ASSUNTO: Plano para a Igualdade Giatul — 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 da Giatul.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| — Caracterizacdao do Plano para a Igualdade

O Plano para a Igualdade da Giatul correspondente ao ano de 2020 surge na sequéncia da
legislagao em vigor.

Diagnéstico

Segundo referido no Plano, foi efetuado o diagndstico sobre a situacdo de mulheres e homens
na Giatul tendo em vista a elaboracdo do presente Plano, tendo em conta as orientagdes
apresentadas no “Guido para aimplementacdo de planos de igualdade para as empresas”, assim
como restantes produtos desenvolvidos no ambito do projeto “Didlogo social e igualdade nas
empresas”. Na sequéncia do referido diagndstico e avaliacdo, é apresentada a caracterizacdo
dos recursos humanos da organizacdo em termos de igualdade de género, assim como
identificadas as dreas de intervencdo com medidas a implementar.

Objetivos

Os objetivos do presente Plano consistem em “conhecer os indicadores de género da empresa;
promover e desenvolver a igualdade entre mulheres e homens na empresa, através da
implementagdo de medidas ajustadas ao contexto e atividade da empresa; e adotar boas
prdticas ao nivel da igualdade de género e da conciliacdo da vida pessoal, familiar e profissional,
do cumprimento da regulamentacgdo existente e dos referenciais internacionais relevantes”.

Componentes de Intervengao

Os resultados obtidos no questiondrio de autoavaliacdo indicaram como prioritario a
concretizacdo de medidas para:

e “A empresa manter informacgdo, tratada por sexo, relativamente aos processos de
recrutamento e sele¢éo que levou a cabo nos ultimos cincos anos;

e A empresa divulgar, em local apropriado, informacdo relativa aos direitos e deveres dos
trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo discrimina¢do em fungdo
do sexo, maternidade e paternidade;

e A empresa ter medidas especificas (ex. informag¢do, formag¢do adequada, reciclagem) com
vista a integragdo na vida ativa de trabalhadores e trabalhadoras que tenham interrompido
a sua carreira por motivos familiares.”

Como consequéncia, sdo definidas as areas de intervencdo: “Missdo e valores da empresa”
(englobando duas medidas); “Recrutamento e selecdo de pessoal” (englobando duas medidas);
“Didlogo social e participacdo de trabalhadores e trabalhadoras e/ou suas organizacGes
representativas” (englobando duas medidas); “Dever de respeito pela dignidade de mulheres e



de homens no local de trabalho” (englobando uma medida), e “Informacdo, comunicacdo e
imagem” (englobando uma medida).

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

Estd prevista a monitorizagdo e revisdo anual com base na realizagao anual da autoavaliagdo de
igualdade de género previamente utilizada.

Il — Analise 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 4.2 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 comegar por realizar o diagnéstico interno tendo como base a Matriz
de apoio ao diagndstico disponibilizada pela CITE. Ora, o Plano aqui apresentado pela Giatul é
feito com recurso ao “Guido para a implementacao de planos de igualdade para as empresas”,
de 2008.

2. O Plano ora apresentado carece de requisitos essenciais, nomeadamente: objetivos, recursos
humanos envolvidos na implementacdo das medidas, assim como os departamentos/unidades
responsdveis pela implementacdo das mesmas dentro da organizacdo, orcamento para cada
medida, indicadores de resultado, metas esperadas e respetiva calendarizagao.

3. E referida a metodologia e instrumentos a utilizar para a monitorizacdo 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 Medidas 1 - “Elaborar Cédigo de Conduta com inclusdo do principio da igualdade de
género” e 7 - “Desenvolver normas que garantam o respeito pela dignidade de mulheres
e homens no local de trabalho” (alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 4 — “Desdobrar a informagdo estatistica por género (preferivel sexo) nos
indicadores de Recursos Humanos, relativos a processos de recrutamento e sele¢do”
(alineaadon.22 doart.2 24.2, alinea c do n.2 3 do art.2 106.2 e n.2 5 do art.2 106.2 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 8 — “Divulgar em local apropriado, a informagdo relativa aos direitos e deveres
dos trabalhadores e das trabalhadoras em matéria de igualdade e nédo discriminagdo em
fun¢do do sexo, maternidade e paternidade” (conjugagdo don.24 en.25doart.2 24.2 comon.2
4 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho).

lll - Recomendacgodes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendacées ao Plano para a Igualdade da
Giatul:



Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, que determina
a producdo 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
qgue o Guido ao qual a legislacdo 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
O processo de construcdo de um Plano para a lgualdade eficaz e que corresponda
cabalmente as necessidades identificadas por uma dada organizacdo através do respetivo
diagndstico integra medidas que devem ser operacionais e mensuraveis. Embora o Plano
em analise contenha os requisitos essenciais “area de intervencdao” e “medidas”, devera
igualmente incluir:

0 objetivos;
recursos humanos envolvidos na implementacdo das medidas;
departamentos/unidades responsaveis dentro da organizacio;
or¢camento para cada medida;
indicadores de resultados e impacto esperado relativamente a cada acao;
metas a alcangar; e

0 calendarizacdo prevista para a monitorizacdo e avaliacdo das mesmas.
Relativamente as medidas 1 - “Elaborar Cédigo de Conduta com inclusdo do principio da
igualdade de género” e 7 - “Desenvolver normas que garantam o respeito pela dignidade de
mulheres e homens no local de trabalho”, atendendo ao teor das mesmas, e a pertinéncia
da prevencdo do assédio em local de trabalho, recomenda-se a aglutinagdo de ambas e que
contenha conteudo de prevencdo e combate ao assédio, tal como referido na Medida 66,
constante da Matriz de apoio ao diagndstico, nomeadamente, “Elabora¢éo e adogdo de
cédigo 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).
No que se refere a medida 8 “Divulgar em local apropriado, a informagdo relativa aos
direitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras em matéria de igualdade e néo
discrimina¢do em fungdo do sexo, maternidade e paternidade” (conjugagio don.2 4 e n.2 5 do
art.2 24.2 com o n.2 4 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho), esta corresponde a divulga¢do de dois
géneros de conteldos distintos (direitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em matéria de igualdade e ndo discriminacdao em fungao do sexo versus legislacdo referente
ao direito da parentalidade), pese embora o local de afixacdo ou a forma alternativa
preferida de divulgacdo, possam ser o mesmo ou em simultaneo.
Quanto a medida 2 — “Desenvolver um plano de ag¢éo para promover a igualdade entre
mulheres e homens”, a montante ou em concomitancia, pressupde-se a criacdo de um
Comité para a lgualdade (Task Force interna) que possa potenciar aimplementac¢do do Plano
preconizado. Este Comité, por forma a envolver toda a organizacao, incorpora ndo apenas
os elementos da Administracido e do departamento de Recursos Humanos, mas
tendencialmente elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organizagdo
em questdo (sendo importante especificar quais os critérios de inclusdo no referido Comité),
tendo em conta a representatividade equitativa de ambos os sexos.
Em referéncia as medidas 5 (“Avaliar a satisfacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras
relativamente a aspetos da igualdade entre mulheres e homens, da conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal e o exercicio dos direitos de parentalidade por mulheres e
homens”) e 6 (“Recolher sugestdes dos trabalhadores e das trabalhadoras para a melhoria
das condigées de trabalho e ambiente laboral no dominio da igualdade entre mulheres e
homens, conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal e protecGo da maternidade e
paternidade”), salientar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da
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organizacgao, ou, alternativamente, as estruturas representativas dos mesmos, previamente
a elaboracdo do Plano, assim como em sede da monitorizacdo poderem avaliar os efeitos
da respetiva implementacao.

e A monitorizagdo e a avaliagdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, introduzir-
se correcdes. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto da mudanca
conseguida com a implementacdo de um Plano anual, sugere-se que seja identificada a
composicdo da equipa responsavel (Dire¢do de Recursos Humanos e equipa de igualdade),
se defina um sistema de monitorizagdo intercalar (trimestral ou semestral, e.g.) e avaliagdo
dos resultados da implementagao o Plano, com indicagdo dos instrumentos a utilizar.
Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes a execucdo de uma medida, bem como
os procedimentos de atuagdo caso tal ocorra em sede de monitorizagdo ou de avaliagao.

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

e Autilizacdo de linguagem inclusiva, verbal e ndo verbal, que reflita a realidade dos recursos
humanos existentes na organizacdo e permita igual visibilidade a mulheres e homens deve
introduzir-se transversalmente em todos os documentos e instrumentos de gestao e na
comunicacdo da empresa. Assim, deve ser usada a forma dupla quando se esta a referir a
mulheres e homens que trabalham na organizacdo, como seja a utilizacdo da terminologia
“trabalhadoras e trabalhadores” ou “trabalhadoras/es” / “colaboradoras e colaboradores”
ou “colaboradoras/es” e ndo o chamado “masculino genérico” ou “falso neutro”, que
efetivamente torna as mulheres invisiveis na linguagem, e hierarquiza as relagdes de género,
colocando as mulheres numa posicao subalterna a dos homens.

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



