ASSUNTO: Plano para a Igualdade Jerénimo Martins — 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 Jerénimo
Martins.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracteriza¢ao do Plano para a lIgualdade

O Plano para a lgualdade da Jeréonimo Martins correspondente ao ano de 2020 surge na
sequéncia da legislacdo em vigor, sendo “um tema que desde hd muito norteia a nossa forma de
trabalhar porque temos e preconizamos, pelas suas vantagens, uma for¢ca de trabalho
diversificada aos vdrios niveis da Organiza¢do”.

Diagnéstico

Foi realizado diagndstico mediante utilizacdo de instrumento disponibilizado pela CITE. Sdo
fornecidos breves indicadores de recursos humanos da organizacdo em termos de igualdade de
género.

Objetivos

Embora sendo amplamente explanada a importancia da diversidade, igualdade e equidade que
pautam as politicas de recursos humanos da organizagdo, ndo é referido explicitamente o
objetivo do presente Plano para a lgualdade.

Componentes de Intervengao

O Plano abrange sete dimensd&es da igualdade de género nas organizagGes: Estratégia, Missdo e
Valores da Empresa; Igualdade no acesso ao Emprego (englobando Anuncios, Seleccdo e
Recrutamento; Periodo Experimental; e Ndo renovacdo de contratos a termo); Formacéo inicial
e continua; lgualdade nas condicbes de trabalho (englobando Avaliagdo de desempenho;
Promocdo/Progressdo na carreira profissional; e Salarios); Protecdo na Parentalidade
(englobando Licencgas / Licencas partilhadas; Dispensas / Faltas; Redu¢do do tempo de trabalho;
Formacdo para reinsercdo profissional; Proteccdo da seguranca e salde de Colaboradora
gravida, puérpera ou lactante; Proteccdo no despedimento de Colaboradora gravida, puérpera
e lactante ou de Colaborador no gozo de licenga parental; e Comunicacdo no ambito da ndo
renovacdo de contrato a termo com Colaboradora grdvida, puérpera ou lactante ou com
Colaborador no gozo de licenga parental); Conciliacdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e
Pessoal (englobando Organizacdo dos tempos de trabalho: horario flexivel ou trabalho a tempo
parcial; Dispensas / Faltas; Dispensa de algumas formas de organizac¢do do trabalho e trabalho
suplementar; e Teletrabalho); e Prevencdo da Pratica de Assédio no Trabalho.

Para cada uma destas dimensdes sdo definidos objetivos, medidas, departamentos/unidades
responsaveis, departamentos/unidades envolvidas, orgamento, indicadores e metas (nas quais
se inclui a respetiva calendarizacdo).



Foram referidas 65 medidas de ac3o!, das quais 48 foram consideradas “Medida j3
implementada e em continua monitorizacdo” e quatro foram consideradas “medida nao
aplicavel”. As medidas 60 e 61 foram omitidas por ndo se aplicarem ao setor privado.

Calendario de Execugao

O periodo de vigéncia do Plano de Igualdade corresponde ao ano de 2020, conforme legislacdo
em vigor.

Acompanhamento e Avaliagao

BN

Relativamente a metodologia de monitorizacdo das medidas previstas no Plano, 48 foram
consideradas “Medida ja implementada e em continua avaliacdo”, no entanto ndo é referido de
que modo é efetuada essa monitorizagcdo, nem a respetiva periodicidade.

Il — Analise Técnica

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

1. Uma vez que o Plano para a igualdade deve corresponder as necessidades identificadas no
respetivo diagndstico, antes da implementacdo de um Plano para a igualdade é fundamental
fazer um correto diagndstico da situacdo e das praticas da organizagdo a nivel da igualdade entre
mulheres e homens, com vista a identificacdo dos pontos fortes e dos pontos fracos a este
respeito permitindo a definicdo objetiva e mensuravel das prioridades nestes dominios e a
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancas.

Ainda que para a elaboragdo do Plano para a Igualdade da Jerénimo Martins tenha sido utilizada
o Guido ao qual a legislacdao atualmente em vigor diz respeito, ndo ha informacao estatistica
sobre a situacdo da empresa nas diversas dimensdes da igualdade de género que suporte as
metas esperadas para as medidas propostas.

2. Nas medidas consideradas em diagndstico em 2020, ndo é referido de que modo sera
realizado o diagndstico e plano de agdo com vista a aplicar medidas corretivas, nomeadamente
a metodologia e instrumentos a utilizar. A monitoriza¢cdo do Plano para a Igualdade é de extrema
importancia, dados os ajustamentos que poderdo ser necessdrios e as medidas que poderdo
exigir reforco para atingir as metas visadas.

