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RECOMENDAGCAO N° 107/CITE/2021

Nome da entidade: DOCAPESCA, Portos e Lotas, S.A.

Assunto: Analise Técnica do Plano para a Igualdade da DOCAPESCA, Portos e Lotas,
S.A.

Enquadramento juridico:

Ao abrigo do artigo 7.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, e do Despacho Normativo n.°
18/2019, de 21 de junho, procedeu-se a analise técnica do Plano para a Igualdade da
DOCAPESCA, Portos e Lotas, S.A.

I. Caracterizacdo do Plano para a Igualdade
1. Diagnoéstico

A DOCAPESCA realizou o Diagnostico de Igualdade de Género e utilizou os seus
resultados para a elaboracdo do Plano para a Igualdade de 2020-2021, que preparou
tendo em conta o Guido para a elaboragéo de Planos para a Igualdade.

Foram também apresentados alguns dados estatisticos, desagregados por sexo, que
caracterizam a organizacdo em termos de igualdade de género — evolugdo da
distribuicdo dos efetivos entre homens e mulheres, evolugdo da distribuicdo das
admissoes, progressodes funcionais e aumentos salariais, formacédo académica, idade,
tipo de contrato, tipo de horario e antiguidade na empresa.

A DOCAPESCA, utilizou a matriz de apoio ao diagnostico e seguiu as recomendacdes
ao Plano do ano transato. A empresa também realizou uma andlise da evolugéo juridica,
em Portugal e na Unido Europeia, sobre as matérias de Igualdade de Género. A parte
do diagnéstico sobre a situacdo dos homens e das mulheres na empresa muito contribui
para a elaboracéo do Plano para a Igualdade de 2021.

Na sequéncia da aplicacdo da matriz, foram apresentadas questdes sobre a prevengéo
de praticas discriminatérias. A DOCAPESCA operacionalizou medidas nas seguintes
areas: Igualdade no acesso a emprego; Igualdade nas condi¢fes de trabalho; Igualdade
remuneratoria; Protecdo na parentalidade; Conciliagdo da atividade profissional com a
vida familiar e pessoal, visando os preceitos legais relativos a igualdade entre mulheres
e homens.

As medidas adotadas pretendem dar resposta as necessidades identificadas no
diagnostico, conforme o0s preceitos legais obrigatérios, acrescidas de medidas
facultativas, que também sdo importantes.

O Plano para a Igualdade encontra-se estruturado em 7 dimensdes agregadoras da
igualdade de género e que compreendem varias medidas de intervencao:

1. Estratégia, Misséo e Valores;
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Igualdade no acesso a empredo;
Formacé&o inicial e continua;
Igualdade nas condi¢cBes de trabalho;
Protecéo na parentalidade

Conciliagéao entre a vida profissional, familiar e pessoal

N o o~ 0w DN

Prevencéo da pratica de assédio no local de trabalho

1.1. Objetivos
O Plano para a Igualdade da DOCAPESCA tem como objetivos gerais:

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

b) Promover uma mudanca na cultura da organizacdo que integre a igualdade nos
seus atos de gestao;

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

Os objetivos especificos, tém a ver com a atualizagdo do diagnoéstico, do planeamento
para se definir as linhas orientadoras, para concretizacdo das acdes em prol da
igualdade e n&o discriminagao.

1.2. Componentes de intervencao

No Plano para a Igualdade da DOCAPESCA, é adotada uma cultura igualitaria de
direitos e de oportunidades, assumindo a igualdade de género como uma prioridade. E
inegavel que existem na empresa diferentes realidades, consequéncia dos fatores
historicos e culturais de varias décadas, ndo s6 associados a atividade da pesca, como
também as caracteristicas das funcfes desempenhadas na atividade da Doca Pesca,
de cariz mais operacional e mais associado a “trabalho masculino”.

