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RECOMENDAGCAO Ne° 82/CITE/2021

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

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
GESAMB, E.M.

|. Caracterizacdo do Plano para algualdade
1. Diagnostico

A GESAMB assumiu que realizou o Diagndstico de Igualdade de Género e utilizou os
seus resultados para a elaboragéo do Plano de Igualdade de Género 2021.

O Plano de Igualdade é omisso relativamente aos resultados do referido diagnostico.

Ainda assim, apresenta uma andlise documental bastante aprofundada na area técnica
e juridica. Enuncia, alguns dados estatisticos, (tendo por base a informacéo recolhida
em 30 de setembro de 2020), para a caracterizacdo da empresa, dados desagregados
por sexo, nomeadamente: N° de trabalhadores/as, idade, Distribuicdo por habilitacdes
literérias, Distribuicdo por Categorias. Na distribuicdo do efetivo por categorias, verifica-
se gue nos cargos de direcdo, técnicos/as superiores e administrativos/as existe uma
representacdo equitativa de homens e de mulheres.

O Plano para a igualdade encontra-se estruturado em 9 dimensbes, as quais
compreendem dezanove medidas de acéo.

Contudo, néo é fornecida informag&o sobre a situacdo da GESAMB relativamente as
areas estratégicas e dimensdes de igualdade de género.

A aplicagcdo da Matriz recomendada inclui um conjunto de questdes sobre a prevencéo
de praticas discriminatérias que permite a empresa certificar-se de que, nas areas
obrigatérias: Igualdade no acesso a emprego; Igualdade nas condi¢gbes de trabalho;
Igualdade remuneratéria; Protecdo na parentalidade; Conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar e pessoal, estdo a ser cumpridos os preceitos legais
relativos a igualdade entre mulheres e homens.

1.1. Objetivos

O Plano apresentado representa o compromisso da Gesamb em matéria de igualdade
de Género - para a implementacao das medidas nele constantes. Sendo o seu objetivo
permitir dar sustentabilidade a igualdade entre mulheres e homens no seio
organizacional, bem como conciliar a vida pessoal, familiar e profissional dos
trabalhadores/as, como fatores aliados de um melhor desempenho da empresa.

RUA AMERICO DURAO, N.2 12-A, 12 e 22 1900-064 LISBOA « TELEFONE: 215 954 000  E-MAIL: geral@cite.pt 1



@ REPUBLICA
£~ PORTUGUESA

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

1.2. Componentes de intervengao
O plano propde-se intervir nas 9 dimensdes que constam do “Guia de Autoavaliagéo da
igualdade de Género”, com os objetivos e respetivas medidas.

No plano para a igualdade estdo identificadas 9 areas estratégicas de atuagdo: Missao
e valores da empresa; (2) Recrutamento e Selecdo de Pessoal;(2) Aprendizagem ao
Longo da vida (3) Remuneracéo e Gestado de Carreiras (3) Dialogo Social e Participacéo
de Trabalhadores e Trabalhadoras (1) Dever de Respeito pela Dignidade de Mulheres
e de Homens no Local de Trabalho (1) Informacdo , Comunicacdo e Imagem (1)
Conciliagéo entre a Vida Profissional, Pessoal e Familiar (3) Protecdo na Maternidade,
Paternidade e Assisténcia a Familia (2), contemplando 19 medidas, com objetivos
estratégicos, unidade responsavel pela implementacdo das medidas, unidade envolvida
e estado de implementacdo. Nao estdo contemplados os indicadores de resultado,
metas, recursos humanos e financeiros, e calendarizagéo.

1.3. Calendério de execugéao
O periodo de vigéncia deste plano é de 2021.
1.4. Acompanhamento e avaliagao

Ha referéncia & monitorizacdo e avaliacdo do impacto e progresso do Plano, a realizar
periodicamente para averiguar da necessidade de uma revisdo. Esta monitorizagédo
continua, sera complementada por uma reunido semestral, cujas teméaticas sejam as
definidas no Plano de Igualdade de Género.

Pretendem a criacdo de um comité que sera responsavel por garantir o cumprimento
de todos os objetivos e promover melhoramentos. Nao se especifica a periodicidade da
monitorizagao efetuar para cada uma das medidas.

[l — Analise Técnica

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

* Deacordocomosn.s 1, 2e 3do art.° 4 do Despacho Normativo n® 18/2019 de 21
de junho, foi produzido “um Guiado para o efeito de elaboracédo dos Planos para a
Igualdade anuais”, sendo que cada entidade deve comecgar por realizar um
diagnéstico interno, tendo como base a Matriz de apoio ao diagndstico
disponibilizada.

