada das mulheres nos respetivos conselhos de
administracdo é uma condi¢cdo necessaria para corrigir os desequilibrios em termos de género e,
assim, explorar plenamente o potencial de uma forca de trabalho diversificada para o setor ferrovidrio.

Medidas

1.

As empresas devem procurar alcangar uma representacao mais equiliborada em termos de
género, nomeadamente através do aumento da proporcdo do sexo sub-representado, se
existir um forte desequilibrio.

A fim de alcangar uma representacao equilibrada em termos de género na forca de trabalho
global e/ou em categorias profissionais especificas, recomenda-se as empresas que
identifiquem os principais obstaculos e ponham em pratica medidas adequadas.

Outras medidas sdo enumeradas no anexo 1.
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Dominio de agdo 3: recrutamento

Principio

Para incentivar as mulheres a candidatarem-se a um emprego ou a iniciarem uma carreira no setor
ferroviario, as empresas devem visa-las diretamente durante todo o processo de comunicagdo e
recrutamento, inclusivamente nas descri¢gdes dos cargos.

Medidas

1.

Os empregadores devem utilizar, em toda as comunicacbes da empresa - nos sitios Web, em
revistas, nas redes sociais, etc. - uma linguagem inclusiva e sensivel do ponto de vista do
género, baseada no principio da ndo discriminacdao. Devem formular anuncios de emprego
gue sejam apelativos para as mulheres, incluindo na escolha de imagens.

Os recrutadores devem realizar entrevistas de emprego de uma forma ndo discriminatéria.
Por conseguinte, devem receber formacao regular que os sensibilize para esta matéria e Ihes
dé as competéncias adequadas.

As empresas devem rever a descricao dos perfis profissionais para eliminar critérios baseados
em esteredtipos de género e estabelecer um procedimento para assegurar o carater inclusivo
dos novos perfis profissionais.

A fim de atrair potenciais candidatas, jovens mulheres, estudantes e estagidrias para o setor
ferrovidrio, recomenda-se as empresas que desenvolvam vdrias outras atividades, como



campanhas e iniciativas em colaboracdo com escolas e universidades, com vista a promover
as profissdes ferroviarias, em especial as profissdes técnicas, junto das mulheres.
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Dominio de agdo 4: conciliagcdo entre a vida profissional e a vida familiar
Principio
A possibilidade de conciliar a vida profissional e a vida familiar é fundamental para incentivar as
mulheres a integrar e permanecer no setor ferroviario. Regimes de trabalho flexiveis, bem como as
licencas de maternidade, paternidade, parental e de cuidador, podem melhorar significativamente o

equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar dos trabalhadores. Os diversos meios existentes
devem ser disponibilizados a todos os trabalhadores e para todos os tipos de profissdes.

Medidas

1. Recomenda-se aos empregadores que possibilitem regimes de trabalho flexiveis, adequados
as necessidades individuais do trabalhador. Devem igualmente tornar possiveis os regimes de
trabalho flexiveis aos trabalhadores em profissdes de cariz operacional (ou seja, trabalhadores
que trabalham por turnos e em servigos alternados).

2. Devem ser tidas em conta as disposi¢Ges juridicas em vigor, designadamente a Diretiva (UE)
2019/1158 relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e
cuidadores, em especial o artigo 9.9.

3. As empresas devem garantir que os regimes de trabalho flexiveis ndo terdo um impacto
negativo no desenvolvimento das competéncias profissionais.

Outras medidas sdao enumeradas no anexo 1.
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Dominio de agdo 5: progressao na carreira

Principio

As mulheres continuam a estar sub-representadas no setor ferroviario. Consequentemente, as acdes
realizadas até ao momento devem ser intensificadas para promover e favorecer a progressao na
carreira das mulheres a todos os niveis.

Medidas
1. No caso de promogdo na carreira internamente, as empresas devem aplicar os mesmos

principios de ndo discriminag¢do aplicados no recrutamento externo.

2. As empresas devem garantir a igualdade de acesso das mulheres a todas as ac¢les de
desenvolvimento e de formacdo profissionais e a todos os niveis, incluindo cargos superiores.
O mesmo se aplica as mulheres que ndo exercem uma atividade profissional a tempo inteiro.



As empresas devem basear o seu sistema de avalia¢cdo para efeitos de progressao na carreira
em indicadores «neutros em termos de género», tendo em consideracdo a qualidade e o
resultado do trabalho.

Para qualquer cargo de gestdo a preencher, as empresas devem pré-selecionar, pelo menos,
uma mulher como potencial candidata. A possibilidade de derrogagdo esta circunscrita a
situagdes em que foram envidados todos os esforcos razoaveis e concretos no sentido de
identificar a candidata certa.

Todos os trabalhadores devem ser informados da disponibilidade de uma vaga para um cargo
superior a que se podem candidatar. Os departamentos de recursos humanos devem informar
ativamente as mulheres ou encoraja-las a aproveitar estas oportunidades.

Outras medidas sdo enumeradas no anexo 1.
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Dominio de agdo 6: igualdade de remuneragao e disparidade salarial entre homens e mulheres

Principio
O direito a igualdade de remuneracgdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual é

um dos principios fundadores da UE, consagrado no Tratado de Roma, e tem de ser aplicado. A

aplicacdo efetiva deste direito a igualdade de remuneracdo assenta na garantia de que a politica de

remuneragdo de uma empresa é transparente para todos os trabalhadores.

Medidas

1. As empresas ndo devem discriminar em razdo do género no que respeita aos niveis de

remuneracgado, aumentos salariais e atribuicdo de prémios.

Por conseguinte, devem:

reavaliar a sua politica de remuneragdo (com frequéncia a determinar, também em fungdo da
dimensdo e dos recursos da empresa) e incluam na avaliacdo aspetos que visam combater a
discriminagdo e promover a igualdade,

avaliar e comparar o valor do trabalho com base em critérios objetivos, designadamente
requisitos de habilitagdes, profissionais e de formagdo, competéncias, esfor¢o e
responsabilidade, trabalho efetuado e natureza das tarefas em causa, a fim de prevenir,
identificar e eliminar eventuais discrimina¢Oes salariais resultantes de tabelas salariais que
ndo sao neutras em termos de género.

Os empregadores devem controlar os niveis salariais de homens e mulheres em cargos
comparaveis.

Outras medidas sdo enumeradas no anexo 1.
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Dominio de agdo 7: saude e seguranca no trabalho e ambiente de trabalho

Principio

As politicas de prevencdo das empresas para assegurar a saude e seguranga no trabalho e um
ambiente de trabalho seguro e sauddvel requerem também uma perspetiva de género que tenha em
conta as necessidades especificas das mulheres. Tal contribui para a permanéncia das mulheres no
setor ferroviario.

Medidas

1. Para as atividades e as categorias de trabalhadores que dele necessitam, as empresas devem
fornecer equipamento de protecdo individual (EPI) adaptado (ampla gama de tamanhos
adequados as mulheres) a todos os géneros, considerando as especificidades das mulheres.
O EPI deve ser concebido e fabricado de modo a facilitar a posi¢do/utilizacdo correta e ser
especificamente pensado para se adequar a morfologia de todos os trabalhadores.

