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RECOMENDAGCAO N° 6/CITE/2021

Nome da entidade: MARTIFER
Assunto: Andlise Técnica do Plano para a Igualdade da MARTIFER.

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
MARTIFER.

| - Caracterizacdo do Plano para a lgualdade

O Plano para a Igualdade da MARTIFER, correspondente ao periodo de 2020/2021,
surge na sequéncia da legislagdo em vigor e em continuidade ao envolvimento da
empresa com a promoc¢ao da Igualdade de género, tendo em 2019 sido realizado o seu
primeiro Plano para a igualdade.

1. Diagnéstico

No Plano da MARTIFER, néo informa se utilizaram a Matriz de apoio ao diagnéstico
recomendada, sobre a situacdo da igualdade de género na empresa. Existe, contudo,
uma reflexdo e uma aplicagdo de politicas e de boas préaticas de recursos humanos
alinhadas com a dimenséo da igualdade no contexto da empresa. No entanto, referem-
nos que foi com base nos resultados do diagnostico que construiram o plano, com
medidas para implementar internamente e outras medidas para projetar o futuro da
empresa em matéria de igualdade de género.

1.1. Objetivo

O presente plano para a igualdade da MARTIFER, pretende “corporizar os principios
enunciados na Politica de igualdade de género e visa a implementagdo de um conjunto
de medidas tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de
oportunidades entre homens e mulheres, eliminar discriminacbes e permitir a
conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar”.

1.2. Componentes de intervencao

No plano para a igualdade séo identificadas sete areas estratégicas de intervencdo em
matéria de igualdade de género, permitindo intervir em diversas dimensdes da
igualdade, de forma agregadora nomeadamente:

» Estratégia, Misséo e Valores

* Igualdade no acesso ao emprego

* Formagéo Inicial e Continua

* lgualdade nas condi¢des de trabalho
* Protecao na parentalidade

* Conciliacéo da vida profissional com a vida familiar e pessoal
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O Plano identifica as seis dimensdes predefinidas na matriz com as areas de atuacao
em matéria de igualdade de género, permitindo intervir de forma abrangente na
organizacdo, nomeadamente: desdobrando-se em sete objetivos: 1) Salvaguardar os
principios da igualdade de género e da ndo discriminacao; 2) Promover a participacao
dos/as colaboradores/as na definicdo de medidas relativas a igualdade de género e ndo
discriminagao; 3) Utilizar e incluir na comunicagao interna e externa a dimenséao de
género; 4) Garantir as condi¢bes do principio de igualdade de género na gestdo dos
recursos humanos; 5) Fomentar a integracdo da tematica de igualdade de género no
plano de formacdo; 6) Promocdo da Protecdo da Parentalidade; 7) Promover a
conciliacdo entre a vida profissional pessoal e familiar;

Para estas sete areas esté prevista a implementacéo de 15 medidas. Para cada medida,
foram definidos indicadores de resultado, metas, recursos humanos e recursos
financeiros.

1.3. Calendério de execucéo

O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde ao periodo de 2020/2021. No
entanto a MARTIFER, colocou no Plano todas as medidas implementadas que
correspondem ao que esta a decorrer na empresa desde anos anteriores e que ainda
se encontram em vigor, pese embora terem sido igualmente elencadas as novas
medidas. Deste modo, néo foi delimitado o periodo de tempo consignado pelo Despacho
Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, sublinhando-se que os Planos para a Igualdade
devem ter uma periodicidade anual (art.° 3.° do referido diploma legal).

1.4. Acompanhamento e avaliag&o

Segundo a MARTIFER, esta prevista a monitorizacdo semestral, tarefa que ira ser
assegurada pela direcdo de recursos humanos e pela equipa constituida para o
tratamento da igualdade de género, as quais serdo também responsaveis pela
implementacdo, acompanhamento e monotorizacdo do presente plano. Apontam
também para uma revisao anual, através da avaliagdo do cumprimento das metas
definidas para cada uma das medidas, com o propésito de integrar novas e/ou proceder
a um reajustamento.

Il — Andlise Técnica

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

1. De acordo com os n.%s 1, 2 e 3 do art.° 4 do Despacho Normativo n® 18/2019, de
21 de junho, foi produzido “um Guido para efeito de elaboragcdo dos Planos para a
Igualdade anuais”, sendo que, cada entidade deve comecar por realizar um diagnostico
interno, tendo como base a Matriz de apoio ao diagndstico disponibilizada. No Plano de
Ilgualdade apresentado pela MARTIFER, ndo é demonstrada a realizacdo do
diagnostico a situacdo da empresa nos termos definidos e nem os resultados obtidos.

