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PLANO PARA A IGUALDADE DE GENERO PARA 2025

«Na realizagdo de todas as suas agdes, a Unido terd por objetivo eliminar as
desigualdades e promover a igualdade entre homens e mulheres.»

excerto retirado da COMUNICACAO DA COMISSAO AQO PARLAMENTO EUROPEU, AO
CONSELHO, AO COMITE ECONOMICO E SOCIAL EUROPEU E AO COMITE DAS

REGIOES
Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025
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1. Enquadramento W

A igualdade e diversidade de género encontram-se no dmago das democracias
contemporaneas, sendo por isso um conceito que tem vindo a revelar-se de
particular atengdo e merecedor de proteg¢io das Institui¢cdes.
A Resolugdo do Conselho de Ministros n? 19/2012, de 8 de margo de 2012, veio
estipular, num primeiro momento, a obrigatoriedade de ado¢io de um plano para a
igualdade em todas as entidades do setor empresarial do Estado (setor publico
estadual), orientado para atingir a igualdade de tratamento e de oportunidades
entre géneros, eliminar as discriminagdes e facilitar o equilibrio entre a vida
profissional, familiar e pessoal.
A Lei n? 62/2017 de 1 de agosto, que aprovou o regime de representagio
equilibrada entre géneros nos drgdos de administra¢do e de fiscalizagdo das
entidades do setor publico empresarial e empresas cotadas em bolsa, veio alargar
essa obrigatoriedade as empresas cotadas em bolsa.
A Oficina - Centro de Artes e Mesteres Tradicionais de Guimaries, CIPRL, é uma
Cooperativa de Interesse Publico, constituida no dia 14 de mar¢o de 1989, por
iniciativa do Municipio de Guimarées, por aprovagdo da Assembleia Municipal em
sessdo de 19 de outubro de 1985, que tem como missdo de interesse publico a gestido
de equipamentos e prestagdo de servigos na area da cultura.
Considerando a importancia que o seu contributo possa carrear para uma sociedade
democritica e mais inclusiva, atendendo A relevdncia que a diversidade,
particularmente de género, pode promover para o equilibrio e desenvolvimento da
sua atividade, esta Cooperativa a par da dedicagdo que tem vindo a promover sobre
esta temdtica, procura, através deste documento, reforgar o seu compromisso no
desenvolvimento de medidas com vista & promogio concreta da diversidade de
género na prossecugdo do seu objeto social.
Assim, elaborou-se o presente plano que visa a promogio de boas préticas no 4mbito
da igualdade de género, comprometendo-se na sua implementagio, monitorizagio
e melhoria constantes.
Neste sentido os objetivos que lideram o presente Plano para a Igualdade de Género
sdo os seguintes:

e Planeamento estratégico

e Gestdo de Recursos Humanos Recrutamento e Sele¢io

¢ Comunicagdo

2. Diagnostico

Para um diagnéstico abrangente a situagdo atual da Cooperativa em matéria de
igualdade de género, foi considerado o contributo do guido para a elaboragio dos
planos para a igualdade, publicado pela CITE, que se incorpora neste plano na
perspetiva de avalia¢do interna da situagdo atual da Cooperativa, o que permite, de
forma objetiva, o posicionamento da mesma em matéria de igualdade de género,
identificando pontos fortes e oportunidades de melhoria a desenvolver.
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Assim, e com vista a suportar o plano para a igualdade de género, destacam-se os
elementos mais relevantes deste diagndstico.

a) Estratégia, missiao e valores

As empresas devem incorporar, na sua missdo e valores, principios de igualdade de
género e implementar prdticas nesse dominio, tendo como base uma estratégia
coerente assente no reconhecimento do igual valor social entre homens e mulheres e
do seu respetivo estatuto na sociedade, com vista ao equilibrio de indicadores. A
andlise desta dimensdo permite aferir se a politica da empresa contempla a
incorporacdo do principio da igualdade de género na sua missdo e nos seus valores
estratégicos, considerando assim a igualdade de género no seu desenvolvimento
organizacional.