2. AsinstalagOes sanitarias nos edificios devem garantir normas de privacidade e de seguranga,
tendo em conta a perspetiva masculina e feminina, e as empresas devem verificar esses niveis
de privacidade e seguranca. As empresas reconhecem a importancia da questdo.

3. Além das obrigacGes gerais em matéria de saude, seguranca e protec¢do dos trabalhadores, os
empregadores devem proporcionar condi¢des adequadas de seguranca e prote¢do as
mulheres que trabalham em comboios, especialmente em horarios tardios ou noturnos, se
possivel.

Outras medidas sdao enumeradas no anexo 1.
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Dominio de agdo 8: prevengao do assédio sexual e do sexismo

Principio

A seguranca e o respeito mutuo sdo fundamentais para o bem-estar dos trabalhadores e, logo, para o
seu desempenho no trabalho. Comportamentos relacionados com assédio, assédio sexual e sexismo
sdao humilhantes e degradantes ou prejudicam o bem-estar, o valor ou a dignidade da pessoa; sao
inaceitaveis e podem afetar negativamente a qualidade do trabalho atribuido. Além disso,
comportamentos deste tipo tém um verdadeiro efeito econdmico em termos de absentismo, rotacao
do pessoal e bem-estar dos trabalhadores. O assédio deve ser considerado uma forma de
discriminacdo.

Todos tém o direito a serem tratados com dignidade e respeito, pelo que devem ser tomadas medidas
para prevenir e combater o assédio sexual e o sexismo.

Medidas

1. Deve ser aplicada uma politica de luta contra o assédio sexual, o assédio e o sexismo. Essa
politica deve:



- afirmar claramente o que se entende por comportamento impréprio num coletivo de
trabalho,

- explicar que um comportamento desse tipo pode, em certas circunstancias, ser ilegal,

- referir que todas as formas de comportamento impréprio devem ser desencorajadas e
sancionadas e que tais comportamentos ndo serdao permitidos nem tolerados,

- prever procedimentos disciplinares claros, proporcionais/progressivos e devidamente
aplicados.

As pessoas com responsabilidades de gestdo tém o dever de aplicar a politica e tomar medidas
corretivas nas respetivas organiza¢des. Uma conduta exemplar da sua parte é necessaria para
Ihes conferir legitimidade. Tém um papel fundamental na prevencdo e na san¢do do assédio
sexual e de outros comportamentos improprios.

A eficdcia e os progressos na aplica¢do da politica tém de ser revistos e acompanhados.

As empresas devem reagir prontamente a eventuais casos de assédio e propor medidas para
os corrigir/abordar.

Em caso de denuncia de um incidente, deve ser assegurada a privacidade das vitimas para
evitar quaisquer medidas discriminatérias.

Outras medidas sao enumeradas no anexo 1.

Artigo 6.°: Principios relativos ao desenvolvimento e a aplicagao da politica de
igualdade de género nas empresas

O desenvolvimento da politica de igualdade e diversidade de género da empresa e a aplicagao das
medidas devem respeitar e estar em consonancia com os seguintes principios:

a)

b)

d)

Evitar a duplicagdo: nos casos em que uma medida constante do artigo 5.2 ja seja aplicada no
ambito da politica de igualdade e diversidade de género de uma empresa, considera-se que
esta em conformidade com o presente acordo;

Se as medidas previstas, especificamente no dominio da conciliacdo entre a vida profissional
e a vida familiar, tiverem um impacto nas necessidades organizacionais e operacionais da
empresa em termos de regularidade, seguranca e protecao dos servicos, as necessidades das
empresas devem ser equilibradas com as necessidades dos trabalhadores, no que respeita as
profissGes de cariz operacional;

O desenvolvimento e a aplicagdo das politicas e das medidas do presente acordo sdo objeto
de didlogo social nas empresas; os sindicatos devem participar ativamente;

O desenvolvimento e a aplicagdo tém em conta as disposi¢des juridicas e os sistemas de

relagcdes laborais de cada pais/empresa, caracterizados por diferentes instrumentos de
intercambio formal entre os parceiros sociais, incluindo a negociagao coletiva.
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Artigo 7.°: Comunicagao de informagoes

As partes signatdrias concordam em monitorizar as medidas aplicadas pelas empresas e em partilhar

dados anuais para efeitos de elaboragdo de um relatério europeu («relatério WiR») de dois em dois
2

anos’.

O relatério WiR analisara os nimeros (repartidos por género e fornecidos pelas empresas) e servira
de base para a reavaliacdo das estratégias e das politicas ao abrigo do presente acordo.

O relatério WiR tem em conta aspetos qualitativos (por exemplo, medidas tomadas para desenvolver
a diversidade de género e a igualdade de género, bem como a sua eficacia, dificuldades na sua
aplicacdo, exemplos de boas praticas) e quantitativos (por exemplo, estatisticas sobre diferentes
temas abrangidos pelos dominios de agcdo mencionados no artigo 5.2 e no anexo 1, com numeros
repartidos entre mulheres e homens) que as empresas devem pdr em pratica.

Os parceiros sociais CCFE e ETF analisardo em conjunto as oportunidades de financiamento europeu
necessarias para elaborar o relatdrio WiR (com base na aplicagdo do acordo WiR) com o apoio da DG
Emprego da Comissao Europeia, tanto em termos de sele¢ao da rubrica orcamental correta para levar
a cabo a sua agdo conjunta, como da apresentacdo da respetiva candidatura.

Artigo 8.°: Reavaliagao das politicas nas empresas

As empresas procedem a reavaliagao periddica das respetivas politicas de igualdade e diversidade de
género, pelo menos, de dois em dois anos, com base num processo de monitoriza¢do, avaliagado e
comunicacdo de informagGes. A comunicagao de informagdes mencionada no artigo 7.2 constitui um
requisito minimo.

Artigo 9.°: Reavaliagao do presente acordo

Decorridos dois anos apds a assinatura do presente acordo, os parceiros sociais europeus avaliardo as
disposicGes obrigatdrias do artigo 5.2, em especial nos dominios de acdo 2, 4 e 6. Comprometem-se a
renegociar os dominios de acdo no sentido de reforcar as medidas destinadas a consecugdo dos
objetivos do presente acordo. Terdo também em conta a evolucdo da legislacdo da UE aplicével3.

Artigo 10.°: Aplicagdo e acompanhamento

No contexto do artigo 155.2 do Tratado, o presente acordo auténomo europeu compromete 0s
membros da CCFE e da ETF com a promocao da igualdade e diversidade de género no setor ferroviario
e a aplicagdo dos principios e das medidas em conformidade com o artigo 6.9, alinea c), bem como

2

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&day=&month=&year=&sectorCode=SECT19&the
meCode=&typeCode=ATYP11&recipientCode=&mode=searchSubmit&search=Search.

3 A titulo de exemplo, a Proposta de DIRETIVA DO PARLAMENTO EUROPEU E DO
CONSELHO que reforga a aplicag@o do principio da igualdade de remuneragado por trabalho
igual ou de valor igual entre homens e mulheres mediante a transparéncia salarial e
mecanismos de fiscalizacdo do cumprimento [COM(2021) 93 final].
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dos procedimentos e praticas especificamente relacionados com a gestdo e o trabalho nos Estados-
Membros e nos paises do Espaco Econdmico Europeu.

