ASSUNTO: Plano para a lgualdade Infraestruturas de Portugal (Grupo IP) — 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
Infraestruturas de Portugal (Grupo IP).

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracterizagao do Plano para a lgualdade

O Plano para a lgualdade do Grupo IP correspondente a 2020 surge na sequéncia do Plano
anterior, relativo ao triénio 2017/2019.

Diagnéstico

Refere-se ter sido realizado diagndstico mediante recurso a ferramenta de autodiagndstico do
Guido para a implementacdo de planos de igualdade para empresas, de 2008, sendo anexado o
formuldrio. E igualmente fornecida uma caracterizacdo detalhada dos indicadores de recursos
humanos da organizacdao em termos de igualdade de género.

Objetivos
O presente plano tem como objetivos gerais:

a) Reconhecer explicitamente que a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres
é um direito elementar, pelo que se devem implementar politicas transversais e positivas
que permitam que esse direito seja uma realidade;

b) Promover uma mudan¢a na cultura da organizagdo que integre a igualdade nos seus
atos de gestdo;

¢) Reduzir os desequilibrios detetados e prevenir possiveis desequilibrios no futuro.

E como objetivo especifico: atualizar o diagndstico existente e planear e definir linhas de
orientagdo para a concretizagdo de agdes em prol da igualdade.

Componentes de Intervengao

S3do identificadas cinco areas de intervengdo em matéria de igualdade de género, permitindo
intervir de forma abrangente na organizagdo: (I) Recrutamento e Selecdo; (ll) Formacdo
Continua; (Ill) Conciliacdo entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal — Formas Inovadoras de
Organizacdo do Trabalho / Beneficios Diretos a Trabalhadores, Trabalhadoras e suas Familias /
Protecdo na Maternidade e Paternidade e Assisténcia a Familia; (IV) Comunicagdo Externa e
Interna; (V) Aplicagdo da Matriz de Apoio ao Diagndstico (CITE). Para estas cinco areas de
intervencdo esta prevista a implementacdo de 13 medidas.

Calendario de Execucao
O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde a 2020.

Acompanhamento e Avaliagao



Esta previsto reporte semestral do resultado das avaliagGes efetuadas ao membro do governo
com tutela sobre a drea da igualdade e avalia¢cdo ex post do impacto das medidas executadas.

Il — Andlise Técnica

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

1. De acordo com 0s 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 elaboragdo 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 online pela CITE. No presente plano é descrita como
medida 13 “Revisdo do Plano de Igualdade com integragdo das Matrizes divulgadas pela CITE”.

2. O Plano ora apresentado contém objetivos, medidas, indicadores, metas, calendarizagao,
publico-alvo e responsabilidade pela atividade. No entanto, carece de recursos humanos
envolvidos na implementacao das medidas e orcamento para cada medida.

3. Ndo ha indicacdo dos instrumentos a utilizar para a monitorizacdo do Plano, nem de quais
serdo os indicadores a monitorizar, 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, duas sao medidas que visam o cumprimento da lei:

e A medida 2 - “Utilizac¢do de linguagem inclusiva na divulgagéo da oferta.” (n.21,n22en.2
4 doart.230; n.2 1 e alinea a do n.2 2 do art.2 24.2 do Cédigo do Trabalho; Parecer n.2 10/CITE/91);

e Amedida 11 - “Divulgagdo no portal interno — na drea de Responsabilidade Social e Etica
ou pdgina principal quando aplicdvel.” [Alusiva ao objetivo: Partilha de informacdo util
no dmbito da igualdade, protecdo na parentalidade e conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal] (n.24en.25do art.2 24.2; n.2 4 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho).