3. Das medidas previstas e “em diagnéstico em 2020” / “Diagndstico e plano de ac¢éo com
eventuais medidas correctivas em 2020”, oito sao medidas que visam o cumprimento da lei:

e A medida 10 - “Criacdo e implementagdo de procedimento interno para que, em acgoes
de formacgdo profissional dirigida a profissGo exercida predominantemente por
Colaboradores/as de um dos sexos, seja concedida, sempre que se justifique, preferéncia
a Colaboradores/as do sexo com menor representacéo na respectiva profissédo, bem
como, sendo apropriado, a Colaborador/a com escolaridade reduzida, sem qualificagdo
ou responsdvel por familia monoparental ou no caso de licenca parental.” (n.21,n.23en.2
4 do art.2 30.2 e art.2 130.2 do Cédigo do Trabalho);

! Correspondentes as medidas plasmadas na Matriz de apoio a monitorizacdo da execucdo do plano para a igualdade



e A medida 14 - “Realizagcdo de uma andlise interna, e de uma revisdo (se necessdrio), do
sistema de andlise de fungbes, procurando garantir que obedece a critérios de
valorizagdo claros, objectivos e transparentes, de forma a respeitar o principio «saldrio
igual para trabalho igual ou de valor igual».” (alineasce ddon.21doart.223.2;n.2 1 ealineac
don.22doart.224.2,n.25en.26doart.231.9, art.2 270.2 do Cddigo do Trabalho);

e A medida 15 - “Realizagdo de uma verificagdo interna, e de uma revisdo (se necessdriay),
da determinagdo do valor das retribuigcées (base e complementares), de modo a garantir
que tém por base a quantidade, a natureza e a qualidade do trabalho, de forma igual
para homens e mulheres, de forma a respeitar o principio «saldrio igual para trabalho
igual ou de valor igual».” (alineasce ddon.21doart.223.2;n.21ealineacdon.22doart.224.2,n.2
5en.26doart.231.2, art.2 270.2 do Cédigo do Trabalho);

e A medida 16 - “Realizacdo de uma verificacdo interna, e de uma revisdo (se necessdria),
da descri¢do dos postos de trabalho e das fungées, de modo a garantir que esta é
elaborada de acordo com os mesmos pardmetros, tanto para os postos de trabalho de
predomindncia feminina, como para os de predominéncia masculina, no que diz respeito
a qualificagdes, responsabilidade atribuida, experiéncia exigida, esfor¢o psiquico e fisico,
e condigcbes em que o trabalho é efectuado.” (alineas c e d do n.2 1 do art.2 23.2 do Cédigo do
Trabalho);

e A medida 17 - “Realizacdo de uma verificacdo interna, e de uma revisdo (se necessdria),
da descricdo de funcbes/tarefas existente na empresa, de modo a garantir que estd
redigida de forma clara, rigorosa e objectiva, contendo critérios comuns a mulheres e a
homens de forma a excluir qualquer discriminagdo em fungdo do sexo.” (alineasceddon.2
1doart.223.9;,n21ealineacdon.22doart.224.2,n25en.26doart.231.9 art.2 270.2 do Cédigo do
Trabalho);

e A medida 18 - “Realizacio de uma andlise interna, e de uma revisdo (se necessdria), de
modo a assegurar que as licengas, faltas e dispensas gozadas ao abrigo don.21 e don.2
2 do art.? 65.2 do Cddigo do Trabalho sdo consideradas como trabalho efectivo no
dmbito da avaliagdo de desempenho para atribuicGo de prémios de produtividade e
assiduidade.” (n.21en.22 doart.2 65.2, alinea b do n.2 3 do art.2 24.2, n.2 4 do art.2 31.2, n.2 3 do art.2
127.2 do Cédigo do Trabalho);

e A medida 19 - “Realizacto de uma andlise interna, e de uma revisdo (se necessdria), de
modo a garantir que os objectivos cuja concretiza¢Go determina a retribuicéo varidvel
sdo igualmente alcan¢dveis para as fungbes de predominéncia feminina e para as de
predomindncia masculina.” (alinea a do n.2 2 do art.2 31.2; n.2 3 do art.2 261.2, n.2 3 do art.2 278.2
do Cédigo do Trabalho); e

e A medida 20 - “Criagdo e implementagcdo de procedimento para assegurar que a
empresa divulga anualmente informacées sobre os saldrios junto de Colaboradores/as
e as respectivas estruturas representativas.” (n.2 3 en.2 5 do art.2 32.2 da Lei 105/2009, de 14 de

setembro).