Decorrido dois anos apés a assinatura, os membros das partes signatarias apresentardo a CCFEe a ETF
um relatério relativo a aplicacdo do presente acordo, no ambito do Comité de Didlogo Social Setorial
para o transporte ferroviario.

Sem prejuizo do disposto no artigo 9.2, a CCFE e a ETF comprometem-se a realizar, no prazo de dois
anos apos a assinatura do presente acordo, uma avaliagao global da sua aplicacdo e do seu impacto.

Feito em Bruxelas, em 5 de novembro de 2021:

Pela CCFE:

<X X

ANEXOS

Anexo 1:

Pela ETF:

Este anexo contém outras medidas vivamente recomendadas e possiveis por dominio de a¢do, que
sdo relevantes para a consecugao dos objetivos do presente acordo:

Dominio de agdo 1: politica geral de igualdade de género

Convém abordar as questdes de igualdade de género a partir do momento em que o
trabalhador passa a integrar a organizacdo. Tal pode ser feito regularmente através de
comunicacdo e/ou formacdo. A formacio ndo tem de ser especificamente sobre questdes
de igualdade de género, podendo ser articulada com outros temas de formagdo ou
enquadrada no processo de integracgao.

As empresas devem nomear uma pessoa de contacto no dominio da igualdade de
oportunidades ou criar um departamento/unidade/comissdo para a igualdade de
oportunidades nas organizacbes e/ou organismos conjuntos para a igualdade de
oportunidades. Tém de propor, adotar (dependendo da organizacdo/sistema de relagGes
laborais da empresa) e monitorizar as agées em prol da igualdade de género. Se o tema
da igualdade de género for abordado no ambito de um acordo, o organismo que
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monitoriza esse acordo cumpre a funcdo de organismo para a igualdade de
oportunidades. Os organismos relinem-se, pelo menos, uma vez por ano.

3. As empresas devem apresentar estatisticas internas (pelo menos, de dois em dois anos)
que sirvam de base a monitorizagdo e a avaliacdo da visdo e da estratégia de igualdade da
empresa. Estas estatisticas distinguem entre mulheres e homens na empresa em aspetos
como o numero de trabalhadores (total, por grupos profissionais, por nivel de gestao),
recrutamento, formacgao e saldrios. As estatisticas devem ser partilhadas a todos os niveis
de gestao e com os representantes dos trabalhadores da empresa.

* %k ¥

Dominio de agdo 2: metas para uma representacao equilibrada em termos de género

1. Cada empresa deve formular os seus objetivos de recursos humanos a curto e médio prazo,
tendo em conta a dimensdo de género («integracdo da perspetiva de género»).

a. A fim de monitorizar a eficacia das medidas de promocéao da diversidade de género,
os relatérios e as estatisticas da empresa/dos recursos humanos devem ilustrar a
evolugao da percentagem de mulheres em relagdo ao nimero total de trabalhadores
e, se aplicavel, em categorias profissionais especificas. Essas informacgdes devem ser
disponibilizadas a todos os gestores.

b. A fim de alcangar uma representagdo equilibrada em termos de género na forga de
trabalho global e/ou em categorias profissionais especificas, as empresas devem
identificar os principais obstaculos e por em pratica medidas adequadas que visem a
contratacdo de mais mulheres.

Niveis de gestao

2. A proporg¢do de mulheres no primeiro e no segundo niveis superiores de gestdo (conforme
definido pela empresa) deve corresponder, pelo menos, a proporgado relativa de mulheres na
forga de trabalho. Como agdo positiva, e em caso de igualdade das qualificacdes dos candidatos
e das candidatas, deve dar-se preferéncia as mulheres (desde que as leis nacionais o
permitam).

Conselhos de fiscalizagdao e de administragao — representantes da administracdo da empresa

3. As empresas devem procurar refletir a diversidade de género nos representantes dos
respetivos conselhos de administracdo e de fiscalizacdo, tendo em consideracdo a proporc¢ao
relativa de mulheres na for¢a de trabalho global, a menos que a legislagcdo nacional preveja
outra proporcao de mulheres nesses conselhos.

4. Estas metas aplicam-se as partes dos conselhos de administracdo para as quais as empresas
ferrovidrias tém o poder de nomear membros.

Conselhos de fiscalizagdo e de administragdao — representantes dos trabalhadores
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5.

A representacdo dos trabalhadores nos conselhos de fiscalizacdo ou de administra¢do das
empresas também deve ser equilibrada em termos de género.

A fim de aumentar a diversidade, a representacdo dos trabalhadores nas empresas ferroviarias
visa nomear candidatas elegiveis, de modo a refletir na representacdo dos
trabalhadores/delegacdo sindical dos conselhos de administracdo e de fiscalizacdo das
empresas, pelo menos, a proporcdo relativa de mulheres na forga de trabalho.

Caso especial

7.

Nas empresas ferroviarias em que a proporc¢do de mulheres na forca de trabalho é muito baixa
e em que ndo se justificaria, por si s6, uma representacao no conselho de administragdo, deve
haver, pelo menos, uma mulher.

* k¥

Dominio de agdo 3: recrutamento

Nao ha outras medidas a assinalar.

%k %k %k

Dominio de agdo 4: conciliagcdo entre a vida profissional e a vida familiar

Trabalho a tempo parcial

1.

Os empregadores devem possibilitar o trabalho a tempo parcial em todos os niveis
hierdrquicos e todos os tipos de profissdes. Contudo, antes de ser tomada a decisdo sobre o
trabalho a tempo parcial, devem ser considerados e disponibilizados ao trabalhador em causa
outros regimes de trabalho flexiveis, a fim de evitar o impacto negativo no salario e na pensao.

Informacgoes

Os empregadores devem prestar informagdes sobre as opg¢des de horario de trabalho flexivel
e sobre o regime de trabalho a tempo parcial:

a direcdo (gestdo de recursos humanos e gestdo técnica) no que respeita a gestao de regimes
de trabalho flexiveis e trabalho a tempo parcial e a aplicacdo pratica de medidas da empresa
relativas a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar, por exemplo, através de
formacao, folhetos informativos, intranet da empresa, orientacGes para os recursos humanos,
a todos os trabalhadores e sindicatos, para aumentar a aceitacdo entre os trabalhadores e, no
caso do trabalho a tempo parcial, para informar sobre as consequéncias financeiras, por
exemplo, o impacto nos salarios e nas pensdes.

Opcoes

3.

Podem eventualmente ser tomadas as seguintes medidas, enumeradas de forma nao
exaustiva:

No que respeita aos regimes de trabalho flexiveis, por exemplo:

trabalho inteligente ou teletrabalho,
bancos de horas em vez de remuneracdo (registo de horas extraordinarias e compensacgado
com tempo de férias),
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contas de tempo de trabalho anual (possibilidade de acumular tempo de trabalho ao longo de
varios anos para um periodo sabatico prolongado),

horario de trabalho flexivel (parte fixa do hordrio de trabalho em que a presenca é necessaria,
com horas de entrada/saida flexiveis).