Nos dias de hoje, a empresa encontra-se em transformagédo, com necessidade de méo
de obra mais técnica e qualificada, em varias areas de atuagao. Nos ultimos anos, foram
criadas direcbes e departamentos na empresa, com algumas especificacbes
necessarias a prossecucao da atividade e a renovacao do quadro de efetivos.

Consideradas as é&reas de intervencdo e as medidas apresentadas, realca-se a
necessidade de apresentar os dados do diagndstico e a consequente caracterizacao da
empresa com referéncia a dados estatisticos desagregados por sexo, para melhor
compreenséo e andlise das medidas apresentadas.
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Para estas sete dimensdes, estdo previstas 25 medidas de intervencao, as quais estao
enquadradas por objetivos estratégicos e de acordo com as unidades responsaveis pela
sua execucao.

O Plano abrange sete dimensdes da igualdade de género nas organizacfes:
1. Estratégia, Misséo e Valores;

Igualdade no acesso a emprego;

Formacé&o inicial e continua;

Igualdade nas condigdes de trabalho;

Protecéo na parentalidade

Conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal

N o g M DN

Prevencéo da pratica de assédio no local de trabalho

Para cada uma destas dimensdes, séo definidos objetivos, medidas de acdo, unidades
organicas responsaveis e/ou envolvidas, orgamento, indicadores e estado de
concretizagao.

1.3. Calendério de execucao

O periodo de vigéncia deste plano é o ano de 2021.

1.3. Acompanhamento e avaliagéo

Cabe a Direcdo de auditoria fazer o controlo interno e proceder a avaliacdo e
acompanhamento do Plano, o que sera concretizado através da analise e mensuragéo
dos indicadores de execugao.

Esta unidade orgénica procede, anualmente, ao balanco da execucdo das medidas
previstas no Plano.

O Plano sera revisto e/ou atualizado, sempre que se mostre necessaria alteracdo, em
consequéncia do reporte por qualquer unidade organica ou sempre que seja alterado o
quadro legislativo aplicavel.

[l — Andlise Técnica

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

+ Deacordocomosn.®s 1, 2 e 3doart.° 4 do Despacho Normativo n° 18/2019, de 21
de junho, foi produzido “um Gui&o para o efeito de elaboracdo dos Planos para a
Igualdade anuais”, sendo que, cada entidade deve comecgar por realizar um

RUA AMERICO DURAO, N.2 12-A, 12 e 22 1900-064 LISBOA » TELEFONE: 215 954 000 * E-MAIL: geral @cite.pt



g REPUBLICA
£~ PORTUGUESA

TRABALHO, SOLIDARIEDADE A
sy gy COMISSAO PARA A IGUALDADE
‘ NO TRABALHO E NO EMPREGO

diagnoéstico interno, tendo como base a Matriz de apoio ao diagnéstico
disponibilizada.

* No Plano de Igualdade apresentado pela DOCAPESCA, foi realizado o diagndstico
com os pontos fortes, ou seja, aquilo que a empresa ja se encontra a cumprir e que
esta de acordo com a legislacdo. Nos pontos fracos, sera necessario implementar e
ajustar as medidas para a promoc¢ao da igualdade de género.

* Foi apresentada uma aprofundada caracterizacdo dos recursos humanos da
empresa, onde foi percetivel ver um universo de pessoas trabalhadoras nas areas
de intervencdo em matéria de igualdade. E expressa também a sua cultura
organizacional e a prioridade na igualdade de género.

Das 25 medidas apresentadas destacam-se as medidas obrigatérias que visam o
cumprimento da legislacdo em vigor:

Medida 2 “Criacao e implementacéo de procedimento interno para assegurar que a
empresa mantém durante cinco anos o registo dos processos de recrutamento
efetuados, com a devida desagregacdo por sexo, de acordo com 0s elementos
identificados no Cadigo do Trabalho (n° 1 do art.° 32.° do Cédigo do Trabalho);

Medida 3 “Integragdo de um médulo de formagao sobre igualdade entre mulheres e
homens no plano de formacg&o anual, nomeadamente sobre estere6tipos de género:
linguagem inclusiva; assédio moral e sexual no trabalho”.

