ASSUNTO: Plano para a Igualdade Baia do Tejo — Andlise Técnica

Ao abrigo do Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de julho, que regulamenta a Lei n.2
62/2017, de 1 de agosto, procedeu-se a analise técnica do Plano para a lgualdade da Baia do
Tejo.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracterizagao do Plano para a lgualdade

O Plano para a lgualdade da Baia do Tejo correspondente ao ano de 2020 surge na sequéncia
da legislagdo em vigor.

Diagnéstico

Apesar de algumas medidas apresentadas ja estarem em implementacdo nao é explicito que
tenha sido realizado o diagndstico atualizado sobre a situacdo de mulheres e homens na Baia
do Tejo, ndo sendo apresentada a caracterizacdo global da empresa em termos de igualdade
de género, nomeadamente no que respeita a caracterizacdo de recursos humanos, tendo em
vista a elaboracdo do presente Plano de Igualdade.

Objetivos

Ndo existe uma referéncia direta a um objetivo geral e ou objetivos especificos do presente
Plano de Igualdade da Baia do Tejo.

Componentes de Intervengao

Sao identificadas nove areas de intervengao em matérias de igualdade de género, permitindo
intervir de forma abrangente em diversas dimensdes da igualdade, nomeadamente: Missdo e
valores da organiza¢do; Recrutamento e sele¢do de pessoal; Aprendizagem ao longo da vida;
Remuneragdo e gestdo de carreiras; Didlogo Social e participacdo de trabalhadores/as; Dever
de respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local de trabalho; Informagdo, Comu-
nicacao e imagem; Conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal; e Prote¢ao na pa-
rentalidade e Assisténcia a familia. Para estas nove areas de intervencdo estdo previstas 16
medidas. Estdo patentes os respetivos objetivos, recursos humanos e financeiros responsaveis
pela implementagao das medidas, indicadores de processo e indicadores de resultados, bem
como a respetiva calendarizacgao.

Calendario de Execug¢ao

O periodo de vigéncia corresponde a 2020.



Acompanhamento e Avaliagao

E apresentada a calendarizacdo prevista para a realizacdo de cada a¢do assim como estdo pre-
vistos indicadores de processo e indicadores de resultado e ainda que seja feita referéncia a
guem é responsavel, e a alocacao dos respetivos recursos humanos e recursos financeiros nao
se encontra refletido um processo de acompanhamento de forma a serem monitorizadas a
eficacia das a¢des, o cumprimento dos objetivos a implementar”, bem como a metodologia de
monitorizacdo e avaliacdo das a¢des, nem é especificada a periodicidade prevista para tal ava-
liacao.

Il — Andlise Técnica

Da andlise do Plano para a Igualdade, cujos pontos fundamentais foram acima sintetizados, ha
a realgar o seguinte:

1. De acordo com os n.2s 1, 2 e 3 do art.2 4 do Despacho Normativo n2 18/2019 de 21 de junho
foi produzido “um Guido para o efeito de elaboracdo dos Planos para a Igualdade anuais”,
sendo que cada entidade deve comecar por realizar um diagndstico interno tendo como base a
Matriz de apoio ao diagndstico disponibilizada. No Plano de Igualdade apresentado pela Baia
do Tejo ndo é feita mencao a ter sido realizado diagndstico a situacdo da empresa nos termos
de igualdade entre o nimero de mulheres e de homens e assim das necessidades sentidas.

2. Antes da implementacdo de um Plano de Igualdade, é fundamental elaborar um correto di-
agnostico da situacdo e das praticas da organizagdo ao nivel da igualdade de género, com vista
a identificacdo dos pontos fortes e dos pontos fracos a este respeito, permitindo assim uma
definicdo objetiva e mensuravel das prioridades nestes dominios e a identificacdo dos aspetos
sobre os quais é necessario intervir introduzir mudancgas. Por conseguinte, um diagndstico
constitui uma atividade prévia a elaboragdo de um Plano para a igualdade propriamente dito,
por contraposi¢cdao a uma Medida propriamente dita.

3. O Plano apresentado carece de requisitos essenciais, nomeadamente a aloca¢do dos meios
humanos especificos envolvidos na implementa¢do das medidas, bem como da tipologia do
or¢amento envolvido na implementagdo das mesmas; apesar de estarem contemplados indi-
cadores de impacto ndo sdo definidas as metas esperadas.