No que respeita ao trabalho a tempo parcial, por exemplo:

apods o gozo de uma licenca de maternidade ou de paternidade, para facilitar a conciliagao
com a assisténcia aos filhos (neste caso, deve ter prioridade),

em caso de assisténcia a familiares, nomeadamente progenitores, pessoas deficientes, etc.
(neste caso deve ter prioridade), incluindo a dissociacdo da residéncia comum (por exemplo,
no caso de licenga para prestacdo de cuidados).

No que respeita a medidas adicionais em caso de licenca de maternidade/paternidade/parental, por
exemplo:

prestacdo de informacdes no sitio intranet ou outros instrumentos sobre a legislacdo aplicavel
aos progenitores que trabalham e problemas relacionados com o trabalho suscetiveis de
ocorrer na gravidez, na maternidade, na licen¢a de paternidade, na licenga parental e no
regresso da licenga parental,

prestacdo de formacao especifica ao pessoal feminino e aos seus superiores antes e depois da
gravidez e da licenca de maternidade,

prestacdo de informacdes relativas a mudancas estruturais, atividades do pessoal/da unidade,
introducdo de novas tecnologias etc.; os trabalhadores em licenca de maternidade,
paternidade, parental e de assisténcia devem ser mantidos informados dessas mudancas;
cumprimento da regra que estabelece que, apds a licenca de maternidade, paternidade,
parental, de assisténcia, os trabalhadores tém o direito de regressar ao seu posto de trabalho
ou a um posto de trabalho igual,

os trabalhadores a tempo parcial ou em licenca de paternidade, maternidade, parental e
assisténcia devem ter a possibilidade de se manterem em contacto com a empresa, a fim de
serem plenamente informados sobre eventuais mudancas no seu funcionamento, se assim o
desejarem.

No que respeita a medidas adicionais de bem-estar a nivel da empresa destinadas a conciliar a vida
profissional e a vida familiar, por exemplo:

servicos educativos como jardins de infancia,

livros escolares, transporte escolar, bolsas de estudo,

centros recreativos,

viagens de estudo,

cursos de linguas,

servigos de assisténcia a familiares idosos com mais de 75 anos ou a familiares ndo auténomos
do trabalhador.

%k %k

Dominio de a¢ao 5: progressao na carreira
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A prestacao de cuidados pessoais ou de apoio a familiares ndo deve ter um impacto negativo
nas carreiras dos cuidadores (as medidas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida
familiar ndo devem ser motivo, por si so, de discriminacdo).

As empresas devem identificar as mulheres jovens como futuros lideres de potencial elevado
e promover o seu desenvolvimento de maneira direcionada, de forma a capacita-las para
assumirem papéis de lideranca (por exemplo, por meio do trabalho em conjunto com quadros
experientes).

As empresas devem promover cursos de formagdo para que as mulheres possam desenvolver
competéncias de gestdo e outras que lhes permitam progredir na carreira. Além disso, devem
ser disponibilizados cursos para o desenvolvimento de competéncias sociais e a capacitacdo
das mulheres para avancarem profissionalmente e assumirem cargos de lideranga. Estes
cursos podem visar apenas as mulheres.

As empresas devem promover formacdo que permita as mulheres transitar de empregos que
Ihes estdo tradicionalmente associados para areas mais inovadoras/técnicas.

As empresas devem encorajar a participacdo das mulheres em formagdo ndo obrigatéria e
acompanhar a evolugao.

%k %k ¥

Dominio de agdo 6: igualdade de remuneracgao e disparidade salarial entre homens e mulheres

Eliminar a disparidade salarial entre homens e mulheres

1.

Os empregadores devem analisar a origem da disparidade salarial entre homens e mulheres;
apresentar indicadores especificos e uma lista de medidas para a reduzir.

Os empregadores devem reduzir o impacto das licengas de maternidade e de paternidade na
parte varidvel do saldrio.

Os empregadores podem reduzir o impacto do critério de assiduidade/presenca no célculo
do «prémio»/das partes variaveis do saldrio anuais ou baseados no desempenho.

Transparéncia: Informag6es, comunicacao e relatdrios

4.

Os empregadores devem disponibilizar aos trabalhadores as regras e os critérios (por
exemplo, leis nacionais acordos coletivos regras aplicadas no setor ou nas empresas)
utilizados para determinar as componentes varidveis das remuneragbes, tais como
pagamentos em espécie e prémios. Em caso de discriminagao, todas estas medidas melhoram
as hipdteses de as reivindica¢des dos trabalhadores serem bem-sucedidas. Esta transparéncia
ajudaria as empresas a evitar a discriminacdo em matéria de remuneracao.

Os empregadores devem permitir que os trabalhadores obtenham informagbes sobre os
niveis de remuneracdo aplicaveis a categoria de trabalhadores a que pertencem (por exemplo,
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profissdes), tendo em conta o principio de trabalho igual/trabalho de igual valor, com
reparticdo por género.

Cumprimento

6.

Os empregadores devem disponibilizar mecanismos de recurso/apresentacdo de queixas aos
trabalhadores que receiem ser alvo de discriminagao salarial.

Os empregadores podem informar os trabalhadores sobre as formas de contestar uma
situacdo se considerarem que houve discriminagdo (por exemplo, a pessoa/o departamento
responsavel).

Sensibilizagcao e formagao de gestores

8.

Os empregadores devem incluir nogdes de igualdade de remuneragao nos médulos sobre ndo
discriminacdo que fazem parte da formagcdo dos profissionais de recursos humanos,
recrutadores e gestores. Esta formacdo deve incluir a sensibilizagdo para os riscos de
preconceito inconsciente nos processos de sele¢do, avaliagdo e promocgao.

Os empregadores podem aumentar a sensibilizacdo através de campanhas pontuais ou de
atividades e/ou cursos de formacgdo ou seminarios para gestores. O dmbito destas atividades
pode ir além das questdes de género e abordar a «diversidade» em geral.

%k %k ¥

Dominio de agdo 7: saude e seguranca no trabalho e ambiente de trabalho

3.

Os empregadores devem proceder a avaliacdo dos riscos para a salde e seguranga numa
perspetiva de género, analisar os resultados e adotar as medidas necessarias.
Para melhorar a protecdo e a seguranca no trabalho para maquinistas e pessoal de bordo, os
empregadores podem aplicar as seguintes medidas:
e organizar equipas mistas em turnos noturnos ou em dreas geograficas que
apresentem riscos mais elevados,
e instalar lugares de estacionamento reservados as trabalhadoras ou mulheres gravidas
em turnos noturnos (em projetos-piloto),
e fazer um levantamento dos locais de trabalho e determinar os riscos (em termos de
violéncia de terceiros),
e realizar um inquérito destinado as mulheres sobre os riscos que tenham corrido,
e adotar medidas para garantir lugares de estacionamento bem iluminados, perto do
local de trabalho,
e proporcionar formag¢do em matéria de seguranca aos trabalhadores, especialmente
as mulheres,
e realizar a¢Bes de sensibilizacdo dos trabalhadores e também do publico em geral para
o tema da seguranca dos trabalhadores ferrovidrios em comboios e estagdes.

