@ REPUBLICA
£~ PORTUGUESA

TRABALHO, SOLIDARIEDADE X
T o DA COMISSAO PARA A IGUALDADE
‘ NO TRABALHO E NO EMPREGO

RECOMENDAGCAO Ne° 79/CITE/2021

Nome da entidade: InfraMoura, E.M.
Assunto: Andlise Técnica do Plano para a Igualdade da InfraMoura, E.M.
Enquadramento juridico:

Ao abrigo do Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que regulamenta a Lei
n.° 62/2017, de 1 de agosto, procedeu-se a andlise técnica do Plano para a Igualdade
da InfraMoura, E.M.

|. Caracterizagdo do Plano para algualdade
1. Diagndstico

E apresentada uma caracterizacdo global, muito genérica, da situacdo de mulheres e
homens na InfraMoura, relativamente a um conjunto de indicadores. Sao apresentados
em grafico os seguintes: numero de trabalhadores/as, idade, habilitacdes escolares
desagregadas por sexo. Referem ainda a utilizacdo do questionario disponibilizado.

Para a elaboragéo do presente plano para a igualdade, afirmam ter utilizado a matriz
disponibilizada pela CITE, através de um questionario aos diretores das diferentes areas
da empresa, embora na pratica tal ndo seja demonstrado.

A matriz recomendada, inclui um conjunto de questdes sobre a prevencao de préticas
discriminatérias que permitem a empresa certificar-se de que, nas areas obrigatérias
(i.e., lgualdade no acesso a emprego, Igualdade nas condi¢cBes de trabalho, Igualdade
remuneratoria, Protecdo na parentalidade, Conciliagdo da atividade profissional com a
vida familiar e pessoal), estdo a ser cumpridos 0s preceitos legais relativos a igualdade
entre mulheres e homens.

Os resultados obtidos, mostram que a empresa ainda incorre numa situacao de potencial
incumprimento legal no dominio da igualdade de género, ainda que a empresa possua
boas praticas no ambito da Igualdade de género.

1.1. Objetivos

A InfraMoura apresentou o seu Plano para a Igualdade de género, com o objetivo de
alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e
homens, promovendo a eliminac&o da discriminagdo em fung&o do sexo e fomentando
a conciliacéo entre a vida pessoal, familiar e profissional.

1.2. Componentes de intervencgéo

O Plano propde-se intervir em 6 dimensfes que constam na matriz de diagnostico a
igualdade de género. Sdo ainda definidas 34 medidas de intervencao, (obrigatorias e
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facultativas), com vista a melhoria das politicas internas em matéria de igualdade de
género.

Para a InfraMoura é assumida aplicacdo da matriz de apoio ao diagndstico da situacao
de homens e mulheres na empresa. No entanto, o Plano é omisso relativamente aos
resultados comparativos do referido diagnostico.

Consideradas as éareas de intervencdo e as medidas apresentadas, realca-se a
necessidade de apresentacdo de dados do diagndstico e consequente caracterizacdo
da empresa, com referéncia a dados para melhor compreensdo das medidas
apresentadas.

Esta matriz, inclui um conjunto de questdes sobre a prevencdo de praticas
discriminatdrias, que permite a empresa certificar-se de quais sao as areas obrigatérias:

Estratégia, missao e valores;(8)
Igualdade no acesso ao emprego;(1)
Formacdo inicial e continua;(1)
Igualdade nas condi¢des de trabalho;(1)
Protecdo na Parentalidade;(8)

Conciliagéo da atividade na vida profissional com a vida pessoal e familiar (10)

1.3. Calendéario de execucao
O periodo de vigéncia deste plano é para o ano de 2021.
1.4. Acompanhamento e avaliagéo

Para a implementacdo, desenvolvimento, acompanhamento e monotorizagdo do
presente Plano, a InfraMoura refere ter criado uma “task-force”, constituida por
representantes das varias organicas da empresa. Com vista a monotorizagdo, a
InfraMoura refere, ainda, que serdo analisados semestralmente os indicadores no
quadro 1. Para assim poder acompanhar de perto o resultado das medidas
implementadas e avaliar o impacto das mesmas, promovendo atempadamente as
alteracdes que julguem necessarias.