2. Antes da implementacdo de um Plano Para a Igualdade, é fundamental elaborar
um diagnéstico da situagcdo e das préaticas da organizagcdo ao nivel da igualdade de
género, com vista a identificacdo dos pontos fortes e dos pontos fracos a este respeito,
permitindo, assim, uma definicdo objetiva e mensuravel das prioridades nestes
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dominios, bem como a identificacdo dos aspetos sobre os quais € necessario intervir e
introduzir mudangas. Por conseguinte, um diagndéstico constitui uma atividade prévia a
elaboracdo de um Plano para a igualdade propriamente dito.

3. O Plano ora apresentado carece de requisitos essenciais, nomeadamente, a
existéncia de um orcamento para cada medida e metas esperadas. Estes requisitos sdo
fundamentais para que se possa avaliar a execucdo das atividades e a mudanga que
se quer realizar com a implementacdo do Plano.

4, A metodologia e os instrumentos utilizados para a monotoriza¢do do Plano sao
elementos essenciais, pois permitem fazer os ajustamentos necessarios ou reforcar as
medidas que assim o exijam. A MARTIFER devera, assim, aplicar a Matriz de apoio a
monitorizacdo da execucdo do plano para a igualdade, que consta do Guido para a
elaboragéo dos planos para a igualdade, conforme o Despacho Normativo n.° 18/2019,
de 21 de junho.

5. Das 15 medidas apresentadas 4 sao medidas obrigatérias que visam o
cumprimento da lei, a saber:

Medida 1 — “Integrar e divulgar o principio da Igualdade de género e n&o discriminagao
nos principais documentos da empresa” (n.° 4 e n.° 5 do art.° 24.° do Cédigo do Trabalho); N0S
indicadores colocados pretendem a inscrigdo nos valores da empresa 0 coOmpromisso
com a promocao da igualdade entre mulheres e homens;

Medida 2 - “Incluir a variavel Igualdade de género em todos os instrumentos de gestédo
da empresa diagnosticos relatérios” (em vigor);

Medida 3 - “Criacao de orientagdes no ambito do recrutamento e selegcao sem distingao
do género e considerando apenas as competéncias e motivagao para as fungdes”;
Medida 6 - “Identificar diretrizes para a utilizagdo de linguagem informagao inclusiva,

ou neutra sem recurso a imagens discriminatorias)” (n.° 1, n.° 2 e n.° 4 do art.° 30.° do Cédigo
do Trabalho);

Medida 7- “Dar visibilidade a mulheres que ocupam cargos de chefia na MARTIFER
internamente e em campanhas de recrutamento” (n.° 4 do art.° 127.° do Cédigo do Trabalho).

Medida 11 — “Desenvolvimento de Diretrizes no &mbito da avaliacido de desempenho de
forma a prevenir a discriminagao” (em vigor);

Medida 15 - “Desenvolvimento e promoc¢ao de acdes e protocolos que facilitem a
conciliagédo do horario de trabalho com a vida familiar, através da flexibilizacdo dos

horarios de trabalho, teletrabalho, jornada continua (nas areas em que a implementacao

seja possivel)” (vide horério flexivel: art. 56.2, 57.° e 64.° do C6digo do Trabalho; trabalho a tempo
parcial: art.° 55.°, 57.°, 64.°, e 150.° do Cédigo do Trabalho; teletrabalho: n.° 3 do art.° 166.° do Cdédigo do

Trabalho);

Medida 1 - Divulgagé@o do compromisso da MARTIFER com a igualdade entre mulheres
e homens, interna e externamente: Incorporar no Plano de Comunicacao corporativo.
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Medida 3 - Inclusao, no planeamento estratégico, de objetivos explicitos e mensuraveis
que visem a promocao da igualdade entre homens e mulheres.

Medida 5 - Criacdo e implementacéo de procedimento interno para assegurar que, na
divulgacao de acdes de formacao, a descricdo do perfil do/a formando/a faz referéncia
a ambos 0s sexos e que nhdo contém, direta ou indiretamente, qualquer restricdo,
especificacdo ou preferéncia baseada no sexo (n.° 1 e alinea a) do n.° 2 do art.° 24.° do Cédigo
do Trabalho).