Estes requisitos sdo fundamentais para que se possa avaliar a execug¢do das atividades e a mu-
danga que se quer realizar com a implementag¢do do Plano.

4. N3o ha indicacdo da metodologia e instrumentos a utilizar para a monotoriza¢do do Plano,
elementos esses que se revestem de extrema importancia pois permitem os ajustamentos ne-
cessarios ou para reforcar as medidas que assim o exijam.

5. Das 16 medidas 5 sdo medidas que visam o cumprimento da lei:

e A medida 3 “Criacdo de base de dados de candidatos/as desagregados/as por sexo”,
(arte 32 do cédigo do trabalho), € a medida 6 “Efetuar avaliacdo de satisfacdo de trabalha-
dores/as”. Poderdo ser enquadradas enquanto instrumentos de apoio ao diagnéstico,
revelando-se de particular interesse de forma a adequar as politicas de recursos hu-
manos a implementar ou incrementar a salvaguarda do interesse dos /as trabalhado-



res/as. Assim sendo, considerando que estas sdo medidas que se enquadram na reali-
zacdo do diagndstico constituem-se como uma etapa prévia a elaboracado do Pl, sendo
por isso fundamental para a metodologia, e para a monitorizacdo e da avaliagao para a
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancas,
um conhecimento em espiral;

Medida 4 “Contemplar no Plano de formacdo anual formac&o para todos/as trabalha-
dores/as formacdo em IG” (art.2n.2 4 e n.2 5 do art.2 24.2 do Cédigo do Trabalho);

Medida 5 “Revisdo de carreiras e implementacdo de tabela salarial adequada no res-
peito pela Igualdade de género” (c) ed)art.224.2,n.25e n.2 6 do art.2 31.2 e art.2 270.2 do Cédigo
do Trabalho);

Medida 7 “Promocgdo de acGes de formagdo interna para atualizagdo do conhecimen-
to”, se no objetivo que a enforma “Sensibilizacdo dos trabalhadores/as para os norma-
tivos constantes do cddigo de ética e conduta empresarial da organizacao” se se re-
portar as questdes do Assédio (alinea k) do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho);

Medida 9 “Divulgacdo nos locais e pelos meios adequados a todos/as da legislacdo
aplicadvel em IG” (art.2n.2 4 en.2 5 do art.2 24.2 do Cédigo do Trabalho).

6. No presente Plano sdo contempladas medidas que, a luz do Programa 3 em Linha podem ser
consideradas beneficios, que devem ser louvadas e incentivadas em prol do desenvolvimento
de uma cultura organizacional positiva, saudavel, conciliadora, sustentavel.

@)

Medida 15 “Complemento do valor ndo comparticipado compensando o trabalhador/a
pelo valor ndo comparticipado pelo SNS”;

Medida 14 “Concessdo de acesso sem custos para os beneficidrios a um conjunto de
atos médicos em unidade hospitalar ao abrigo de protocolo celebrado com a organiza-
¢do”;

Medida 10 “Realizacdo de iniciativa para filhos/as e netos/as de trabalhadores/as”;

Medida 11 “Implementacdo da concessao de tolerdncia de ponto no dia de aniversario
dos/as trabalhadoras”;

Medida 12 “Implementacdo da concessdo de tolerancia de ponto no dia de aniversario
dos/as filhos/as dos/as trabalhadoras até aos 18 anos”.

7. A calendarizacdo das medidas apresentadas foi distribuida por valéncias com as datas de

final ou inicio de ciclos, aludindo na sua maioria apenas ao ano no qual se prevé implementar
cada uma, por conseguinte ndo é percetivel se existe uma precedéncia ou prioridades de exe-

cugao.