[l — Andlise Técnica

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

+ Deacordocomosn.°s 1, 2 e 3doart.° 4 do Despacho Normativo n° 18/2019, de 21
de junho, foi produzido “um Guido para efeitos de elabora¢éo dos Planos para a
Igualdade anuais”, sendo que, cada entidade, deve comecgar por realizar um
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diagnéstico interno, tendo como base a Matriz de apoio ao diagnéstico
disponibilizada.

* No presente Plano para a Igualdade, a InfraMoura ndo apresenta suficientes dados
concretos para ser visivel ter sido realizado diagnostico a situacdo da empresa nos
termos de igualdade entre o numero de mulheres e de homens, e bem assim das
necessidades sentidas, tendo em consideracao a referida matriz.

* No Plano para a Igualdade apresentado pela InfraMoura, estd mencionada a
realizagdo de um diagnéstico, mas apenas é fornecida uma lista de medidas que se
encontram a ser aplicadas na empresa.

* No Plano, a empresa apresenta seis dimensdes de intervencao, e também algumas
subdimensfes, bem como séo propostas as medidas de agdo. Destacamos aquelas
que parecem melhor refletir as medidas obrigatérias e que visam o cumprimento da
lei, a saber:

Dimensao Estratégica, missdo e valores da empresa

Medida 2 “Divulgagdo de boas praticas no dominio da igualdade (...) interna e
externamente (...) em locais de reconhecida visibilidade na empresa” (...)"

Devera ser substituida pela medida constante na Matriz - “Criacdo de procedimento interno
gue permita assegurar que a empresa divulga, em local apropriado e acessivel, informacao
relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores, em matéria de igualdade e ndo discriminacao
em fungdo do sexo” (n° 4 e 5 do art.° 24 do Cédigo do Trabalho);

Dimensao igualdade no acesso ao emprego Subdimensdo: Anlncios, selecéo e
recrutamento

Medida 9 “Criacao e implementagdo de procedimento interno para assegurar que a
empresa mantém durante cinco anos 0 registo dos processos de recrutamento
efetuados, com a devida desagregacao por sexo” (art.° 32 do CT) Dimenséo formacgéo
inicial e continua:

Medida 10 “Criacao e implementacao de procedimento interno para que, em agoes 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 representacao na respetiva profissdo
, bem como , sendo apropriado, a trabalhador/a com escolaridade reduzida, sem
gualificacdo ou responsavel por familia monoparental ou no caso de licen¢a parental ou
adogao” (n°1,n°3en°4 do art.° 30 CT e do art.° 130.° do Cdédigo do Trabalho).

Dimenséo Igualdade nas condi¢cdes de trabalho Subdimens&o Avaliacdo de
desempenho e promocéo /progresséo na carreira profissional

“Criagcdo e implementacao de procedimento interno que permita assegurar uma
representacdo minima de cada sexo no 6rgao de administragao 33% fiscalizacao (...)
Lei 62/2017 ...”
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Subdimensao Salarios

Medida 12 - Criacdo e implementacdo de procedimentos de monitorizagdo das
retribuicées de base e complementares (...) isentas de discriminagdo em fungéo do sexo
para” “realizacdo de uma verificagdo interna e de revisdo (se necessaria), da
determinacgéao do valor das retribuicbes base e complementares, de modo a garantir que
tem por base a quantidade, a natureza e a qualidade do trabalho, de forma igual para
homens e mulheres, de forma a respeitar o principio “salario igual para trabalho igual ou

de valor igual” (alineas c), d), don° 1 do art.° 23 do CT n° 1 da alinea ¢) do n° 2 do art.2 24 CTn°5 e n
°6 do art.° 31 do CT e art.° 270 CT)

Medida 13 criacdo e implementacdo de procedimentos para assegurar que a empresa
divulga informacBes sobre os salérios junto das estruturas representativas de

trabalhadores/as, a partir do relatério unico, quando tal Ihe for solicitado” (n° 3 n° 5 do art.°
32 da Lei 105/2009 de 14 se set. Portaria n © 55/2010, 21 de jan.)