A Cooperativa tenta promover esse principio, designadamente recorrendo a
utilizacdo de uma linguagem inclusiva em todos os seus documentos oficiais,
rejeitando imagens estereotipadas ou sexistas no seu website e redes sociais.

b) Igualdade no acesso ao emprego

Esta dimensdo possibilita conhecer a politica de gestdo de recursos humanos, no que
concerne ao recrutamento de selecdo (R&S) de trabalhadoras/es, valorizando de igual
forma competéncias, aspiragdes, necessidades e responsabilidades de mulheres e
homens. Neste sentido, os processos de R&S devem assentar no principio da igualdade
e ndo discriminacdo em funcdo do género, adotando a salvaguarda da designacdo
“M/F” nos antincios de oferta de emprego, por exemplo. E também importante que a
entidade encoraje a candidatura e a selecdo de homens e mulheres em
profissdes/funcées onde um dos géneros esteja sub-representado. Por outro lado, é
possivel aferir se, por norma, é considerado o principio da paridade entre homens e
mulheres na constituicdo das equipas de selecdo. Por fim, a entidade deve manter a
informacdo tratada por género, relativamente aos processos de R&S desenvolvidos nos
ultimos 5 anos.

No que respeita ao cumprimento dos requisitos legais e regulamentares sobre o teor
e divulgacio de andncios de recrutamento, a Cooperativa tem presente o principio
da igualdade e ndo discriminagdo em fung¢do do género no acesso ao emprego.

As pessoas sujeitas aos processos de recrutamento obtiveram informacao sobre as
fungoes a desemprenhar, valor e periodicidade da retribuigdo.

Durante o perfodo de execugdo do contrato a Cooperativa assegura as condi¢des de
satide e seguranca no local de trabalho.

c) Formagao inicial e continua

A referida dimensdo pretende abordar tanto os dominios da educacdo como da
formagido, com vista ao incentivo de igual forma de homens e mulheres a
aprendizagem ao longo do seu percurso na entidade, utilizando as suas capacidades e
competéncias na plenitude. A entidade deve ter presente o principio da igualdade e
ndo discriminacdo entre mulheres e homens quando elabora os seus planos de
formagdo e estes devem incorporar médulos relacionados com essa temdtica. E ainda
possivel averiguar se a empresa garante o acesso de ambos 0s géneros ao numero
minimo de horas de formagdo certificada estabelecido por lei e se privilegia a



o oficina

participacdo de homens ou de mulheres em acdes de formagdo dirigidas a §7
profissées/funcbes em que um dos géneros se encontre sub-representado.
A Cooperativa na elaboragdo dos seus planos de formagdo mantém presente o
principio da igualdade de oportunidades entre trabalhadores e trabalhadoras no
acesso a formacdo, disponibilizando as a¢des de formagdo a todos os interessados,
com respeito transversal pelo incremento de conhecimentos e desenvolvimento de
competéncias.

d) Igualdade nas condi¢oes de trabalho

A igualdade entre homens e mulheres na esfera profissional deve ser uma constante
nas diversas componentes do trabalho, nomeadamente ao nivel da remuneracdo e dos
processos de gestdo da carreira. O objetivo desta dimensdo é o de analisar se a empresa
contempla a igualdade e a ndo discriminagdo entre homens e mulheres na sua politica
de remuneragdes, promogdes e progressdo na carreira e ainda nas sequintes vertentes:
a igualdade de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual, sem discriminagdo
em funcgdo do género; a existéncia de critérios de promogdo e progressdo na carreira
que garantam a igualdade de acessos a categorias ou niveis hierdrquicos mais
elevados; e a possibilidade de uma gestdo de carreira igualitdria para homens e
mulheres.

Neste ambito, a Cooperativa estd bastante limitada por imposi¢es legais, mas
assegura que ndo existam disparidades salariais, sendo que os vencimentos, mesmo
em novas contratagfes, sdo sempre propostos em fung¢do exclusiva das suas
competéncias e formagdo, ndo sendo o género considerado de qualquer forma na
fixagdo dos vencimentos contratualizados.

Ainda no que respeita a avaliagdo de desempenho, a mesma é realizada com base
em critérios objetivos comuns a mulheres e homens, de forma a excluir qualquer
discriminagdo baseada no género e/ou qualquer penalizagio decorrente do
exercicio de responsabilidades familiares, sendo as competéncias e desempenho
reconhecidos de modo igual a mulheres e homens