5. (...) Com o objetivo de dinamizar e promover a¢des e atividades no Gmbito da igualdade de
género, protecdo na parentalidade e conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal (...) foi
criado um Grupo de Trabalho para a Igualdade (GTI). Este grupo promove, acompanha e avalia
a implementacdo do Plano, possuindo competéncia para revisdo e/ou atualizacdo do mesmo.
Refere-se a producdo de relatdrio anual a ser divulgado na intranet do Grupo IP.

lll - Recomendagbes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendacdes ao Plano para a Igualdade do
Grupo IP:

e O processo de construcdo de um Plano para a Igualdade eficaz e que corresponda
cabalmente as necessidades identificadas por uma dada organiza¢do através do respetivo
diagndstico integra medidas que devem ser operacionais e mensuraveis. Embora o Plano
em andlise contenha os requisitos essenciais “objetivos”, “medidas”, “indicadores”,
“metas”, “calendarizacdo”, “publico-alvo” e “responsabilidade pela atividade”, devera
igualmente incluir:

o recursos humanos envolvidos na implementa¢do das medidas e
o orgamento para cada medida.



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

Apesar de mencionar a criacdo de um grupo de trabalho para a igualdade (GTI), ndo é
indicada a constituicdo do mesmo, nem os critérios de selecdo das pessoas que o
constituem. Um tal grupo de trabalho, por forma a envolver toda a organizagao, idealmente
incorpora elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organizacdo,
abrangendo todas as areas de negdcio da empresa. Para além de se especificar quais os
critérios de inclusdo no referido grupo, deve ter-se em conta a representatividade equitativa
de ambos os sexos.

A monitorizagdo e a avaliagao do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, introduzir-
se corre¢oes. Para além da identificacdo da equipa responsdvel e meng¢do a monitorizagdo
regular do Plano, recomenda-se a concretizacdo do sistema de monitorizacdo intercalar,
nomeadamente através da indicacdo dos instrumentos a utilizar e indicadores que se
pretende acompanhar. Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes a execugdo de
cada medida, assim como os procedimentos de atuacdo caso tal ocorra, quer em sede de
monitoriza¢do ou de avaliagao.

De realcar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores, pois, ao
percecionar os interesses e colmatar as necessidades concretas das pessoas que constituem
uma organizacao, estimula-se a coesdo das equipas e o sucesso da implementacao, quer de
um Plano para a lgualdade, quer da prdpria missdo da organizacdo. Adicionalmente ao
envolvimento das trabalhadoras e dos trabalhadores da organizacdo, ndo é referida
auscultacdo as suas estruturas representativas, ficando deficitaria a concretizacdo do
didlogo social.

E meritério o facto de a redacdo do Plano e respetiva Introducdo ja refletirem esta
determinacdo. De facto, a utilizagdo de linguagem inclusiva que reflita a realidade dos
recursos humanos existentes na organizacdo e permita igual visibilidade a mulheres e
homens. O emprego da forma dupla quando se estd a referir a mulheres e homens que
trabalham na organizacdao, 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 posi¢ado subalterna a dos homens.

Refere-se a existéncia de um Cédigo de Etica que reflete os valores da organizacdo
envolvendo areas criticas como sejam (i) o conflito de interesses; (ii) a nGo discriminacdo;
(i) o relacionamento entre colaboradores; (iv) a responsabilidade e social e protegdo
ambiental; (v) a transparéncia e preveng¢do da corrup¢do. Na auséncia de uma referéncia
concreta a prevencdo do assédio em local de trabalho por parte do Grupo IP, tendo em
conta a importancia da prevengdao e combate a este fendmeno violento, recomenda-se
inclusdo do plasmado na alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cddigo do Trabalho no referido
Cédigo de Etica da organizagdo.

E frequente a confusdo entre o conceito de Género e o conceito de Sexo, por isso, relembra-
se que as estatisticas ndo tém género. Assim, sempre que se apresentam dados estatisticos
desagregados por sexo, a terminologia a usar é sempre “Sexo”, referindo-se a “Homens” e
“Mulheres” e ndo “Género”, “Masculino”, “Feminino”, “Género Masculino” ou “Género
Feminino”.



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