Medida 10 - Criacdo e implementacdo de procedimento interno para que, em acdes 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 representagcdo na respetiva profissdo, bem
como, sendo apropriado, a trabalhador/a com escolaridade reduzida, sem qualificagédo
ou responsavel por familia monoparental ou no caso de licenca parental ou adogé&o (n.
3 do art.° 30.° do Cédigo do Trabalho).

Medida 11 - Realizacdo de uma andlise interna, e de uma revisdo (se necessaria), do
sistema de andlise de fungbes, procurando garantir que obedece a critérios de
valorizacdo 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).

Medida 11- Realizagdo de uma verificacdo interna, e de uma revisdo (se necessaria),
da determinacéo do valor das retribui¢cdes (base e complementares), de modo a garantir
gue 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 “salario igual para trabalho
igual ou de valor igual” (art.° 270.° do Cédigo do Trabalho).

Medida 11 - Realizagdo de uma verificagdo interna, e de uma revisdo (se necessaria),
da descricdo de funcdes/tarefas existente na empresa, de modo a garantir que esta
redigida de forma clara, rigorosa e objetiva, contendo critérios comuns a mulheres e a
homens de forma a excluir qualquer discrimina¢cdo em fung¢éo do sexo (n°5 do art® 31° do
Caodigo do Trabalho).

Medida 9 - Elaboracdo de manual com toda a informacé&o sobre a legislacéo referente
ao direito a parentalidade. (Boas praticas).

Il - Recomendacdes:

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

+ O Plano € um documento estratégico para a empresa, recomendando-se que integre
informacéo estruturada sobre o diagnostico a empresa em matéria de igualdade de
género e seus resultados. Assim, o Plano para a Igualdade deve incidir sobre as
areas funcionais da organizacdo, nas quais seja necessario contrariar padrdes de
género discriminatorios de um dos sexos. Pelo que, se deve basear na andlise dos
resultados do diagndstico e, por conseguinte, centrar-se nas areas estratégicas da
organizacao e nas dimensdes da igualdade onde foi considerado estratégico intervir
e introduzir mudancas, para que o equilibrio na situacao entre mulheres e homens
na organizacdo seja alcancado. Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.°
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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 0 Guido em:
http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html.

As medidas contempladas num Plano devem ser operacionais e mensuraveis.

LT

Embora o Plano contenha os requisitos essenciais “objetivo(s)”, “medida(s)”,
“responsaveis pela implementacao”, “calendarizacao” e “indicadores de resultados”,
devera igualmente incluir: O orgamento para cada medida, bem como as metas a

alcancar.

Consequentemente, a enunciacao objetiva e mensuravel dos elementos elencados
é essencial no processo de constru¢do de um Plano para a Igualdade eficaz e que
corresponda cabalmente as necessidades identificadas, através do respetivo
diagndstico.

A medida 1 remete para a revisdo de documentos estratégicos da empresa, sendo
gue neste ambito, atendendo a atualizacdo do cddigo de conduta interno e a
pertinéncia da prevencédo do assédio em local de trabalho, recomenda-se a inclusdo
de medida andloga a constante da Matriz de apoio ao diagnéstico (vide Medida 66),
nomeadamente, “Elaboragéo e adocao de cddigo de boa conduta para a prevencao
e combate ao assédio no trabalho” (alinea k do n.° 1 do art.° 127.° do Cddigo do

Trabalho);

Com o intuito de levar a cabo a producéo, implementacédo, monitorizacdo e avaliacdo
de um Plano para a Igualdade, pressupfe-se a criacdo de um Comité para a
Igualdade (Task Force interna). Este Comité, por forma a envolver toda a
organizacao, incorpora ndo apenas elementos da Administragéo e do departamento
de Recursos Humanos, mas tendencialmente elementos oriundos de todos os
departamentos/unidades da organizacdo em questdo (sendo importante especificar
quais os critérios de inclusédo no referido Comité), tendo em conta a
representatividade equitativa de ambos 0s sexos.

Medida 4 “Inquérito de satisfacdo sobre as questdes de igualdade de género no
grupo.

De salientar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da
organizacao, ou, em alternativa, as suas estruturas representativas, previamente a
elaboracéo do Plano, de modo a adequar as medidas ao contexto de determinada
organizacdo em particular. O mesmo se verifica em sede da monitorizacdo, para que
seja possivel validar que os efeitos pretendidos através da implementacdo das
medidas, estao efetivamente a ser alcancados.