e) Protecdo na parentalidade

A protecdo da maternidade e da paternidade e o direto de assisténcia d familia sdo
condi¢do essencial para a promogdo de uma relacdo equilibrada entre vida
profissional e vida familiar. Para além dos mecanismos legalmente consagrados, é
importante assegurar que as culturas organizacionais tenham incorporado valores
que ndo impecam o uso desses direitos e que as politicas da empresa contemplem
incentivos de vdrias ordens, dirigidos aos pais e as mdes, bem como a quem tenha
familiares ao seu cuidado. Esta dimensdo pretende verificar se a empresa, a exemplo
do que a lei institui, encara, de igual modo, o exercicio de direitos de maternidade e
paternidade por parte das trabalhadoras e trabalhadores. Pretende, igualmente,
constatar a existéncia de beneficios por maternidade ou paternidade, para além dos
previstos na legislagdo, tanto a nivel monetdrio como no periodo de duracdo das
licengas.
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Sdo tratados de igual modo o exercicio dos direitos da maternidade e o exercicio dos
direitos da paternidade. Mais se respeita a dispensa/falta ao trabalho, nas diversas
situagbes previstas na lei, sendo sempre disponibilizada informacdo sobre a
legislacdo referente aqueles direitos.

f) Conciliagio da vida profissional com a vida familiar e pessoal

- Organizacdo do trabalho

As modalidades flexiveis do trabalho constituem um dos indicadores mais importantes
na conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. Entendendo o tempo e o
modo de organizar o trabalho no cumprimento dos limites legais mdximos didrios e
semanais como elementos reguladores do equilibrio entre trabalho, familia e vida
pessoal, esta dimensdo aborda a forma como a empresa considera e atende ds
necessidades das suas pessoas. Procura-se verificar se a empresa concede a todos os
trabalhadores e trabalhadoras modalidades flexiveis de organizagdo do trabalho,
designadamente trabalho a partir de casa, teletrabalho ou trabalho baseado na
concretizagdo de objetivos.

A Cooperativa concede os periodos de auséncia para assisténcia a filhos e membros
do agregado familiar, nos termos previstos na lei, independentemente do sexo do
trabalhador.

Sempre que possivel, os horarios das a¢bes de formagZo sdo organizados de forma
a que possam decorrer do horério normal de trabalho.

- Beneficios diretos a trabalhadores(as)

A conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal pode ser alcancada através
de politicas promovidas pela empresa, dirigidas diretamente a trabalhadoras/es e/ou
seus familiares. Procura-se, com esta dimensdo, captar a existéncia dos diversos tipos
de medidas que, enquanto beneficios diretos, contribuam para essa conciliagdo e para
o bem-estar de quem trabalha na empresa. Esta dimensdo pretende identificar
medidas destinadas ao equilibrio trabalho-familia vida pessoal de quem viva situagéoes
especiais, como familias monoparentais, com filhos portadores de deficiéncia ou
doencas crénicas, entre outros casos. Visa igualmente inventariar a existéncia de
servigos, atividades/iniciativas ou outros beneficios promotores de satide e bem-estar.
No 4mbito da conciliagdo vida profissional-pessoal, a Cooperativa permite que, em
caso de necessidade pontual, os trabalhadores e trabalhadoras se possam fazer
acompanhar dos filhos no servigo.

- Beneficios diretos a familiares de trabalhadores(as)

Entre as medidas que promovem a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal, consideram-se também aquelas que sdo dirigidas diretamente a familiares de
trabalhadoras/es. Esta dimensdo visa assim analisar os beneficios diretos
proporcionados pela empresa a esses familiares.

Nesta matéria existem fortes condicionalismos legais para o efeito dado a natureza
legal da Cooperativa.

g) Prevencio da pratica de assédio no trabalho

O dever de respeito por mulheres e homens no local de trabalho é garantido através
de atitudes e comportamentos que ndo ponham em causa a dignidade dos
trabalhadores e trabalhadoras, definindo e implementando normas e mecanismos



o aEeinG B,

L

para o efeito. As vertentes correspondentes a esta dimensdo pretendem analisar a C/
existéncia de principios éticos e de normas que assegurem essa dignidade e que
protejam trabalhadoras/es em caso de comportamentos indesejados, manifestados

sob a forma verbal, ndo verbal, fisica, de indole sexual ou outra.

A Cooperativa pugna pela observancia de regras de ética e conduta de nio
discriminagdo, qualquer que seja, sem tolerdncia da prética de qualquer tipo de
assédio ou de atos de intimidag¢do, pelo que o cumprimento do respeito pela
dignidade de mulheres e homens no local de trabalho é prioridade, e encontra-se
melhor densificado no Cédigo de boa conduta para a prevenc¢do e combate ao
assédio no trabalho.

