ASSUNTO: Plano para a Igualdade CTT — Analise 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 andlise técnica do Plano para a Igualdade dos CTT.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| — Caracterizacdo do Plano para a Igualdade

O Plano para a lgualdade dos CTT correspondente ao ano de 2020 surge na sequéncia do Plano
alusivo ao biénio 2018/2019.

Diagnéstico

N3do estd explicito que tenha sido efetuado um diagndstico sobre a situacdo de mulheres e
homens nos CTT tendo em vista a elaboracdo do presente Plano, ndo sendo apresentados
quaisquer dados que caracterizem a organizacdo em termos de igualdade de género.

Objetivos

N3do existe uma referéncia direta a um objetivo geral do presente Plano para a lgualdade dos
CTT.

Componentes de Intervengao

Sao identificadas quatro dimensdes em matéria de igualdade de género, permitindo intervir de
forma abrangente na organizagdo, nomeadamente: Estratégia, Missdo e Valores da Empresa;
Formacdo Inicial e Continua; lgualdade nas Condicdes de Trabalho (composta pelas
subdimensdes Promocdo/Progressdo na carreira profissional e Salarios); e Protecdo na
parentalidade (incidindo na subdimensdo Promocdo/Progressdo na carreira profissional). Para
estas quatro dreas de intervencdo esta prevista a implementacdao de 9 medidas. Para cada
medida foram definidos objetivos, departamentos/unidades responsaveis,
departamentos/unidades envolvidas, orcamento, indicadores e metas (nas quais se inclui a
respetiva calendarizagdo).

Calendario de Execugao
O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde ao ano de 2020.
Acompanhamento e Avaliagao

Ndo se encontra manifesta uma metodologia de monitorizacdo e avaliacdo das medidas
propostas no Plano, nem é especificada a periodicidade prevista para tal.

Il — Andlise Técnica

Da andlise do presente Plano para a lgualdade, cujos pontos fundamentais foram acima
sintetizados, hd a realcar o seguinte:



1. De acordo comos n.2s 1, 2 e 3 do art.2 4.2 do Despacho Normativo 18/2019, de 21 de junho
foi produzido “um Guido para efeito de elabora¢do dos planos para a igualdade anuais”, sendo
que cada entidade deve comecar por realizar o diagnéstico interno tendo como base a Matriz
de apoio ao diagnéstico disponibilizada pela CITE.

2. Antes da implementacdo de um Plano para a Igualdade, é fundamental fazer um correto
diagndstico da situacdo e das praticas da organizacdo ao nivel da igualdade entre mulheres e
homens, com vista a identificacdo dos pontos fortes e dos pontos fracos a este respeito,
permitindo assim uma definicdo objetiva e mensurdvel das prioridades nestes dominios e a
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancas. No caso
dos CTT, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das atividades previstas,
desconhecendo-se a situacdo da empresa relativamente a cada uma das dreas visadas pelas
medidas que constituem o Plano.

3. N3do hd indicacdo da metodologia, periodicidade e instrumentos a utilizar para a
monitoriza¢do do Plano, elementos esses que se revestem de grande importancia pois permitem
os ajustamentos necessarios ou reforcar as medidas que assim o exijam.

4. Das medidas previstas, quatro sao medidas que visam o cumprimento da lei:

e Medida 6 - “Nomear 33,3% de pessoas do sexo sub-representado para os drgdos de
administragdo e fiscalizacGo, a partir da primeira assembleia geral eletiva realizada apds
1 de janeiro de 2020” (n.2 1 do art.2 5.2 da Lei n.2 62/2017);

e Medida 7 - “Elaborar diagndstico de potenciais diferencas salariais (retribuicées de base

e complementares) em fung¢do do género e identificar medidas corretivas” (alineas c e d do
n.21doart.223.2,n.21,alineacdon.22ealineabdon.23doart.224.2 alineaadon.22,n.24,n25en.?
6doart.231.2,n.21en.22doart.265,n.23doart.2127.2,n.23 do art.2 261.9, art.2 270.2, n.2 3 do art.®

278.2 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 8 — “Realizar uma andlise interna e revisdo (se necessdria) de modo a assegurar
que as licencgas, faltas e dispensa gozadas ao abrigo do n.2 1 e do n.? 2 do artigo 65.2 do
Cddigo do Trabalho, sdo consideradas como trabalho efetivo no dmbito da avaliagdo de
desempenho para atribuicdo de prémios de produtividade e assiduidade (licenga por
gravidez, licenca parental, adogéo, assisténcia a filho/a ou neto/a, entre outras” (n21e
n.2 2 do art.2 65.2 do Cédigo do Trabalho); e

e Medida 9 —“Reforcar a informacgdo sobre direitos e deveres no @mbito da parentalidade,
para além do conteudo minimo exigido pela ACT — Autoridade para as Condi¢des do
Trabalho” (n.2 4 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho).