Il - Recomendagodes

Face ao exposto, formulam-se as seguintes sugestdes ao Plano para a Igualdade da Baia do

Tejo:



Para que o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que inte-
gre informacdo estruturada sobre o diagndstico a empresa em matéria de igualdade de
género e seus resultados, pois um Plano para a Igualdade deve incidir sobre as areas fun-
cionais da organizacdo nas quais seja necessario contrariar padroes de género discrimina-
térios de um dos sexos, pelo que se deve basear na analise dos resultados do diagnéstico
e, por conseguinte, centrar-se nas areas estratégicas da organizacdo e nas dimensdes da
igualdade onde foi considerado estratégico intervir e introduzir mudangas para que o equi-
librio na situacdo entre mulheres e homens na organizacao seja alcancado. Dando cum-
primento ao Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, que determina a produ-
¢do de um Guido para efeito da elaboracdo dos planos para a igualdade anuais, nos termos
do disposto nos n.2s 1 e 2 do art.2 7.2 da Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, informa-se que
se encontra disponivel no site da CITE o Guido em:

http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao planos para a igualdade.html

Apods a realizacdo do devido diagndstico, as medidas que venham a ser previstas num Pla-
no e visem o cumprimento da lei deverdo ser levadas a cabo com maior celeridade, cons-
tando como medidas prioritdrias.

Apesar da Baia do Tejo ndo ter partido do diagndstico, apresentou-nos um conjunto de
ideias que refletem a sua preocupacao para inverter situacdes de desequilibrio nas ques-
toes de assimetria de género.

Recomenda-se que se indique claramente se o Plano que se apresenta surge na sequéncia
de um anterior Plano, correspondendo assim a uma planificacdo anual de a¢es que pre-
tendem responder a necessidades anteriormente identificadas.

As medidas contempladas no Plano devem ser operacionais e mensuraveis. Embora o Pla-

n o«

no contenha os requisitos essenciais “area de intervengao”, “medidas” e “calendariza¢do”,
devera incluir:

o objetivos estratégicos;

o recursos humanos envolvidos na implementagao das medidas;

o servigos responsaveis pela implementagdo das mesmas;

o orgamento para cada medida;

o metas a alcancar;

o indicadores de resultados e impacto esperado relativamente a cada agao;

o calendarizagdo prevista quer para a implementagdo das medidas, quer para a mo-
nitorizagdo que permitird a avaliagdo das mesmas.

Consequentemente, a enunciacdo objetiva e mensuravel do resultado que se espera con-
seguir com a implementag¢do de cada agdo é essencial no processo de constru¢dao de um
Plano para a Igualdade eficaz e que corresponda cabalmente as necessidades identificadas
através do diagndstico.


http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html

e A monitorizacdo e a avaliacdao do Plano consistem em etapas fundamentais do seu proces-
so de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, intro-
duzir-se correcdes. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto da mu-
danca conseguida com a implementac¢do do Plano, sugere-se que se defina um sistema de
monitoriza¢do e avaliacdo do Plano, com indicacdo da metodologia e instrumentos a utili-
zar. Podem ser identificados os riscos inerentes a execu¢cdao de uma medida, bem como os
seus procedimentos de atuagdo caso tal ocorra em sede de monotorizacao ou de avalia-
¢ao.

e E importante ser referida a periodicidade prevista para a monitorizacdo e avaliacdo do
plano, uma vez que deste acompanhamento sera possivel fazer ajustamentos que provem
ser necessarios, bem como desenhar novas medidas que proporcionem a concretizagao
dos objetivos visados.

e As medidas previstas no Plano que visam o cumprimento da lei deverdo ser implementa-
das com maior celeridade, pelo que deveriam constar como medidas prioritarias, a imple-
mentar a curto prazo.

e E meritdrio que a redacdo do presente Plano contemple a utilizacdo de linguagem inclusi-
va, que reflete a realidade dos recursos humanos existentes na organizagdo, o que permite
igual visibilidade a mulheres e homens. Deve ser preferida a utilizacdo da forma dupla
qguando se estd a referir a mulheres e homens que trabalham numa organizagdo, como se-
ja a utilizacdo da terminologia “trabalhadores e trabalhadoras” ou “trabalhadores/as” e
“colaboradores e colaboradoras” ou “colaboradores/as” e ndo o chamado “masculino ge-
nérico” ou o “falso neutro”, que efetivamente torna as mulheres invisiveis na linguagem, e
hierarquiza as relacdes de género, colocando as mulheres numa posicao subalterna a dos
homens.

Em face ao exposto, muito se agradece informagdo pertinente sobre o que V. Exas. entendam
por conveniente.