3. Plano para a Igualdade de Género

Em fun¢do do diagnodstico efetuado considera-se que devem ser implementadas
algumas medidas adicionais:
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Dimensdo: Estratégia, Missdo e Valores

Objetivos Medida Unidades Envolvidas{stado de implementag Indicadores Meta
Assumir publicamente
o compromisso da
empresa coma Dar a conhecer ao exterior o Evidéncia da
- Implementado [ n.a
promogdo da Plano paraa IG implementagdo
igualdade entre
homens e mulh .
eres Dire¢do/Recursos
Humanos/Comunica
Assegurar a
) . gdo
informagdo a
trabalhadores e .
. |Veicularinternamente o Evidénciada
trabalhadoras relativa Implementado ! n.a.
o Plano paraaIG implementagao
adireitos e deveres no
dominio da igualdade
e ndo discriminagdo
Assegurar a
implementagdo do
plano para a igualdade |Definir e monitorizar os . Até ao final
I Em implementagdo
de género, asua pontos estratégicos de , Plano de Formagdo do ano de
S 1 continua
monitorizagdo, igualdade de géneros 2025
acompanhamento e Grupo de
sustentabilidade Trabalho/Recursos
Consciencializar os Humanos
trabalhadores e Dar a conhecer aos ;
) Até ao final
trabalhadoras da trabalhadores e Em implementagdo
) . o 3 Plano de Formagdo do ano de
Cooperativa paraa trabalhadoras a importancia continua 2025
importénciado Plano |doPlano paraalG
1G
Promover uma cultura
de igualdade entre Implementagdo de uma
homens e mulheres no|estratégia de comunicagdo i
g - o . Evidéncias de Até ao final
local de trabalho, com o objetivo de Em implementagdo .
. . . . . comunicagdo interna  [do ano de
favorecendo préticas  |disseminar praticas continua
| X {eventos e mensagens)|2025
de gestdo e de incfusivas e promotoras da
trabalho consonantes |igualdade de género Recursos Humanos
com a mesma e Comunicagdo
Partilha com os(as
Envolver todos(as) (as)
trabalhadores{as) de a .
os(as) - ) - Evidéncias de Até ao final
indicadores relevantes no Em implementagdo X R
colaboradores(as) na . : , comunicagdo interna  [do anode
X dominio da igualdade de continua
implementagdo do , i {eventos e mensagens)|2025
género, através de canais
Plano para a lgualdade : X
designados para o efeito
Dimensdo: Igualdade no acesso a emprego
Objetivos Medida Unidades Envolvidas|stado de implementa;ﬁl Indicadores Metas
Criar e implementar um
procedimento interno de
Garantir o principio da |recrutamento e selegdo que Evidéncia do

igualdade e ndo
discriminagdo no
acesso a0 emprego

incluaregras de
desagregagdo por sexo, de
acordo com os elementos
identificados no Cédigo de