lll - Recomendagoes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendac¢des ao Plano para a Igualdade dos
CTT:

e Paraque o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que integre
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 funcionais da
organizagao nas quais seja necessdrio contrariar padrdes de género discriminatdrios de um
dos sexos, pelo que se deve basear na analise dos resultados do diagndstico e, por
conseguinte, centrar-se nas areas estratégicas da organizagdo e nas dimensdes da igualdade
onde foi considerado estratégico intervir e introduzir mudancas para que o equilibrio na



situacdo entre mulheres e homens na organizacao seja alcancado. Dando cumprimento ao
Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, que determina a produ¢do de um Guido
para efeito da elaborag¢do dos planos para a igualdade anuais, nos termos do disposto nos
n.2s1e2doart.27.2dalein.262/2017, de 1 de agosto, informa-se que o Guido ao qual a
legislagdao atualmente em vigor diz respeito, se encontra disponivel no site da CITE em:
http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos para a igualdade.html

Na elaboragdo de um Plano para a lgualdade, pressupGe-se a criagdo de um Comité para a
Igualdade (Task Force interna) que possa potenciar a implementacéo do Plano preconizado.
Este Comité, por forma a envolver toda a organizagao, incorpora ndo apenas os elementos
da Administracdo e do departamento de Recursos Humanos, mas tendencialmente
elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organizacdo em questdo
(sendo importante especificar quais os critérios de inclusdo no referido Comité), tendo em
conta a representatividade equitativa de ambos os sexos.

De salientar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da organizacgao,
ou, alternativamente, as estruturas representativas dos mesmos, previamente a elaboracao
do Plano, assim como em sede da monitorizacdo poderem avaliar os efeitos da respetiva
implementacao.

Relativamente as medidas constantes do Plano, pese embora os “Indicadores” e “Metas”
estejam percetiveis, recomenda-se a consulta da Matriz de apoio a monitorizacdo da
execucdo do plano para a igualdade, na qual constam os formatos preferiveis.

As medidas previstas no Plano que visam o cumprimento da lei deverao ser implementadas
com maior celeridade, pelo que deveriam constar como medidas prioritdrias, aimplementar
a curto prazo.

A monitorizacdo e a avaliacdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, introduzir-
se corregOes. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto da mudancga
conseguida com a implementacdo de um Plano anual, sugere-se que seja identificada a
composicdo da equipa responsavel (e.g. Direcdo de Recursos Humanos e Comité para a
Igualdade), se defina um sistema de monitoriza¢do intercalar (trimestral ou semestral, e.g.),
bem como a avaliacdo dos resultados da implementacdo do Plano, com indicacdao dos
instrumentos a utilizar. Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes a execu¢ao de
cada medida, bem como os procedimentos de atuagdo caso tal ocorra, quer em sede de
monitorizagdo ou de avaliagao.

E meritério o facto de a redacdo do presente Plano ja refletir o emprego da linguagem
inclusiva, nomeadamente a referéncia realizada na medida 3. De facto, a utilizacdo de uma
linguagem inclusiva que reflita a realidade dos recursos humanos existentes na organizagdo
permite igual visibilidade a mulheres e homens. O emprego da forma dupla quando se estd
a referir a mulheres e homens que trabalham na organizagdao, como seja a utiliza¢do da
terminologia “trabalhadoras e trabalhadores” ou “trabalhadoras/es” / “colaboradoras e
colaboradores” ou “colaboradoras/es” deve ser preferido ao chamado “masculino genérico”
ou “falso neutro”, que efetivamente torna as mulheres invisiveis na linguagem, e hierarquiza
as relacdes de género, colocando as mulheres numa posi¢do subalterna a dos homens.
Tendo em conta a pertinéncia da prevencao do assédio em local de trabalho, na inexisténcia
de uma abordagem a esta questdo no documento em analise, recomenda-se a consulta da
medida 66 da Matriz de apoio ao diagndstico, nomeadamente, “Elaborag¢do e adogdo de
cdédigo de boa conduta para a prevengdo e combate ao assédio no trabalho” (alineak don.2 1
do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho) €, na caréncia de uma medida com tal escopo nos CTT,
considerar a respetiva inclusdo num Plano futuro.



e De referir que as lacunas constatadas relativamente ao Plano anteriormente vigente ndo
foram supridas, nomeadamente a indicacdo de quando e como foi realizado o diagndstico
da situagdo da empresa, bem como a auséncia da definicdo do(s) objetivo(s) geral(is). Ao
contrario do Plano anterior, ndo é feita qualquer referéncia a monitorizagao. A existéncia de
um Comité tal como o supracitado, seria pertinente no sentido se poder dar continuidade
as politicas para a igualdade em implementacdo no seio de uma organizacgao.

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



