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RECOMENDAGAO N° 121/CITE/2022

Nome da entidade: INAPA — Investimentos, Participacdes e Gestdo, S.A.

Assunto: Andlise Técnica do Plano para a Igualdade da INAPA — Investimentos,
Participacdes e Gestéo, S.A.

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 analise técnica da INAPA — Investimentos,
Participacdes e Gestéo, S.A. (INAPA).

Caracterizagdo do Plano para a lgualdade

O Plano para a Igualdade da INAPA correspondente a 2022 e surge na sequéncia da
legislacdo em vigor.

1. Diagnostico

A INAPA efetuou o diagndstico com base na matriz de apoio ao diagnéstico, elaborada
nos termos do Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, e do Guido para a
Elaboracéo dos Planos para a Igualdade.

S&o apresentados indicadores da caracterizacdo e evolugédo dos recursos humanos da
organizacao em termos de igualdade de género em 2020: total de colaboradores/as,
mulheres e homens na gestéo de topo, escaldes etarios e racio salarial.

1.1. Objetivo

A INAPA “tem como objetivo fundamental, contribuir, ainda mais, para alcangar uma
efetiva igualdade de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminagéo
da discriminacdo em funcéo do sexo e fomentando o equilibrio saudavel entre a vida
pessoal, familiar e profissional, levando a que os seus colaboradores se sintam ainda
mais comprometidos com o Grupo”.

1.2. Componentes de intervengao

O Plano para a Igualdade encontra-se estruturado nas seguintes dimensdes de
intervencao:

Estratégia, missao e valores do grupo;

Igualdade no acesso ao empredo;

Igualdade nas condi¢des de trabalho;

Protecdo na maternidade e paternidade e assisténcia a familia;
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e Formacao continua;
e Conciliacéo da vida profissional com a vida familiar e pessoal.

Calendario de execucgdao

O periodo de vigéncia deste plano é para o ano de 2021, retomando medidas de 2020.

1.4.

Acompanhamento e avaliacao

A INAPA refere que “O Plano para a lgualdade de Género 2022 sera objeto de
acompanhamento e monitorizagao regular, numa primeira instancia a nivel local, através
dos Conselhos Locais e, transversalmente, pelo Conselho Executivo para a diversidade,
incluséo e igualdade de género.”. Acrescenta ainda que a monitorizagao das agdes sera
efetuada com base num conjunto de inputs, nomeadamente questionarios, relatorios e
indicadores de performance.

[l — Andalise Técnica

Da

andlise do Plano para a Igualdade, cujos pontos fundamentais foram acima

sintetizados, ha a realcar o seguinte:

A INAPA assumiu que realizou um questionario com uma participagéo global de
cerca de 50% e centrando-se nos componentes de intervencado, apresenta as suas
boas praticas nas diversas areas e também na analise dos indicadores do grupo em
matéria de igualdade de género, utilizou os seus resultados como input para a
elaboracédo do Plano de Igualdade de Género 2022. Sao apresentadas as principais
conclusdes e identificadas as areas de melhoria e foi analisado o cumprimento do
Plano para a Igualdade do ano anterior.

O Plano esta construido em termos de: medidas, departamentos responsaveis,
areas envolvidas, indicadores, metas e calendarizacdo. Nao apresenta o impacto
esperado para cada medida e respetiva identificacdo dos recursos financeiros
envolvidos em cada medida. Estes requisitos sdo fundamentais para que se possa
avaliar a execucdo das acdes e a mudanca que se quer realizar com a
implementacéo do Plano.

No Plano, é frequente existir uma confusdo entre o conceito de Género e o conceito
de Sexo, por isso aproveita-se para lembrar que as estatisticas ndo séo
apresentadas por género, mas sim por sexo. Assim, sempre que se apresentam
dados estatisticos desagregados por sexo, a terminologia a usar é sempre a relagéo
entre “Homens” e “Mulheres” e ndo “masculino” e “feminino” ou “Género masculino”
e Género feminino”. Foram acolhidas algumas das recomendac¢des do ano anterior.
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A Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), desenvolveu um
Portal para a lgualdade no Trabalho e has Empresas, com o objetivo de facilitar
a elaboracao do Plano para a Igualdade anual. O referido Portal servird, igualmente,
de guia e orientacéo as entidades/empresas a elaborarem os respetivos planos para
a igualdade, cumprindo os requisitos e 0os prazos em vigor, que poderd aceder
através do link: https:/planosigualdade.cite.gov.pt/pt-PT/Account/LogOn.

Assim, sugere-se que na elaboracdo do Plano para a lgualdade deverd utilizar os
seguintes instrumentos: o Guido e/ou o Portal para elaboracdo do autodiagnostico
e do Plano para a Igualdade Anual.

Il - Recomendacdes

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

A Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), desenvolveu um
Portal para a lgualdade no Trabalho e nas Empresas, com o objetivo de facilitar
a elaboracao do Plano para a Igualdade anual. O referido Portal servira, igualmente,
de guia e orientacdo as entidades/empresas a elaborarem os respetivos planos para
a igualdade, cumprindo os requisitos e os prazos em vigor, que podera aceder
através do link: https:/planosigualdade.cite.gov.pt/pt-PT/Account/LogOn.

O Plano para a Igualdade deve integrar o autodiagndéstico em matéria de igualdade
de género e analisar as assimetrias de género, com base na andlise
dos resultados do diagndstico e, por conseguinte, intervir nas seguintes dimensoes
da igualdade de género, designadamente a igualdade no acesso ao emprego;
a igualdade nas condi¢fes de trabalho; a igualdade remuneratoria; a prote¢do na
parentalidade e na conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal, de forma
a alcancar a igualdade entre mulheres e homens na organizagéo®.