Relativamente aos exames médicos regulares do pessoal que exerce fungdes de seguranga e
aos servicos médicos das empresas, os empregadores devem instituir uma abordagem médica
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qgue tenha em conta a influéncia das diferencgas e das semelhancas entre os géneros na saude,
desde a prevencao a cura, passando pelos sintomas, a progressdo da doenca e o diagnéstico.

%k %k %

Dominio de agdo 8: prevengdo do assédio sexual e do sexismo

1. Apolitica de luta contra o assédio sexual e o sexismo pode ser integrada numa politica
global de dignidade/respeito mutuo no trabalho, que deve prever regras sobre como
estabelecer relagcbes respeitosas num coletivo de trabalho.

2. Comunicagdo e sensibilizagdo:

e a politica de luta contra o assédio sexual e outros comportamentos impréprios deve ser
conhecida por todos os profissionais do setor ferrovidrio a todos os niveis, incluindo
gestores,

e 0s trabalhadores devem estar conscientes das consequéncias resultantes de
comportamentos inadequados,

e afim de promover um ambiente seguro livre de assédio sexual, assédio e sexismo, tanto
para o pessoal como para terceiros, recomenda-se comunicar (por exemplo, através das
redes sociais) também aos clientes que a empresa encara com seriedade estas questdes,
e dispde de uma politica nesta matéria.

3. As pessoas com responsabilidades de gestdo devem:

e aumentar a sensibilizagdo sobre as suas responsabilidades para o tema do assédio sexual,
assédio e sexismo através de formag¢do, comunicagdo, aprendizagem eletrdnica, etc.,

e garantir, por meio de medidas preventivas e da ameaca de sang¢des, que nao ocorram
casos de assédio,

e serresponsaveis por assegurar que todos os trabalhadores compreendem as suas fungdes
e responsabilidades e conhecem os procedimentos de queixa,

e assegurar um tratamento equitativo de todas as partes no ambito de uma queixa.

Anexo 2: Definigoes

As seguintes definicOes e conceitos servem de orientagdo para as empresas e 0s parceiros sociais na
aplicacdo do presente acordo.

Acdo afirmativa

Medidas destinadas a um grupo especifico, com as quais se pretende eliminar e prevenir a
discriminacdao ou compensar as desvantagens decorrentes de atitudes, comportamentos e estruturas
existentes.

Por acdo afirmativa ou positiva entende-se a acdo que visa favorecer o acesso de determinadas
categorias de pessoas, neste caso particular as mulheres, aos direitos que lhes sdo garantidos, da
mesma forma que os membros de outras categorias, neste caso concreto os homens.
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Em alguns casos, a razdo pela qual se verifica a ocorréncia de discriminacdo deve-se ao facto de a
mesma regra ser aplicada a todos sem ter em consideracao diferencas relevantes. A fim de remediar
e prevenir este tipo de situagdo, os governos, os empregadores e os prestadores de servicos devem
assegurar-se de que tomam medidas para adaptar as respetivas regras e praticas de modo a ter em
consideracdo essas diferencas — ou seja, devem atuar no sentido de ajustar as politicas e medidas
atuais. No contexto da ONU, estas sdo designadas por "medidas especiais"”, enquanto o contexto da
legislacdo da UE se refere a "medidas especificas" ou "acbes positivas". Ao tomarem medidas
especiais, os governos sdo capazes de assegurar a "igualdade efetiva", isto é, a igualdade de
oportunidades no acesso aos beneficios disponiveis na sociedade, em vez de uma mera "igualdade
formal". Instituto Europeu para a Igualdade de Género (EIGE).

A discriminagao direta é uma situagcdo em que, em razdo do seu sexo, uma pessoa seja sujeita a um
tratamento menos favordvel do que aquele que é, tenha sido ou possa vir a ser dado a outra pessoa
em situagcdo comparavel. (Artigo 3.2 da proposta de Diretiva relativa a transparéncia salarial.)

A discriminagao direta verifica-se quando uma diferenca de tratamento assenta direta e
explicitamente em distingdes baseadas exclusivamente no sexo e nas caracteristicas dos homens ou
das mulheres, que ndo podem ser justificadas objetivamente. (EIGE).

A discriminagdo direta é uma situacdao em que uma disposicao, critério ou pratica, aparentemente
neutro, seja suscetivel de colocar pessoas de determinado sexo numa situacdo de desvantagem
comparativamente com as pessoas do outro sexo, a nao ser que essa disposicao, critério ou pratica
seja objetivamente justificado por um objetivo legitimo e que os meios para o alcancar sejam
adequados e necessarios. (Artigo 3.2 da proposta de Diretiva relativa a transparéncia salarial.)

Discriminagao direta

Discriminacdo que ocorre quando uma pessoa € sujeita a um tratamento menos favoravel do que
aquele que é, tenha sido ou possa vir a ser dado a outra pessoa em situagao comparavel, em razao do
sexo e género, idade, nacionalidade, raga, etnia, religido ou crenca, saude, deficiéncia, orientagdo
sexual ou identidade de género.

O tratamento menos favoravel de uma mulher por motivo de gravidez ou licenca de maternidade
constitui discriminacdo direta contra as mulheres.

Discriminagao indireta

Considera-se que existe discrimina¢do indireta sempre que uma disposi¢do, critério ou pratica
aparentemente neutro coloque pessoas de um dado sexo numa situacdo de desvantagem
comparativamente com pessoas de outro sexo, a ndo ser que essa disposi¢ao, critério ou pratica seja
objetivamente justificado por um obijetivo legitimo e que os meios utilizados para o alcangar sejam
adequados e necessarios.

Capacitacao das mulheres
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A capacitacdo das mulheres e das raparigas significa a faculdade de assumirem poder e controlo sobre
as suas proprias vidas. Implica a sensibilizacdo, o reforco da autoconfianca, a multiplicagcdo das opg¢des
ao seu dispor, um maior acesso aos recursos e um maior controlo sobre esses recursos, assim como
medidas para transformar as estruturas e as instituicdes que reforcam e perpetuam a discriminagao
de género e a desigualdade. Significa isto que, para serem capacitadas, devem ter ndo sé as mesmas
capacidades (por exemplo, em termos de educac¢do e de salude) e acesso a recursos e oportunidades
(tais como terra e empregos), mas também o arbitrio para exercer estes direitos e usar essas
capacidades, recursos e oportunidades, a fim de fazerem escolhas estratégicas e tomar decisGes
(como as proporcionadas por oportunidades de lideranga e a participacdo em institui¢es politicas).
(EIGE).

Igualdade de oportunidades entre mulheres e homens

Este conceito indica a auséncia de obstdaculos a participacdo econdmica, politica e social em razdo do
sexo e do género e de outras caracteristicas. Estes obstaculos sdo muitas vezes indiretos, dificeis de
identificar e causados e mantidos por fendmenos estruturais e representacées sociais que sdo
particularmente resistentes a mudanca. A igualdade de oportunidades enquanto um dos objetivos de
igualdade de género baseia-se na fundamentagao de que sdo necessarias estratégias, agcbes e medidas
para corrigir desigualdades profundamente enraizadas e persistentes. (EIGE).