* Medida “Criagao e implementacao de procedimento interno para que, em agdes de
formacdo profissional dirigida a profissdo exercida predominantemente por
trabalhadores/as de um dos sexos, seja concedida, sempre que se justifique,
preferéncia a trabalhadores/as do sexo com menor representacdo na respetiva
profissédo, bem como, sendo apropriado, a trabalhador/a com escolaridade reduzida,
sem qualificagdo ou responséavel por familia monoparental ou no caso de licenca
parental ou adogao” (n.° 3 do art.° 30.° do Cdédigo do Trabalho).

Medida 6 “Criar e implementar um procedimento interno que permita assegurar que
as licencgas, faltas e dispensas gozadas séo consideradas como trabalho efetivo no
ambito da avaliagao de desempenho” (n° 1 e don®°2 do art.° 65 ° do CT),

Medida 9 “Proceder a divulgacao da tabela salarial onde consta a remuneracéo
atribuida por categoria profissional de modo a assegurar 0 seu processo de
transparéncia junto de todas as trabalhadoras e trabalhadores e sindicatos
representativos dos trabalhadores e da empresa, no sitio eletrénico da empresa na
Internet, e divulgacdo nos meios habituais internos de reconhecida visibilidade”;

Medida 11 “Realizar analise interna e de uma revisao de acordo com o0 novo sistema
de analise e descritivo de funcdes, procurando garantir que obedece a critérios de
valorizagao claros objetivos e transparentes, de forma a respeitar o principio “salario
igual para trabalho igual ou de valor igual”; (art.° 270.° do Cédigo do Trabalho)
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Medida 12” criar e implementar procedimento para assegurar que a empresa divulga
informacdes sobre salarios junto dos sindicatos representativos de trabalhadoras e
trabalhadores, a partir do Relatério Unico quando tal for solicitado”;

Medida 17 “Criagédo e implementacao de procedimento interno que assegure que a
empresa respeita o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a especiais
condicbes de seguranca e saude nos locais de trabalho, de modo a evitar a
exposicao a riscos (...)

Il - Recomendacdes:

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

Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que
determina a produgdo de um Guido para efeitos da elaborac¢éo dos planos para a
igualdade anuais, nos termos do disposto nos n.°s 1 e 2 do art.° 7.° da Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto, informa-se que se encontra disponivel no site da CITE o
Guido em: http://cite.gov.pt/pt/acite/guiac_planos para a igualdade.html, no qual
devera ser aplicada a Matriz de apoio a monitorizacao da execug¢éo do plano para
a igualdade.

Deve ser indicado quando foi realizado o diagnéstico em matéria de igualdade de
género, quais os instrumentos que foram utilizados para a realizagdo do mesmo e
apresentados os seus resultados.

O Plano para a Igualdade deve integrar informacéao estruturada sobre o diagndstico
a empresa em matéria de igualdade de género e seus resultados. Um plano para a
igualdade deve incidir sobre as areas funcionais da organizacdo, nas quais seja
necessario contrariar padroes de género discriminatérios de um dos sexos. Pelo
gue, o Plano deve basear-se na andlise dos resultados do diagndstico e, por
conseguinte, ser centrado nas areas estratégicas da organizacdo, bem como nas
dimensdes da igualdade onde foi identificada a necessidade de intervir e introduzir
mudangas, para que o equilibrio entre a situacdo das mulheres e dos homens na
organizacao seja alcancado.

As medidas contempladas no Plano devem ser operacionais e mensuraveis. Assim,
para cada medida devem também ser definidos a metodologia de monitorizacéo da
medida e o impacto esperado da mesma.