* No Plano de Igualdade apresentado pela Gesamb estd mencionado que o mesmo
se baseou nos resultados do diagnostico feito pela empresa a sua situacdo em
termos de igualdade de género, as areas de intervencao identificadas integram-se
nas dimensdes de igualdade de género definidas no “Guia de Autoavaliagdo da
Igualdade de Género nas Empresas”. E é apresentada uma caracterizagao sumaria
da situacdo das mulheres e dos homens na empresa relativamente a um conjunto
de indicadores. E omissa quanto a informacdo sobre as areas estratégicas néo
estando a contemplar as dimensdes obrigatorias estabelecidas na matriz;
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Os objetivos devem ser operacionalizados em medidas concretas, tendo em
conta as necessidades refletidas no autodiagnostico e a matriz de apoio do guido
para a elaboracéo dos planos para a igualdade;

S6 incluindo todos os elementos essenciais apresentados no guido sera possivel
para cada medida saber quem sdo as unidades envolvidas e responsaveis, qual o
orcamento afeto, os indicadores mensuraveis para avaliar os resultados alcancados
nas mudancas pretendidas.

Na sua caracterizacdo a Gesamb, deve apresentar dados relacionados com as
areas obrigatorias em matéria de igualdade, certificando-se do cumprimento de
todos os preceitos legais relativos as dimensdes presentes no respetivo guido e
matriz.

As medidas ndo estdo nomeadas no plano de acao existente e devem ser descritas
substituindo o preenchimento atual pelos elementos constantes da matriz de apoio
a elaboracédo do Plano e respetivas fontes de verificacao.

Das 19 medidas apresentadas iremos dar relevo aquelas que sdo obrigatérias e
concorrem diretamente para o cumprimento da Lei:

Medida “Criagdo de procedimento interno que permita assegurar que a empresa
divulga, em local apropriado e acessivel, informacao relativa aos direitos e deveres
de trabalhadoras e trabalhadores, em matéria de igualdade de género

e nao discriminagdo em funcao do sexo” (n.°4 e n.° 5 do art.? 24.° do Cédigo do Trabalho);

Medida 2 “Integrar e divulgar o principio da Igualdade de género e nado discriminagao
nos principais documentos da empresa” (n.° 4 e n.° 5 do art.° 24.° do Cédigo do Trabalho);

Medida 4 “Criacao e implementacgéo de procedimento interno para assegurar que a
empresa mantém durante cinco anos o registo dos processos de recrutamento
efetuados, com a devida desagregacao por sexo” (art.° 32 do CT);

Medida 5 “Criagdo e implementacéo de procedimento interno para que, em acdes
de formacgéo 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
profissdo, bem como, sendo apropriado, a trabalhador/a com escolaridade reduzida,
sem qualificacdo ou responséavel por familia monoparental ou no caso de licenca
parental ou adog¢ao” (n°1,n°3en°4 do art.° 30 CT e do art.° 130.° do Cédigo do Trabalho).

Dimenséo Ilgualdade nas condi¢cdes de trabalho

+ Medidas 8, 9 e 10 — “Criacao e implementacdo de procedimentos de
monitorizagdo das retribuicbes de base e complementares (...) isentas de
discriminacdo em fungéo do sexo para” “realizagcao de uma verificag&o interna e
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de revisdo (se necesséria), da determinacdo 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°1ldoart.23doCTn°ldaalineac)don®2doart®24CTn°5en®6doart.°31doCT
e art. 270 CT)

- “Criacdo e implementacdo de procedimentos para assegurar que a empresa
divulga informacdes sobre os salarios 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

* Medidas 18 e 19 “Criacdo e implementacao de procedimento interno que
assegure a afixacdo nas instalacbes da empresa ou a divulgagdo de forma
adequada de toda a informacdo sobre a legislacdo referente ao direito de
parentalidade” (n°4 do art.°127°CT) e

+ “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)

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

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

» Medida 15 — “Conceder horarios de trabalho flexiveis com vista a conciliagao (...)
Devera ser substituida pela medida constante na Matriz “Criagdo e
implementacdo 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 intencao
de recusar pedido de horario flexivel ou de trabalho a tempo parcial, € solicitada
emissédo de parecer prévio a CITE. 3) caso exista parecer desfavoravel emitido
pela CITE a inteng&o 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 horério praticado. 4) tendo havido aceitacdo, nos precisos termos em
gue foi requerido, de pedido de prestacdo de atividade em regime de horario
flexivel ou de trabalho a tempo parcial, a empresa cumpre o0 disposto no n.° 8 do
artigo 57.° do Cadigo do Trabalho.