Dimenséo Protecdo na Parentalidade Subdimenséo Licencas/licencas partilhadas

“Criacao e implementagdo de procedimento interno que assegure a afixagdo nas
instalagbes da empresa ou a divulgagéo de forma adequada de toda a informagé&o sobre
a legislacéo referente ao direito de parentalidade” (n°4 doartc127°CT) €

“Criacao e implementacao de procedimento interno que assegure que a empresa trata
de modo igual o exercicio dos direitos no ambito da parentalidade pelas trabalhadoras
e pelos trabalhadores” (art.° 35 do CT e art.° 65)

“Criacéo e implementagédo de procedimento interno que assegure que a empresa
respeita os direitos de trabalhadores e trabalhadoras a faltarem ao trabalho para

assisténcia a filho/a” (art.c 49 CT, art.° 50, - alineas f) e g) don ° 1 do art. 65 do CT —n°5 do art.° 65
do CT).

Dimenséao da conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal:

Subdimenséo: Organizacédo dos tempos de trabalho: horério flexivel ou trabalho a
tempo parcial

Medida 07 — “Conceder horarios de trabalho flexiveis com vista a conciliagéo (...)
Devera ser substituida pela medida constante na Matriz “Criagio e implementagio de
procedimento interno que assegure: 1) que a empresa respeita o direito de trabalhador ou trabalhadora
com responsabilidades familiares a horario flexivel ou a trabalho a tempo parcial. 2) caso exista intencdo
de recusar pedido de horario flexivel ou de trabalho a tempo parcial, é solicitada emissdao de parecer
prévio a CITE. 3) caso exista parecer desfavoravel emitido pela CITE a inten¢do de recusa de pedido de
horério flexivel ou de trabalho a tempo parcial, a empresa respeita esse parecer, permitindo ao/a
trabalhador/a praticar o horario praticado. 4) tendo havido aceitagdo, nos precisos termos em que foi
requerido, de pedido de prestacdo de atividade em regime de horario flexivel ou de trabalho a tempo
parcial, a empresa cumpre o disposto no n.2 8 do artigo 57.2 do Cdédigo do Trabalho.

Il — Recomendacdes:



@ REPUBLICA
£~ PORTUGUESA

TRABALHO, SOLIDARIEDADE X
T o DA COMISSAO PARA A IGUALDADE
‘ NO TRABALHO E NO EMPREGO

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

O Plano é um documento estratégico para a empresa, recomendando-se que integre
informacéo estruturada sobre a caracterizacdo da empresa em matéria de igualdade
de género.

O Plano para a Igualdade deve incidir sobre as areas funcionais da organizacao, nas
guais seja necessario intervir e implementar medidas, com base na analise do
diagndstico, centrando-se nas dimensdes da igualdade plasmados nos normativos
em vigor.

Para que o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se
gue integre informagédo estruturada sobre o diagndstico a empresa em matéria de
igualdade de género e seus resultados, pois um Plano para a Igualdade deve incidir
sobre as areas funcionais da organizagdo, nas quais seja necessario contrariar
padrdes de género discriminatérios de um dos sexos. Pelo que, deve basear-se na
analise dos resultados do diagnostico e, por conseguinte, centrar-se nas areas
estratégicas da organizacdo, bem como nas dimensdes da igualdade onde foi
considerado estratégico intervir e introduzir mudangas, para que o equilibrio na
situacdo entre mulheres e homens na organizacdo seja alcangado. Dando
cumprimento ao Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que determina a
producdo de um Guido para efeito da elaboragdo 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 Guidao em:
http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html

Apesar da InfraMoura nédo ter apresentado o diagnéstico, elencou-nos um conjunto
de medidas que refletem a sua preocupacao para inverter situagdes de desequilibrio
nas questdes de assimetria de género.