A monitorizacdo e avaliacdo do Plano constituem etapas fundamentais do seu
processo de desenvolvimento, permitindo aferir dos progressos realizados e, se
necessario, introduzir correcées. Assim, para que seja possivel avaliar
periodicamente o impacto da mudanca conseguida com a implementacé&o do Plano,
sugere-se que se defina um sistema de monitorizagdo e avaliacdo do Plano, com
indicagéo da metodologia e instrumentos a utilizar.
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+ Para que se possa proceder a uma correta e eficaz monitorizacdo e avaliacdo de
um Plano para a Igualdade, devera ser criado um Comité para a Igualdade (Task
Force). Este Comité ter4 por missdo promover o envolvimento de toda a
organizacdo, incorporando ndo apenas elementos da Administracdo e do
departamento dos recursos humanos, mas também elementos provenientes de
todos os departamentos/unidades na organizacdo em questdo (tornando-se
imperioso especificar quais os critérios de inclusdo no referido comité), tendo em
conta nomeadamente a representatividade equitativa de ambos 0s sexos.

+ De salientar, ainda, a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores
da organizacdo, bem como as suas estruturas representativas, previamente a
elaboracéo do Plano, de modo a adequar as medidas ao contexto de determinada
organizacdo em particular, assim como em sede da monitorizacdo, para que se
possa validar que os efeitos requeridos através da implementacdo das medidas
estdo a ser alcangados.

« Eimportante a existéncia de um Cédigo de Conduta e ética na empresa, que possa
contemplar as matérias especificas de igualdade de género e ndo discriminagéo e
gue inclua a prevencdo e combate ao assédio no trabalho. Recomendando-se a
adocao de uma medida analoga a constante da Matriz de apoio ao diagnéstico (vide
Medida 66), ou seja, “Elabora¢do e adog¢ao de Cdodigo de Boa Conduta para a
prevencao e combate ao assédio no trabalho” (- alinea k) do n° 1 do art.° 127° do
Cadigo do Trabalho).

+ Aredacao do Plano deve contemplar a utilizagdo de linguagem inclusiva, que reflita
a realidade dos recursos humanos existentes na organizagao, e permita igual
visibilidade a mulheres e homens. Assim, deve ser utilizada a forma dupla quando
se esté a referir a mulheres e homens que trabalham na organizag&o, como seja a
utilizacdo da terminologia “trabalhadores e trabalhadoras” ou trabalhadores/as
“colaboradores e colaboradoras” ou colaboradores/as” e ndo o chamado “masculino
genérico” ou o “falso neutro”, que efetivamente torna as mulheres invisiveis na
linguagem e hierarquiza as relagbes de género, colocando as mulheres numa
posicdo subalterna a dos homens.

*  Verifica-se alguma confuséo na utilizacdo do conceito de Género e do conceito de
Sexo, por isso aproveita-se para lembrar que as estatisticas ndo tém sexo. Assim,
sempre que se apresentam dados estatisticos desagregados por sexo, a
terminologia a usar é sempre ‘Homens” e “Mulheres” e ndo “masculino” e
“Feminino” ou “Género masculino” e Género Feminino”. O conceito Género € em si
mesmo referente a homens e mulheres pelo que ndo faz sentido usar o termo
“Géneros”.

*+ Sempre que sao apresentadas estatisticas relativas aos recursos humanos estas
devem se desagregadas por sexo.
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Lisboa, 25 de fevereiro de 2021

Aprovada por unanimidade dos membros da CITE em 25 de fevereiro de 2021, com
declaracdo de voto da CAP - Confederacao dos Agricultores de Portugal, da CCP
— Confederacdo do Comércio e Servicos de Portugal, da CIP — Confederacao
Empresarial de Portugal e da CTP - Confederacdo do Turismo de Portugal,
conforme consta da respetiva ata, na qual se verifica a existéncia de quérum

conforme lista de presengas anexa a referida ata, tendo as referidas
confederacdes apresentado conjuntamente a declaracdo de voto que se anexa.
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