Igualdade de tratamento entre mulheres e homens

Assegurar a auséncia de discriminacdo em razdo do sexo, quer direta, quer indireta.

Género

Oportunidades e atributos sociais associados ao facto de ser do sexo feminino e masculino e as
relagdes entre mulheres e homens e raparigas e rapazes, bem como as relagdes entre mulheres e
entre homens.

Igualdade de género

Igualdade ndo significa que homens e mulheres serdo iguais, mas sim que os direitos, as
responsabilidades e as oportunidades das mulheres e dos homens ndo dependerdo de terem nascido
do sexo feminino ou masculino. A igualdade de género implica que os interesses, as necessidades e as
prioridades das mulheres e dos homens sao tidos em consideracao, reconhecendo assim a diversidade
de diferentes grupos de mulheres e homens. A igualdade de género ndo é um tema que diga respeito
s6 as mulheres e deve contar com o compromisso por parte dos homens também. A igualdade entre
mulheres e homens é considerada quer como uma questdo de direitos humanos quer como uma
condigdo prévia e um indicador de um desenvolvimento sustentdvel centrado nas pessoas e na
democracia.

Igualdade de género
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Refere-se a igualdade de direitos, responsabilidade e oportunidades entre mulheres e homens e entre
raparigas e rapazes. lgualdade ndo significa que homens e mulheres serdo iguais, mas sim que os
direitos, as responsabilidades e as oportunidades das mulheres e dos homens ndo dependerdo de
terem nascido do sexo feminino ou masculino. A igualdade de género implica que os interesses, as
necessidades e as prioridades das mulheres e dos homens sao tidos em consideracao, reconhecendo
assim a diversidade de diferentes grupos de mulheres e homens. A igualdade de género ndo é um
tema que diga respeito apenas as mulheres e deve contar com o compromisso por parte dos homens
também. A igualdade entre mulheres e homens é considerada quer como uma questdo de direitos
humanos quer como uma condi¢do prévia e um indicador de um desenvolvimento sustentavel
centrado nas pessoas e na democracia. (EIGE).

Disparidade salarial entre homens e mulheres

Percentagem dos rendimentos dos homens que representa a diferenca dos rendimentos brutos
médios por hora de mulheres e homens.

Entende-se por rendimentos brutos os salarios ou vencimentos pagos diretamente a um empregado,
iliquidos de impostos e de contribui¢des para a seguranca social.

Na UE, o fosso salarial entre géneros é referido oficialmente como a «disparidade salarial entre
homens e mulheres, ndo corrigida» e ndo tem em conta todos os fatores que influenciam o fosso
salarial entre géneros, como diferencas na educagdo, experiéncia no mercado de trabalho, horas
trabalhadas, tipo de emprego, etc.

As tabelas de remuneracao devem assegurar a igualdade salarial entre a mao de obra masculina e a
mao de obra feminina por um trabalho de igual valor (OIT) (ver também «disparidade salarial».)

Igualdade de remuneragdo e igualdade salarial. O direito a igualdade de remuneracdo entre homens
e mulheres por trabalho igual ou de igual valor é vulgarmente designado por «igualdade salarial». No
presente guia, os termos «igualdade de remuneragdo» e «igualdade salarial» sdo utilizados
indistintamente, embora por vezes tenham significados juridicos diferentes, que sdo abordados na
parte 4.

Igualdade de remuneragdao e igualdade salarial. A igualdade de remuneracao para homens e
mulheres por trabalho de igual valor é o principio pelo qual se pretende alcangar a equidade salarial
entre uns e outras. A equidade salarial prende-se com a equidade na remuneracdo (ver parte 4).

A remuneragao é definida na Conveng¢ao n.2 100 como abrangendo «o saldrio ou o vencimento
ordinario, de base ou minimo, e todas as outras regalias pagas direta ou indiretamente, em dinheiro
ou em espécie, pelo patrdo ao trabalhador em razdo do emprego deste ultimo». (OIT).

Agoes de sensibilizacdo para as questoes de género

Processo que visa mostrar como os valores e normas existentes influenciam a nossa imagem da
realidade, perpetuam esteredtipos e favorecem mecanismos que (re)produzem desigualdade.
Questiona os valores e as normas de género, explicando como influenciam e limitam as opiniGes tidas
em consideragao e a tomada de decisdes. Além disso, as a¢bes de sensibilizagdo pretendem fomentar
uma sensibilidade geral para as questGes de género. (EIGE).
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Esteredtipo de género

Ideias preconcebidas pelas quais sdo arbitrariamente atribuidos a mulheres e homens caracteristicas
e papéis determinados e limitados pelo seu género.

Notas e informag¢des complementares

e Consideracgdes gerais

A estereotipia de género pode limitar o desenvolvimento dos talentos e das capacidades naturais de
rapazes e raparigas, homens e mulheres, bem como as suas experiéncias educativas e profissionais e
oportunidades de vida em geral. Os esteredtipos sobre as mulheres resultam, e sdo simultaneamente
a causa, de atitudes, valores, normas e preconceitos contra elas. Sdo utilizados para justificar e manter
as relagGes historicas de poder dos homens sobre as mulheres, bem como as atitudes sexistas que
impedem o progresso das mulheres. (EIGE).

Preconceito de género

AcGes ou pensamentos preconceituosos baseados na percecdo de que as mulheres ndo sdo iguais aos
homens. (EIGE).

Preconceito inconsciente

O preconceito inconsciente caracteriza-se por atitudes em relagdo a pessoas ou pela associacdo de
esteredtipos a seu respeito sem que se tenha plena consciéncia disso. (Google).

Discriminagao indireta

A discriminagdo indireta ocorre sempre que uma disposicdo, critério ou pratica, aparentemente
neutro, seja suscetivel de colocar pessoas de um determinado sexo numa situacdo de desvantagem
comparativamente com pessoas do outro sexo, a ndo ser que essa disposicao, critério ou pratica seja
objetivamente justificado por um objetivo legitimo e que os meios para o alcancar sejam adequados
e necessarios. O conceito centra-se no efeito de uma regra ou pratica e tem em conta as realidades
sociais quotidianas.

A discriminagdo indireta ocorre quando uma lei, uma politica ou um programa ndo aparentam ser
discriminatdrios, mas tém um efeito discriminatdrio quando aplicados. Pode ocorrer, por exemplo,
guando as mulheres estdao em desvantagem em compara¢ao com os homens no que respeita ao
aproveitamento de uma oportunidade ou de um beneficio especificos devido a desigualdades
preexistentes. A aplicacdo de uma legislacdo neutra em termos de género pode manter uma
desigualdade existente ou até exacerba-la. (EIGE).

Preconceito de género
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O preconceito de género refere-se a forma como alguns empregos sdo concebidos para serem
vantajosos ou desvantajosos com base no sexo. Esse tipo de preconceito pode surgir em qualquer
etapa do processo de um programa de equidade salarial. (EIGE).

Disparidade (fosso) entre géneros

Clivagem existente entre mulheres e homens, em qualquer area, no que respeita aos respetivos niveis
de participacdo, acesso, direitos, remuneracdo ou beneficios. (EIGE).