Trabalho

Recursos Humanos

Implementado

procedimento interno
criado e
implementado.
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Dimensdo: Formaco inicial e continua
Objetivos Medida Unidades Envolvidas|stado de implementacai Indicadores Metas
Desenvolvimento e
Contrariar barreiras integracdo no plano Até a0 final
estruturais a igualdade |formativo de médulos Diregdo/Recursos  |Em implementag¢do Evidéncia dessa do ano de
entre homens e relacionados com as Humanos continua integragdo 2025
muiheres tematicas da igualdade
entre homens e mulheres
Promover uma cultura
de igualdade entre
homens e mulheres no .
Desenvolvimento e
local de trabalho, X
L implementacdo de agbes de
favorecendo préticas sensibilizacio e
de gestdoe de X ga Recursos : . L Até ao final
consciencializagdo, que . _|Emimplementacgo Realizagdo de
trabalho consonantes s Humanos/Comunica ) = doano de
preparem os lideres para N continua sessBes/formacdes
com a mesma . . i ¢do Interna 2025
. gerir adiversidade das
Incentivara . .
o equipas e aigualdade de
participagdo
o género
equilibrada de
homens e mulheres
em lugares de decis3o
Incorporagdo da temdtica da Evidéncia de Até 20 final
Contrariar barreiras igualdade entre homens e Em implementaggo contetdos sobre a
. Recursos Humanos B} i do ano de
estruturais 3 igualdade [mulheres em formagdes continua igualdade de género 2025
entre homens e gerais e técnicas, sempre nos materiais
mulheres que aplicivel formativos
Dimensdo: Igualdade nas condigdes de trabalho
Objetivos Medida Unidades Envolvidasistado de implementacio Indicadores
Incentivara Controlo e minimizagio do
— . . inimizad Andlise da
participagdo risco de saida de mulheres .
L Em implementagdo percentagem de
equilibrada de de elevado talento, ,
R . continua mulheres em lugares
homens e mulheres  |particularmente no nivel .
. . de decisdo .
nos lugares de decisdo |estratégico . Até ao final
Dire¢do/Recursos
do ano de
X X e Humanos
Assegurar o respeito  |Avaliagdo da participacio . . |2025
L Defini¢do de estratégia
pelo principio da dos elementos dos R
i X Em implementag3o anual de presengas,
igualdade entre diferentes géneros em .
continua assegurando a
homens e mulherese |eventos, de modo a atuar i i
LB i . R diversidade de género
ndo discriminag8o sobre eventuais assimetrias
Dimensdo: Protecdo na parentalidade
Objetivos Medida Unidades Envolvidas Estado de imple mentagéo Indicadores
Acompanhar o regresso dos
trabalhadores e
... .._|trabalhadoras ausentes
Promover a conciliagdo K
X . durante determinados )
da vida profissional ) X e X = i Até ao final
X . periodos por motivos de Dire¢do/Recursos (Em implementagio Registos de
com avida familiar e R . . do ano de
gozo de licengas parentais, Humanes continua acompanhamento
pessoal dos(as) i 2025
assegurar a sua reintegragio
colaboradores(as) .
nas equipas de trabalho, e
fortalecer um apoio mais
efetivo a parentalidade
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Dimensdo: Conciliagio entre a vida profissional, familiar e pessoal
Objetivos Medida Unidades Envolvidas|stado de implementagao Indicadores

Quvir todos os(as)
Promover a conciliagdo|trabalhadores(as) com vista

da vida profissional aidentificar e implementar i . Até ao final
X . i X Em implementagdo Recolher uma lista de
com avidafamiliare |outras medidas que ajudem |Recursos Humanos , do ano de
n ) continua propostas
pessoal dos{as) na conciliagdo da vida 2025
colaboradores(as) profissional com a vida

familiar e pessoal

Dimens#o: Prevengdo da pritica de assédio no local de trabalho
Objetivos Medida Unidades Envolvidas Estado de implementacéo Indicadores
Garantir a prevengio e
o combate ao assédio

Promogdo ativa da culturae

no trabalho :
raticas d
P |c_as ? co.ml.)ate~ao . Evidéncia da realizacSo |Até ao final
assédio, discriminagdo ou Em implementagdo
. I . da sess8o de cardcter |do anode
Prevenir e combatera |intimidagdo através da continua formativo 2025
pratica de outras realizacio de uma sess3o de |Dire¢do/Recursos
ofensas & integridade |caracter formativo Humanos
fisica ou moral,
z!oer.?ja(‘ije,:onra 9¢  |existéncia de cédigo de boa Até a0 final
ignidade do(a) conduta para a prevengdo e Relatérios anuais sobre
colaborador(a) ) Implementado do ano de
combate ao assédio no 0 mesmo 2025

trabalho

4. Monitoriza¢do da execugdo do plano

A execucio do plano de igualdade devera ser objeto de um processo sistematico de
acompanhamento. Serd desta forma proposto um grupo de trabalho com a
finalidade de:

- Monitorizar semestralmente a eficicia das a¢des e o cumprimento dos objetivos;

- Identificar potenciais melhorias ou novas medidas a implementar.

- Promover e sensibilizar para a¢gdes concretas de melhoria.

Este grupo de trabalho devera ser formado durante o primeiro semestre do ano de
2025 e reunir com a Dire¢do no final do 12 més seguinte ao referido semestre, com
vista a analisar de forma mais aprofundada os diversos indicadores definidos no
Plano para cada uma das medidas, e identificar eventuais necessidades de ajustes
no caso de desvios ou aspetos de melhoria.

O resultado dessa reunido devera ser vertido em relatério demonstrativo do
acompanhamento do estado de implementagdo do Plano, com a finalidade de se
conseguir atingir os objetivos assumidos pela Cooperativa no dmbito da Igualdade
de Género em 2025.
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