Relativamente as medidas 1,2 e 3, recomenda-se a adocao de uma medida analoga
a constante da Matriz de apoio ao diagnéstico (vide Medida 1), nomeadamente,
“Criagao de procedimento interno que permita assegurar que a empresa divulga, em
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local apropriado e acessivel, informacdo relativa aos direitos e deveres de
trabalhadoras e trabalhadores, em matéria de igualdade de género e néo
discriminagcdo em fung¢ao do sexo” (n.°4 e n.° 5 do art.° 24.° do Codigo do Trabalho);

Relativamente a medida 10 “Na divulgacdo das ofertas de emprego, incluir
linguagem inclusiva, com a indicacdo da aceitacdo de candidatos de ambos 0s
géneros” (em termos estatisticos, a terminologia a empregar corresponde a “ambos
0s sexos”), é meritorio o facto de a redagédo do Plano e respetiva Introducéo ja
comecarem a espelhar esta determinacéo.

De facto, a utilizacdo de linguagem inclusiva, que reflita a realidade dos recursos
humanos existentes na organizacéo, permite igual visibilidade a mulheres e homens,
de modo transversal a toda a organiza¢éo, nao se extinguindo apenas no que toca
a producao de anuncios de emprego. Assim, deve ser preferido o emprego da forma
dupla quando se esta a referir a mulheres e homens que trabalham numa
organizacao, como seja a utilizagao da terminologia “trabalhadores e trabalhadoras”
ou “trabalhadores/as” / “colaboradores e colaboradoras” ou “colaboradores/as” 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 posicao subalterna a dos homens.

A formulagédo do indicador de resultado para a mesma medida “Percentagem de
candidatos resultante das ofertas de emprego efetuadas”, poderia ser otimizado
para “Percentagem de candidatos e candidatas resultante das ofertas de emprego
efetuadas”. Por outro lado, recomenda-se consulta da Matriz, onde, referindo-se a
medida de igual teor (vide Medida 3), é sugerido o indicador “Anuncios de oferta de
emprego contém a designacao da profisséo redigida de forma comum a ambos os
sexos e a indicagao M/F é apresentada de forma bem visivel, no ano em referéncia”.

Adicionalmente, ainda relativo a medida 10, de salientar que, ao abrigo do art.° 32.°
do Cadigo do Trabalho, o indicador de resultado proposto reverte para cumprimento
do disposto na lei (“Todas as entidades devem manter durante cinco anos o registo
dos processos de recrutamento efetuados, devendo constar do mesmo, com
desagregacdao por sexo [...]").

No que remete para a protecdo na parentalidade é de louvar que a MARTIFER tenha
feito um investimento no sentido de promover melhores condi¢cdes para as suas
trabalhadoras. Mais uma vez seria complementarmente recomendavel, em prol de
uma parentalidade equitativa para ambos os progenitores, bem como para atenuar
os efeitos de uma licenca prolongada usufruida exclusivamente pela mée, estimular
uma parentalidade partilhada, exortando tanto trabalhadoras como trabalhadores a
usufruirem, do modo mais equilibrado possivel, das licencas legalmente em vigor
neste ambito (vide art.° 35.°, 64.° e 65.° do Codigo do Trabalho).

A monitorizacdo e a avaliacdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu
processo de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se
necessario, introduzir correcdes. Assim, para que seja possivel avaliar



@ REPUBLICA
£~ PORTUGUESA

TRABALHO, SOLIDARIEDADE X
e COMISSAO PARA A IGUALDADE

NO TRABALHO E NO EMPREGO

periodicamente o impacto da mudanca conseguida com a implementacao do Plano,
sugere-se que, para além da definicAo da composicdo da equipa responsavel
(Direcdo de Recursos Humanos e equipa de igualdade) e respetiva calendarizacéo,
se defina um sistema de monitorizacdo e avaliagcdo do Plano, com indicacdo dos
instrumentos a utilizar. Podem, ainda, ser identificados 0s riscos inerentes a
execucdo de uma medida, bem como os procedimentos de atuagcdo caso tal ocorra
em sede de monitorizagdo ou de avaliagéo.

Aproveitamos para felicitar a MARTIFER pela comemoracdo dos 30 anos de atividade,
também em prol da Igualdade.

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
— Confederagdo do Comércio e Servigos 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 declaragcédo de voto que se anexa.