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

« O Plano é um documento estratégico para a empresa, recomendando-se que
integre informacado estruturada sobre o diagnéstico em matéria de igualdade de
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género e seus resultados. A elaboracao dos objetivos e medidas do documento,
devem ser operacionalizados através de indicadores e metas, centrando-se nas
dimensdes da igualdade plasmados nos normativos em vigor.

Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que
determina a producdo de um Guido para efeito da elaboracdo 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.qov.pt/pt/acite/quiao_planos para a_igualdade.html.

A monitorizagcdo do Plano, é essencial para a avaliacdo e acompanhamento
necessarios de validagdo das medidas e/ou implementacdo das correcbes
necessarias. A aplicagdo da matriz de apoio a monitoriza¢ao da execug¢ao do plano
para a igualdade, é a metodologia indicada e é parte integrante do Guido para a
elaboragdo dos planos para a igualdade, conforme o Despacho Normativo n.°
18/2019, de 21 de junho.

Relativamente a operacionalizacdo dos objetivos e medidas, o plano carece de
elementos essenciais e especificos, nomeadamente os indicadores de gestao, de
resultado e/ou de impacto para se alcangar as respetivas metas. Presente nos
instrumentos do Guido ja referido, € também importante indicar o orcamento a
afetar, (quando aplicavel), para a implementagéo das medidas. Estes requisitos sao
fundamentais para que se possa executar e avaliar a evolugdo das atividades,
permitindo detetar e corrigir desvios e realizar as mudancas positivas que se
guerem concretizar com a implementacgdo do Plano para a Igualdade de Género e
N&o Discriminacéo.

E importante ser referida a periodicidade prevista para a monotorizacéo e avaliagdo
do Plano, uma vez que deste acompanhamento sera possivel fazer ajustamentos
gue provem ser necessarios, bem como desenhar novas medidas que
proporcionem a concretizagdo dos objetivos visados.

E meritdria a iniciativa da Gesamb, promover a implementac&o, monotorizacéo e
avaliacdo de um Plano para a Igualdade, pressupondo a criagao de um Comité para
a lgualdade (Task Force). Este Comité devera ter por missdo promover o
envolvimento de toda a organizacdo, incorporando ndo apenas elementos da
Administracdo e do departamento dos recursos humanos, mas tendencialmente
elementos provenientes de todos os departamentos/unidades na organizagdo em
guestao (tornando-se imperioso especificar quais os critérios de inclusao 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 organizagdo, bem como as suas estruturas representativas, previamente a
elaboracdo do Plano, para adequar as medidas ao contexto de determinada
organizacdo em particular, assim como em sede da monitorizagdo, para que se
possa validar que os efeitos requeridos através da implementacdo das medidas que
estdo a ser alcancados.
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* A existéncia de um Cdédigo de conduta e ética na empresa € uma referencia de
distincdo, como é ainda de acrescentar a importancia que o mesmo possa
contemplar matérias especificas de igualdade de género e ndo discriminagdo como
ainda inclua a prevencdo e combate ao assédio no trabalho, recomendando-se a
adocdo de uma medida anéloga a constante da Matriz de apoio ao diagnéstico (vide
Medida 66), ou seja, “Elaboracdo e adogdo de Codigo de Boa Conduta para a
prevengao e combate ao assédio no trabalho” (- alinea k) do n° 1 do art.° 127° do Cédigo do
Trabalho). Medida 12 “Criar procedimentos especificos(...) para prevenir e combater
casos de assédio ou outro tipo de violéncia de género no local de trabalho).

» Aredacao do Plano deve contemplar a utilizacdo de linguagem inclusiva, que reflita
a realidade dos recursos humanos existentes na organizacdo 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 organiza¢éo, como seja a
utilizacdo da terminologia “trabalhadores e trabalhadoras” ou trabalhadores/as
“colaboradores e colaboradoras” ou colaboradores/as” e nao o chamado “masculino
genérico” ou o “falso neutro”, que efetivamente torna as mulheres invisiveis na
linguagem, e hierarquiza as rela¢cdes de género, colocando as mulheres numa
posicdo subalterna a dos homens.

«  E relativamente frequente a confus&do entre o conceito de Género e o 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 néo faz sentido usar o termo
“Géneros”. Sempre que sao apresentadas estatisticas relativas aos recursos
humanos estas devem se desagregadas por sexo.

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

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 — Confederacéo
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 presencas anexa a referida ata, tendo as referidas
confederacdes apresentado conjuntamente a declaracdo de voto que se anexa.
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