Salienta-se também a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores
da organizacdo, 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?.

O processo de construcdo de um Plano para a Igualdade eficaz e que corresponda
cabalmente as necessidades identificadas por uma dada organizacdo atraveés do
respetivo diagnoéstico integra medidas que devem ser operacionais e mensuraveis.
Embora o Plano em analise contenha os requisitos essenciais, tais como: nivel de

1 Paragrafo ajustado de acordo com a declaracédo de voto das entidades CCP, CIP e CTP na reunido da Comissédo
Tripartida da CITE de 16/2/2022.

2 Paragrafo introduzido de acordo com a CGTP-IN na reunido da Comisséo Tripartida da CITE de 16/2/2022.
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intervencao, iniciativa, medida, indicadores de resultado e calendarizacdo, devera
igualmente incluir informagé&o sobre o orgamento para cada medida.

Na redacdo do Plano deve ser utilizada uma linguagem inclusiva, que reflita a
realidade dos recursos humanos existentes nha empresa e permita igual visibilidade
a homens e mulheres. Assim, sugere-se alteracdo da terminologia utilizada na
caracterizacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras em relacdo aos dados
desagregados por sexo e nao por género. A titulo de exemplo: “Formagao por
categoria profissional e género”. O emprego da forma dupla quando se esta a referir
a mulheres e homens que trabalham na organizacdo, como seja a utilizacdo da
terminologia “trabalhadoras e trabalhadores” ou “trabalhadoras/es” e nao o
chamado “masculino genérico” ou “falso neutro”, que efetivamente torna as
mulheres invisiveis na linguagem, e hierarquiza as rela¢des de género, colocando
as mulheres numa posi¢éo subalterna a dos homens.

Lisboa, 8 de fevereiro de 2022

Aprovada por unanimidade dos membros da CITE, na reunido plenéria de 16 de
fevereiro de 2022, com declaracdo de voto das entidades CIP, CCP e CTP, tendo as
referidas entidades apresentado conjuntamente a declaracdo de voto que se anexa,
juntamente com a ata.
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Declaracao de voto da CCP, CIP e CTP na reuniao Tripartida da CITE de
16.fevereiro.2022

No ambito das recomendacdes apresentadas as empresas cotadas em bolsa, identifica-se o

ponto que ora se transcreve:

“e O Plano para a Igualdade deve integrar informagéo estruturada sobre o diagndstico a
organiza¢Go em matéria de igualdade de género e seus resultados. Um Plano para a Igualdade

deve incidir sobre as dreas funcionais da organizacdo nas quais seja necessdrio contrariar

padrées discriminatorios de género de um dos sexos, pelo que deve basear-se na andlise dos

resultados do diagndstico e, por consequinte, centrar-se nas dreas estratégicas da organizacdo,

bem como nas dimensbes 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

organizacdo seja alcancado.” (sublinhados e negritos nossos).

O supratranscrito, no que a setor privado diz respeito, encontra-se presente nos projetos

relativos a IBSERSOL, MOTA-ENGIL e FCP.

No projeto relativo a GREENVOLT, verifica-se uma redagdo um pouco diferente, que, ndo

obstante, ndo desvirtua o sentido da recomendagao.

A supratranscrita recomendagao nao se revela minimamente adequada e, como tal, deve ser

eliminada.

A recomendacdo, em sintese, projeta, na sua primeira parte, que o Plano para a Igualdade deve
i) “incidir sobre as dreas funcionais da organizacdo nas quais seja necessdrio contrariar padrées
discriminatdrios de género de um dos sexos” e; ii) “centrar-se nas dreas estratégicas da
organizagdo e nas dimensbes da igualdade, onde foi identificada a necessidade de intervir e
introduzir mudangas para que o equilibrio entre a situagcdo das mulheres e dos homens na

organizag¢do.”.

Em primeiro lugar, é necessario deixar claro que o “Objeto” (v. artigo 1.2) da Lei n.2 62/2017, de

1 de agosto, que estabelece o regime da representacao equilibrada entre mulheres e homens

1
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nos érgaos de administracdo e de fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa, sdo os “drgdos de administracdo e de fiscaliza¢do das entidades do

setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa.”.

Assim sendo, no que diz respeito as “dreas funcionais da organizacdo” e as “dreas estratégicas
da organizagdo”, as empresas tém legitimo e total poder de decisdo sobre os seus quadros,
sendo que, para as citadas empresas, o que se configura como importante ou a valorizar, quer
na selegdo dos seus recursos humanos quer nos seus percursos nas organizagdes, sdo fatores
como as qualificaces, as competéncias, o mérito e confianca dos seus trabalhadores e nao

quaisquer vetores associados ao género, ou outros.

Neste contexto, sempre caberd as empresas determinar as suas politicas de recursos humanos
de acordo com as suas especificidades, ndo se revelando adequada, ou mesmo racional, a

recomendacdo apresentada.

Em segundo lugar, ndo se compreende, na segunda parte da recomendacdo transcrita, a

referéncia a necessidade de “contrariar padrées discriminatdrios de género de um dos sexos”.

7

Questiona-se, alids: O que se entende por “padrées discriminatdrios de género de um dos sexos

?

E que a discriminagdo, nomeadamente de género, é legalmente proibida !

Julga-se que a recomendacao, erradamente, confunde eventuais sub-representa¢des de género

com eventuais discriminagoes.

E, como se reconhece, sdo duas realidades muitos diferentes.

As discriminagdes sdo ilegais e, se previstas em clausulas de convencgdes coletivas, tais clausulas

sdo nulas.
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Face ao exposto, as Confederagées de Empregadores niao se opéem as recomendagoes
apresentadas, mas discordam da manutencdo dos pontos identificados nos varios projetos

analisados.

16.2.2022
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