Avaliacdo de impacto em fungdo do género

Andlise de propostas politicas para verificar se estas afetam de forma diferente as mulheres e os
homens, com vista a sua adapta¢do para garantir a neutralizacdo dos efeitos discriminatérios e a
promocao da igualdade entre os sexos.

E um procedimento ex ante que deve ser realizado antes da decisdo final sobre a proposta politica.
Consiste em comparar e avaliar, de acordo com critérios relevantes em matéria de género, a situagao
atual e as tendéncias em relacdo ao resultado esperado resultante da introducdo da politica proposta.
A avaliagdo de impacto em fungao do género é utilizada para avaliar o impacto de uma determinada
proposta politica nas mulheres e nos homens e nas relagdes de género em geral. (EIGE).

Indicadores de género

Os indicadores de género sdo estabelecidos para medir e comparar a situacdo das mulheres e dos
homens ao longo do tempo. Podem ser quantitativos (baseados em dados estatisticos desagregados
por sexo) ou qualitativos (baseados nas experiéncias, atitudes, opinides e sentimentos de homens e
mulheres). Os indicadores sensiveis a dimensdo de género permitem a medicdo de alteragGes nas
relagdes entre homens e mulheres numa determinada darea politica, programa ou atividade, bem
como de alteragGes no estatuto ou na situacdo de homens e mulheres. (EIGE).

Integracao da perspetiva de género

A consideracdo sistematica das diferencas entre as condicGes, as situacdes e as necessidades de
mulheres e homens em todas as politicas e agdes comunitarias.

A integracdo da perspetiva de género consiste na (re)organizacdo, melhoria, desenvolvimento e
avaliagdo dos processos de decisdo, de forma a que a perspetiva da igualdade de género seja
incorporada em todas as politicas, a todos os niveis e em todas as fases, pelos atores geralmente
implicados no processo decisdrio.

Aintegracdo de uma perspetiva de género é o processo de avaliacdo das implicacGes para as mulheres
e os homens de qualquer agdo planeada, incluindo legislagao, politicas ou programas em qualquer
area e a todos os niveis. Trata-se de integrar as preocupagdes e as experiéncias das mulheres e dos
homens na concecdo, na implementacgdo, no controlo e na avaliacdo das politicas e dos programas,
em todas as esferas politicas, econdmicas e sociais, para que mulheres e homens tenham beneficios
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iguais e a desigualdade ndo seja perpetuada. Em ultima analise, o objetivo é a igualdade de género
(EIGE).

A integracao da perspetiva de género consiste na (re)organizacdo, na melhoria, no desenvolvimento
e na avaliacdo dos processos de decisdo, de forma que a perspetiva da igualdade de género seja
incorporada em todas as politicas, a todos os niveis e em todas as fases, pelos atores geralmente
implicados na elaboragdo de politicas. Glossdrio de igualdade de género do Conselho da UE.

Perspetiva de género

Uma analise de uma perspetiva de género ajuda a determinar se as necessidades das mulheres e dos
homens sdo igualmente tidas em conta e atendidas por uma proposta. Habilita os decisores politicos
a desenvolverem politicas informadas por uma compreensdo da realidade socioecondmica das
mulheres e dos homens e permite que as politicas tenham em conta as diferencas (de género).

A perspetiva de género é um instrumento de abordagem da realidade questionando as relagdes de
poder estabelecidas entre homens e mulheres e as rela¢des sociais em geral. E um quadro conceptual,
uma metodologia de interpretacdo e um instrumento de andlise critica que orienta decisdes, amplia
e altera pontos de vista, e que nos permite reconstruir conceitos, escrutinar atitudes e identificar
preconceitos e condicionamentos de género, para subsequentemente considerar e modificar, através
do didlogo, a sua revisdo. (EIGE).

Segregacao em fungdo do género

A segregacdo em fungdo do género manifesta-se em diferengas nos padrdes de representagdo das
mulheres e dos homens no mercado de trabalho, na vida publica e politica, no trabalho e na prestacdo
de cuidados domésticos ndo remunerados, e nas escolhas de educagdo de jovens. (EIGE).

Estatisticas de género

Dados estatisticos que refletem adequadamente as diferengas e as desigualdades na situag¢do das
mulheres e dos homens em todos os dominios da vida. As estatisticas de género sdo definidas pela
soma das seguintes caracteristicas: a) os dados sdo coligidos e apresentados desagregados por sexo
como uma classificagado principal e global, b) os dados refletem questdes de género, c) os dados sdo
baseados em conceitos e definigdes que refletem adequadamente a diversidade entre mulheres e
homens e incluem todos os aspetos importantes das suas vidas, e d) os métodos de recolha de dados
tém em conta os esteredtipos e os fatores sociais e culturais que podem causar preconceitos de
género. (EIGE).

Esteredtipo de género

Esteredtipos de género sdo ideias preconcebidas pelas quais sdo arbitrariamente atribuidos a
mulheres e homens caracteristicas e papéis determinados e limitados pelo seu sexo. A estereotipia de
sexo pode limitar o desenvolvimento dos talentos e das capacidades naturais de rapazes e raparigas,
homens e mulheres, bem como as suas experiéncias educativas e profissionais e oportunidades de
vida em geral. Os esteredtipos sobre as mulheres resultam, e sdo simultaneamente a causa, de
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atitudes, valores, normas e preconceitos contra elas. Sdo utilizados para justificar e manter as rela¢des
historicas de poder dos homens sobre as mulheres, bem como as atitudes sexistas que impedem o
progresso das mulheres. (EIGE).

Monitoriza¢ao sensivel ao género

Um acompanhamento periédico efetuado durante a aplicagdo de uma politica ou de um programa.
Inclui a recolha de dados e informagdes com base nos indicadores definidos, a fim de verificar o nivel
de concretizacdo dos objetivos e medidas. A monitorizacdo sensivel ao género permite identificar
lacunas e dificuldades e corrigi-las o mais rapidamente possivel, de modo que possam ser feitas as
alteragcGes necessarias para realizar o que foi planeado. A monitorizagdo em funcdo do género
também pode ser considerada, ou seja, a monitorizagao que tem como principal objetivo a realizagcdo
da igualdade de género. (EIGE).

Método de avaliagao do trabalho

Método utilizado para medir, com base em quatro fatores distintos, as caracteristicas dos postos de
trabalho dentro de uma empresa, com o objetivo de estabelecer o seu valor relativo.

Discrimina¢ao multipla

Determinados grupos de mulheres encontram-se numa posi¢ao especialmente vulneravel devido a
combinac¢do do seu sexo com outros fatores, como a raga, cor, lingua, religido, opinides politicas ou
outras, origem nacional ou social, associacdo a uma minoria nacional, propriedade, nascimento ou
outro estatuto. Além da discriminagdo em razdo do sexo, estas mulheres sao muitas vezes sujeitas
simultaneamente a um ou vdrios outros tipos de discriminacdo. (EIGE).

