ASSUNTO: Plano para a Igualdade EPAL — 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 EPAL.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| — Caracterizacdao do Plano para a Igualdade

O Plano para a lgualdade da EPAL correspondente ao ano de 2020 surge na sequéncia do Plano
alusivo ao ano 2019.

Diagnéstico

O Plano em analise apresenta uma caracterizacdo breve com apresentacdo de dados
desagregados por sexo: n? total de trabalhadores e n? total de trabalhadoras e, ainda, do mesmo
modo a caracterizagdo por categoria profissional. Apesar da apresentacdo dos referidos dados
nao fica explicito que tenha sido efetuado um diagndstico sobre a situacao de mulheres e
homens na EPAL com vista a elaboracdo do presente Plano, Contudo, é de enaltecer o esforco e
o empenho na adog¢do de conteudos para respaldar a recente publicacdo do “Guiao”, para a
elaboracdo do plano, de acordo com as suas linhas de orientagdo para a igualdade de género.

Objetivos

“Pretende-se com este Plano corporativo [para a lgualdade] dar cumprimento para todas as
empresas do Grupo Aguas de Portugal ao previsto no Despacho Normativo n2 18/2019, de 21
de junho.

Componentes de Intervengao

Sao identificadas seis dimensGes em matéria de igualdade de género, permitindo intervir de
forma abrangente na organizacdo, nomeadamente: Estratégia, Missdo e Valores da Empresa
com o objetivo de salvaguardar os principios da igualdade de género, ndo discriminagdo e
conciliacdo na estratégia da empresa, com quatro medidas; Igualdade de Tratamento e de
oportunidades com o objetivo de garantir a igualdade de tratamento e de oportunidades com
cinco medidas -. Conciliacdao entre a vida pessoal, familiar e profissional — com o objetivo de
promover o equilibrio entre a vida pessoal, familiar e profissional; Didlogo Social e Participacdao
— para promover a participacdo dos trabalhadores e trabalhadoras na defini¢cdo, implementacao,
dinamizacdo e avaliacdo das medidas relativas a igualdade, ndo discriminacao e conciliagdo com
quatro medidas; Formacao e sensibilizacdo com o objetivo de promover a¢ées de formagao e
sensibilizacdo nas areas da igualdade, ndo discriminagdo e conciliagdio com trés medidas; e;
Comunicag¢do e Imagem com o objetivo de incluir na comunicagdo interna e externa a dimensao
da lgualdade de Género Para estas seis dreas estratégicas estdo inscritas 26 medidas de
intervencdo. Para as medidas foram definidos objetivos, unidades responsaveis, indicadores e
metas.

Calendario de Execugao

O periodo de vigéncia do Plano em andlise corresponde ao ano de 2020.



Acompanhamento e Avaliagao

N3o se encontra expressa uma metodologia de monitorizacdao e avaliagdo das medidas
propostas no Plano, nem é especificada a -periodicidade prevista para o efeito.

Il — Andlise Técnica

Da andlise do presente Plano para a lIgualdade, 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
gue cada entidade deve comecar por realizar o diagndstico interno tendo como base a Matriz
de apoio ao diagndstico disponibilizada pela CITE.

2. Antes da implementa¢do de um Plano para a Igualdade, é fundamental 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 da
EPAL, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das atividades previstas,
desconhecendo-se a situacdo da empresa relativamente a cada uma das areas visadas pelas
medidas que constituem o Plano.

3. Ndo ha indicacdo da metodologia, periodicidade e instrumentos a utilizar para a
monitorizacdo do Plano, elementos esses que se revestem de grande importancia pois permitem
0s ajustamentos necessarios ou reforcar as medidas que assim o exijam.

4. Das medidas previstas, trés em particular visam o cumprimento da lei:

e Medida 7 - “Criar e manter informacgdo, tratada por género, [sexo] incluindo a referente
aos processos de recrutamento e selegcdo de pessoal, formagdo, desempenho, estdgios
entre outros” (n.21,n22 e n2 4 do art.2.302 do Cédigo do Trabalho, n? 1 e alinea a) do n2 2 do art.2 242
do Cédigo do Trabalho)- Consultar parecer n2 10 /CITE/91 —art.2 322 do Cédigo do Trabalho ,
alinea c) do n23 e o0 n25 do art21062 do Cédigo do Trabalho , Art.2 622 do Cédigo do Trabalho;
Art.2 502 a 602 da Lei 102/2009 de 10 de setembro e Consultar também : Artigo 1112 do
Cddigo do Trabalho ;