Il - Recomendagodes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendac¢des ao Plano para a Igualdade da
Jerénimo Martins:

e O Plano para a lgualdade deve integrar informacdo estruturada sobre o diagndstico a
empresa em matéria de igualdade de género e seus resultados, incidindo sobre as areas
funcionais da organizacdo nas quais seja necessario contrariar padrdes de género



discriminatdrios de um dos sexos, pelo que se deve basear na analise dos resultados do
diagndstico e, por conseguinte, centrado nas dareas estratégicas da organizacdo e nas
dimensdes da igualdade onde foi identificada a necessidade de intervir e introduzir
mudancas para que o equilibrio entre a situacdo das mulheres e dos homens na organizacao
seja alcangado.

Salienta-se positivamente terem sido utilizadas as ferramentas disponibilizadas pela CITE
para realizacdo do diagndstico. Todavia, na realizagdo de Planos futuros, sugere-se fazer a
destrinca entre diagndstico e Plano propriamente dito, sendo que um Plano incorpora as
medidas que d3o resposta a situagdes que ainda ndo estdao contempladas pelas politicas e
praticas na empresa e que foram previamente identificadas através do diagnéstico.

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

E referida como medida a criagdo de um Comité para a lIgualdade, composto por
representante da Direc¢do de Recursos Humanos e representantes de cada area funcional
de Recursos Humanos. Este Comité, por forma a envolver toda a organizacado, idealmente
incorpora ndo apenas os elementos do departamento de Recursos Humanos, mas também
elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organizacdo, de forma a
abranger todas as areas de negdcio. E igualmente importante especificar quais os critérios
de inclusdo no referido Comité e ter-se em conta a representatividade equitativa de ambos
0S Sexos.

A monitorizagdo e a avaliagdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario,
introduzirem-se corre¢Ges. Para além da identificacdo da equipa responsavel e mencgado a
monitorizacdao e avaliagdao anual do Plano, recomenda-se a concretizagao do sistema de
monitorizacdo intercalar, bem como indicacdo dos instrumentos a utilizar, nomeadamente
os indicadores que se pretende analisar. Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes
a execucdo de cada medida, assim como os procedimentos de atuacdo caso tal ocorra, quer
em sede de monitoriza¢ao ou de avaliagdo.

Relativamente a medida 10, destaca-se a importancia do indicador de medida dever
respeitar o plasmado no n.2 3 do art.2 30 do Cédigo do Trabalho, nomeadamente “Em acgdo
de formacgdo profissional dirigida a profissdo exercida predominantemente por
trabalhadores de um dos sexos deve ser dada, sempre que se justifique, preferéncia a
trabalhadores do sexo com menor representa¢do, bem como, sendo apropriado, a
trabalhador com escolaridade reduzida, sem qualificagdo ou responsdvel por familia
monoparental ou no caso de licenga parental ou adopg¢do.”, sugerindo-se metas mais
ambiciosas. No caso especifico da meta “50% de Colaboradores e 50% de Colaboradoras do
sexo com menor representacao na profissdo abrangida por accdes de formacao profissional,
assumir uma meta de 50% ndo concorre para o construto “preferéncia”, por conseguinte
ndo elimina a discrepancia entre o sexo sobre representado e o sexo sub-representado,
mantendo o status quo. No ambito desta medida, dada a ambi¢cdo da mesma, recomenda-
se leitura cuidada dos quantitativos que caracterizam a empresa para cada um dos grupos
referidos, de modo a poder esbater as discrepancias que o supracitado artigo visa.

E meritdrio o facto de a redacdo do presente Plano ja comecar a refletir o emprego da
linguagem inclusiva. 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 relagbes de
género, colocando as mulheres numa posicao subalterna a dos homens.

e Tendo em conta a pertinéncia da prevencdo do assédio em local de trabalho, destaca-se a
abordagem sistematica dada a esta questdo por parte da Jerénimo Martins, tendo em conta
as medidas 62, 63, 64, 65, 66 e 67, consideradas Medida jé implementada e em continua
monitorizagéo.

e De realgar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores, pois, ao
percecionar os interesses e colmatar as necessidades concretas das pessoas que constituem
uma organizacgao, estimula-se a coesao das equipas e o sucesso da implementacdo, quer de
um Plano para a lgualdade, quer da prépria missdo da organizacdo. Denota-se este
envolvimento através da aplicacdo dos surveys, no entanto, ndo é referida auscultacdo as
estruturas representativas das trabalhadoras e dos trabalhadores, ficando deficitaria a
concretiza¢do do didlogo social.

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