A disparidade salarial é a diferenca entre os niveis de remuneragdo médios dos trabalhadores do sexo
masculino e os do sexo feminino, expressa em percentagem do nivel de remuneragdao médio dos
trabalhadores do sexo masculino. (Artigo 3.2 da proposta de Diretiva relativa a transparéncia salarial.)

Licenga parental
Licenca concedida tanto a mae como ao pai para cuidar de uma crianga.

Em regra, segue-se a um periodo de licenga por maternidade, ao qual, em principio, s6 a mae tem
direito. A licenca parental visa facilitar a conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar,
criando, assim, uma importante ligacdo a igualdade de género. (Ver também «conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar».)

Tempo parcial

Emprego no qual o trabalhador/a cumpre menos horas do que as deveria cumprir num horério de
trabalho a tempo inteiro.
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O horario de trabalho a tempo inteiro pode ser calculado, por exemplo, numa base didria, semanal,
mensal ou mesmo anual, ou com base num periodo médio de emprego.

As formas que o trabalho a tempo parcial assume variam em grande medida, ndo sé em relagao ao
numero de horas trabalhadas, mas também em relacdo a sua distribuicdo ao longo do dia, semana,
més e ano de trabalho. (OIT).

As tradi¢cdes da visdo do trabalho a tempo parcial pelo publico em geral e, em particular, pelos
parceiros sociais, variam de pais para pais. O trabalho a tempo parcial pode ser considerado um
produto final que reflete os papéis tradicionais de género, com destaque para as desvantagens do
trabalho a tempo parcial em termos de remuneragao, promocao, direitos de pensao, etc. Por outro
lado, pode ser considerado como um instrumento para aumentar a participacdo das mulheres no
mercado de trabalho e, desse modo, pelo menos até um certo ponto, a sua independéncia econdmica.

Equipamento de protecao individual

O equipamento de protecdo individual, vulgarmente designado por EPI, é o equipamento utilizado
para minimizar a exposi¢do a uma variedade de perigos. Exemplos de EPI incluem artigos como luvas,
protecdo ocular e dos pés, protetores de ouvidos (tampdes para os ouvidos, abafadores) capacetes,
respiradores e fatos protetores de corpo inteiro. (OSHA).

Os empregadores devem fornecer equipamento de protecdo individual (EPI) aos seus trabalhadores e
garantir a sua utilizagdo.

Para as trabalhadoras, o EPI deve ser adaptado ao corpo feminino.
Sexo

Refere-se as caracteristicas bioldgicas e fisioldgicas que definem os seres humanos como homens ou
mulheres. Estes conjuntos de caracteristicas bioldgicas ndo sdo mutuamente exclusivos, uma vez que
ha pessoas que possuem ambos, mas essas caracteristicas tendem a diferenciar os seres humanos
como homens ou mulheres. (EIGE).

Estatisticas desagregadas por sexo

As estatisticas desagregadas por sexo consistem em dados recolhidos e tabelados separadamente
para mulheres e homens. Permitem a medi¢do de diferencas entre homens e mulheres em termos de
varias dimensdes sociais e econdmicas e sdo um dos requisitos para a obtengdo de estatisticas de
género. Dispor de dados discriminados por sexo ndo garante, por exemplo, que os conceitos, as
definicbes e os métodos utilizados na produgdo de dados sejam concebidos de forma a refletir papéis,
relagdes e desigualdades em razao do género presentes na sociedade; por conseguinte, a recolha de
dados desagregados por sexo representa apenas uma das caracteristicas das estatisticas de género.
(EIGE).

Sexismo

A suposicao, crenga ou afirmagdo de que um sexo é superior ao outro, frequentemente expressa no
contexto de esteredtipos tradicionais de papéis sociais com base no sexo, com a consequente
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discriminagdo praticada contra membros do sexo supostamente inferior. Glossario de igualdade de
género do Conselho da UE.

Assédio sexual

Artigo 40.2 da Convencdo de Istambul: «Qualquer conduta indesejada verbal, ndo verbal ou fisica, de
carater sexual, tendo como objetivo violar a dignidade de uma pessoa, em particular quando esta
conduta cria um ambiente intimidante, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo». Glossario de
igualdade de género do Conselho da UE.

Agoes ou medidas especificas

Medidas destinadas a um grupo especifico, com as quais se pretende eliminar e prevenir a
discriminagdo ou compensar as desvantagens decorrentes de atitudes, comportamentos e estruturas
existentes.

Acdes que favorecem o acesso de determinadas categorias de pessoas, neste caso particular as
mulheres, aos direitos que lhes sdo garantidos, da mesma forma que os membros de outras
categorias, neste caso concreto os homens. (EIGE).

Equilibrio entre a vida profissional e a vida privada

Designa ndo s6é os cuidados a familiares dependentes, mas também as responsabilidades
«extracurriculares» ou outras prioridades de vida. Os regimes de trabalho devem ser suficientemente
flexiveis para permitir que os trabalhadores de ambos os sexos participem em atividades de educagdo
permanente e atividades relacionadas com o seu desenvolvimento profissional e pessoal, que ndo
estejam necessaria e diretamente relacionadas com o seu emprego.

Contudo, para efeitos da Convengdo e das obrigacGes dos Estados neste dominio bastante vago, o
equilibrio entre a vida profissional e a vida privada é fundamental para o principio e os objetivos da
promoc¢do da igualdade de oportunidades. As questdes relacionadas com a melhoria das
oportunidades de carreira, aprendizagem ao longo da vida e outras atividades de desenvolvimento
pessoal e profissional sdo consideradas como secundarias para o objetivo de promover uma partilha
mais equitativa entre homens e mulheres das responsabilidades na familia e na casa, bem como no
local de trabalho. (EIGE).

DIRETIVA (UE) 2019/1158 relativa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores, artigo 3.2 entende-se por:

a)«Licencga de paternidade», dispensa de trabalho remunerada para os pais, ou para um segundo
progenitor equivalente, se e na medida em que for reconhecido pela legislagdo nacional, por ocasido
do nascimento de um filho, com a finalidade de prestar cuidados;

b)«Licenga parental», dispensa de trabalho dos progenitores por motivos de nascimento ou adogao
de um filho, a fim de cuidar dessa crianca;

c)«Licenga de cuidador», dispensa de trabalho dos trabalhadores para prestarem cuidados pessoais
ou apoio a um familiar, ou a uma pessoa que viva no mesmo agregado familiar que o trabalhador e
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gue necessite de cuidados ou apoio significativos por razdes médicas graves, tal como definido por
cada Estado-Membro;

d)«Cuidador», um trabalhador que presta cuidados pessoais ou apoio a um familiar ou a uma pessoa
qgue vive no mesmo agregado familiar que o trabalhador e que necessita de cuidados ou de
assisténcia significativos por uma razao médica grave, conforme definido por cada Estado-Membro;

e)«Familiar», filho, filha, mae, pai, conjuge ou pessoa em unido de facto com o trabalhador, quando
estas uniGes estejam previstas pelo direito nacional;

f) «Regimes de trabalho flexiveis», a faculdade de os trabalhadores adaptarem os seus ritmos de
trabalho, nomeadamente pela utilizacdo de regimes de teletrabalho, horarios de trabalho flexiveis
ou uma reducao das horas de trabalho.
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