e Medida 8 — “Divulgacdo regular de informacgao relativa aos direitos e deveres dos
trabalhadores e das trabalhadoras em matéria de igualdade, e ndo discriminacdo, saude,
cidadania, maternidade/paternidade-[parentalidade], Conciliacdo da vida pessoal,
familiar e profissional, bem como informacgdo objetiva e atualizada sobre o fendmeno
do assédio, moral e sexual no local de trabalho” (n.2 4 e o n2 5 do art.? 24.2 do Cédigo do
Trabalho); Esta medida torna-se muito abrangente apesar de tocar todos os conteldos e
temas inerentes, destacando-se também a preocupacdo da divulgacdo de informacdo
sobre o fendmeno do assédio, moral e sexual no local de trabalho.

e Medida 9 — “Promover a equidade homem/mulher no gozo das licencas parentais
através da divulgacdo de direitos e deveres na parentalidade, previstos na legislacdo”
(n.21en.22doart.265.2 do Cédigo do Trabalho);



Il - Recomendagodes

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

e Paraque o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que integre
informacao estruturada sobre o diagnéstico a empresa em matéria de igualdade de género
e seus resultados, pois um Plano para a Igualdade deve incidir sobre as dreas funcionais da
organizacao nas quais seja necessario contrariar padroes de género discriminatdrios de um
dos sexos, pelo que se deve basear na anadlise dos resultados do diagndstico e, por
conseguinte, centrar-se nas dreas estratégicas da organizacao e nas dimensdes da igualdade
nas quais se considera estratégico intervir e introduzir mudancas para que o equilibrio na
situacdo entre mulheres e homens na organiza¢ao seja alcangado. 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
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

e Na elaboracdo de um Plano para a Igualdade, pressupde-se a criagdo de um Comité para a
Igualdade (Task Force interna) que possa potenciar a implementagéo do Plano preconizado.

O Comité 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, por forma a envolver toda a
organizagao, sendo importante especificar quais os critérios de inclusdo no referido Comité,
tendo em conta a representatividade equitativa de ambos os sexos.

e De salientar aimportancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da organizagao,
e as estruturas representativas dos mesmos, previamente a elaboracdo do Plano, assim
como em sede da monitorizacdo poderem avaliar os efeitos da respetiva implementacao.

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

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

e A monitorizagdo e a avaliacdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, proceder
a introducgdo de corre¢des. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto
da mudanca alcancada com a implementacdo de um Plano anual, sugere-se que seja
identificada a composicdo da equipa responsdvel (e.g. Direcdo de Recursos Humanos e
Comité para a Igualdade), que se defina um sistema de monitorizacdo intercalar (trimestral
ou semestral, e.g.), bem como a avalia¢do dos resultados da implementag¢do do Plano, com
indicacdo dos instrumentos a utilizar. Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes a
execucdo de cada medida, bem como os procedimentos de atuacdo caso tal ocorra, quer
em sede de monitorizacdo ou de avaliagdo.

e E meritdrio o facto de a redagdo do presente Plano ja refletir o emprego da linguagem
inclusiva, nomeadamente a referéncia realizada na medida 23. De facto, a utilizacdo de uma
linguagem inclusiva que reflita a realidade dos recursos humanos existentes na organizacao
permite igual visibilidade a mulheres e homens. O emprego da forma dupla quando se estd
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” deve ser preferido ao chamado “masculino genérico”
ou “falso neutro”, que efetivamente torna as mulheres invisiveis na linguagem, e hierarquiza
as relagGes de género, colocando as mulheres numa posicdo subalterna a dos homen:s.
Tendo em conta a pertinéncia da prevencao do assédio em local de trabalho, na inexisténcia
de uma abordagem a esta questdao no documento em analise, recomenda-se a consulta da
medida 66 da Matriz de apoio ao diagndstico, nomeadamente, “Elaborac¢do e adog¢éo de
cddigo de boa conduta para a prevengdo e combate ao assédio no trabalho” (alineakdon.2 1
do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho) €, aproveitando o inscrito na medida 2 “Revisdo dos Codigos
de Conduta e ética ...”, considerar a futura inclusdo num Plano futuro.

De referir que as lacunas constatadas relativamente ao Plano anteriormente vigente foram
de certa forma supridas. Contudo, ainda permanecem questdes nao tratadas como a
auséncia de indica¢do de quando e como foi realizado o diagndstico da situacdo da empresa,
bem como a auséncia da monitorizagao.

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