Recomenda-se que se indique claramente se 0 Plano que neste ano se apresenta
surge na sequéncia de um anterior Plano, correspondendo assim a uma planificacéo
anual de acdes, que pretendem responder a necessidades anteriormente
identificadas

As medidas contempladas no Plano, devem ser operacionais € mensuraveis.
Embora o Plano contenha os requisitos essenciais, “Objetivos Estratégicos” e as
“Medidas”, devera também incluir:

o recursos humanos envolvidos na implementagéo das medidas,

o Sservigos responsaveis pela implementacao das mesmas,

o orgamento para cada medida,

o metas a alcancar,

o indicadores de resultados e impacto esperado relativamente a cada agao,

o calendarizacao prevista quer para a implementacdo das medidas, quer para
a monitorizagdo que permitira a avaliagdo das mesmas.


http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html
http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html
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Consequentemente, a enunciacao objetiva e mensuravel do resultado que se espera
conseguir com a implementacdo de cada acdo, € essencial no processo de
construcao de um Plano para a Igualdade eficaz, que corresponda cabalmente as
necessidades identificadas através do diagndéstico.

A monitorizagéo e a avaliagdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu
processo de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se
necessério, introduzirem-se corre¢cdes. Assim, para que seja possivel avaliar
periodicamente o impacto da mudanca conseguida com a implementacao do Plano,
sugere-se gque se defina um sistema de monitorizagdo e avaliacdo do Plano, com
indicag@o da metodologia e instrumentos a utilizar. Podem ser identificados os riscos
inerentes a execucdo de uma medida, bem como os seus procedimentos de atuacao
caso tal ocorra em sede de monotoriza¢do ou de avaliagao.

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

A dimensao da Igualdade remuneratéria, e respetivas medidas do plano em curso,
gque estdo na dimensdo da igualdade nas condicdes de trabalho, pode ser
operacionalizada em separado. (vide Medidas 12 e 13)

A InfraMoura refere ja ter uma Task Force interna para levar a cabo a producéo,
implementac¢édo, monotorizagéo e avaliacdo do Plano para a Igualdade, contudo este
Comité para a igualdade, pressupde o envolvimento de toda a organizagédo. Deve
incorporar ndo apenas elementos da Administragéo e do departamento dos recursos
humanos, mas, tendencialmente, 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 a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da
organizacao (vide Medidas 4 e 5), bem como as suas estruturas representativas,
previamente a elaboracao do Plano, de modo a adequar as medidas ao contexto de
determinada organizagdo em particular. Note-se, igualmente, a importancia da
monitorizacdo, para que se possa validar que os efeitos requeridos através da
implementacéo das medidas estéo a ser alcancados.

Recomenda-se, ainda, a importancia da existéncia de um codigo de conduta e ética
e que 0 mesmo possa contemplar matérias especificas de igualdade de género e
ndo discriminagdo como ainda inclua a prevengéo e combate ao assédio no trabalho,
recomendando-se a adocao de uma medida analoga a constante da Matriz de apoio
ao diagnostico (vide Medida 66), ou seja “Elaboracédo e adogéo 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).

A redacéo do Plano deve contemplar a utilizacéo de linguagem inclusiva, que reflita
a realidade dos recursos humanos existentes na organizagdo e permita igual
visibilidade a mulheres e homens. Assim deve ser utilizada a forma dupla quando se
esta a referir a mulheres e homens que trabalham na organizacdo, como seja a
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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 relacGes de género, colocando as mulheres numa
posi¢cdo subalterna a dos homens. (vide Medida 7)

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

Lisboa, 25 de fevereiro de 2021

Aprovada por unanimidade dos membros da CITE em 25 de fevereiro de 2021, com
declaracéo de voto da CAP — Confederagdo dos Agricultores de Portugal, da CCP
— Confederacdo do Comércio e Servicos de Portugal, da CIP — Confederacéo
Empresarial de Portugal e da CTP - Confederagcdo do Turismo de Portugal,
conforme consta da respetiva ata, na qual se verifica a existéncia de quérum
conforme lista de presencas anexa a referida ata, tendo as referidas
confederacOes apresentado conjuntamente a declaracdo de voto que se anexa.



