ASSUNTO: Plano para a Igualdade Glintt— Analise Técnica

Ao abrigo do Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de julho, que regulamenta a Lei n.2
62/2017, de 1 de agosto, procedeu-se a andlise técnica do Plano para a Igualdade da Glintt.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| — Caracterizacdo do Plano para a Igualdade

O Plano para a lgualdade da Glintt correspondente ao ano de 2020 e surge na sequéncia da
legislagdao em vigor.

Diagnéstico

No enquadramento do Plano para a Igualdade de Género, a Glintt faz mengdo a propdsito da
[“elaboracdo do presente Plano ter seguido as orientagGes constantes do Guido para a
elaboracdo dos Planos para a igualdade (anuais)] ...” e em consequéncia considerou-se com
satisfacdo a apresentacdo da breve caracterizacdo da empresa demonstrada através de alguns
dados estatisticos desagregados por sexo nomeadamente no que respeita ao n? de
colaboradores e colaboradoras; a distribuicdo etaria, habilitagdes, e entre outros a distribuicéGo
por sexo por niveis do Modelo de Carreiras(de Dire¢cGo a cargos intermédios). Apesar da
importancia dos dados em epigrafe fica omissa por exemplo a operacionalizagdo do modelo de
carreiras instituido na Glintt bem como a explicacdo do significado das nomenclaturas expostas
no referido grafico. No decorrer destas consideracGes ndo é claro que tenha sido realizado um
diagndstico aprofundado sobre a situacdo de mulheres e homens na Glintt tendo em vista a
elaborac¢do do Plano para 2020.

Objetivos

Para a Glintt [O capital humano é uma das pecas fundamentais para o sucesso da organizagao]
“...alicercando a sua atividade numa cultura empresarial onde acreditam que o sucesso se deve
ao trabalho de uma equipa competente e dedicada, sendo inquestionavel que o [Talento ndo
tem género]., nesse sentido manifestam vontade em melhorar os procedimentos relativamente
a promogdo da Igualdade de género quer ao nivel dos:

a) processos de recrutamento e sele¢do;

b) tratamento da informacgdo estatistica;

¢) avaliagdo e percegdo dos colaboradores/as;

d) realiza¢do de um tratamento igualitdrio;

e) promogdo e protecdo da [parentalidade] e assisténcia a familia;
f) conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal

Componentes de Intervengao



Sao identificadas seis areas de intervencdo em matéria de igualdade de género, permitindo
intervir de forma abrangente na organizacdo nomeadamente: nas seguintes dimensodes:
Recrutamento e Selecdo; Didlogo Social e Participacdo dos Trabalhadores; Compromisso;
Protecdo da Maternidade e paternidade e Assisténcia a familia; Beneficios a trabalhadores e/ou
aos seus familiares diretos; e Comunicagdo. Para estas seis dimensOes estao previstas catorze
medidas. S3o definidos objetivos, e os recursos humanos e departamentos/unidades
responsdveis pela implementacdo das medidas. Todavia ndo sdo contemplados itens
fundamentais de andlise como sejam, o orcamento, indicadores e metas.

Calendario de Execugao

O periodo de vigéncia corresponde a 2020, em termos de calendarizacdo referem que se
encontra prevista uma monotorizacdo semestral e revisao anual.

Acompanhamento e Avaliagao

Embora seja feita referéncia a “uma monotorizacdo semestral e revisdo anual, através da
avaliacdo do cumprimento das medidas definidas, de forma a verificar a necessidade de
introduzir novas medidas e/ou alterar as existentes”, ndo se encontra manifesta a metodologia
de monitorizagao e avaliagao das medidas.

Il — Andlise Técnica

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

1. De acordo comos n.2s 1, 2 e 3 do art.2 4.2 do Despacho Normativo 18/2019, de 21 de junho
foi produzido “um Guido para efeito de elabora¢do dos planos para a igualdade anuais”, sendo
gue cada entidade deve comecar por realizar o diagndstico interno tendo como base a Matriz
de apoio ao diagndstico disponibilizada. No Plano apresentado pela Glintt e apesar de no inicio
terem feito alusado a utilizacdo do Guido dai ndo conseguimos concluir que tenha sido realizado
diagndstico a situagdo da empresa em termos de igualdade entre mulheres e homens e dos
resultados obtidos. Caso tenha sido realizado um diagndstico, ndo existe indicacdo de qual a
metodologia que foi utilizada para o efeito.

Existe uma caracterizacdo sumaria do n2 de colaboradores divisdo por género (sexo) idade
habilitacGes, antiguidade na empresa, distribuicdo de género por niveis do modelo de carreiras
(de Diregdo a cargos intermédios) e a distribuicdo de formacdo por sexo.

2. Antes da implementagdo de um Plano para a Igualdade, é fundamental fazer um correto
diagndstico da situacdo e das praticas da organizacdo ao nivel da igualdade entre mulheres e
homens, com vista a identificacdo dos pontos fortes e dos pontos fracos a este respeito,
permitindo assim uma definicdo objetiva e mensurdvel das prioridades nestes dominios e a
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancas.

No caso da Glintt, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das atividades
previstas, uma vez que se desconhece a situacdo da empresa relativamente a cada uma das
areas visadas pelas medidas que constituem o Plano.



3. O Plano carece de requisitos essenciais, nomeadamente: objetivos estratégicos, focalizagao
dos recursos humanos envolvidos na implementacdo das medidas, orcamento para cada
medida, indicadores de resultado e metas esperadas. Estes requisitos sdo fundamentais para
gue se possa avaliar a execucdo das atividades e a mudanca que se quer realizar com a
implementacdo do Plano.

4. N3o hd indicacdo da metodologia e instrumentos a utilizar para a monitorizacdo do Plano,
elementos esses que se revestem de grande importancia pois permitem os ajustamentos
necessarios ou refor¢ar as medidas que assim o exijam.

5. Das medidas previstas, 7 sdo medidas que visam o cumprimento da lei:

A medida 1 - “Procurar incluir nos processos de R&S em cada 3 candidaturas

apresentadas pelo menos 1 do sexo sub-representado” e

e A medida 3 “Tratar a Informacgao desagregada por sexo nos indicadores de RH relativos
a processos de R&S” (vide n.2 1, n2 2 e n.2 4 do art.? 302 do Cédigo do Trabalho e n?1 e alinea a) do
n2 2 do art?24¢2 do Cddigo do Trabalho, art.2 322 do cédigo do trabalho e alinea a) do n2 2 do art?24 do
cédigo do trabalho, alinea c) do n 3 e n2 5 do art.2 106 do cédigo do trabalho);

e A medida 4 “Realizar anualmente um inquérito a organiza¢do” Esta medida pode ser
enquadrada enquanto instrumento de apoio ao diagndstico. Salientar a importancia de
consultar as trabalhadoras e os trabalhadores da organizagao ou alternativamente as
estruturas representativas dos mesmos, previamente a elaboracdo do Plano, assim
como em sede da monotorizagdo poderem avaliar os efeitos da respetiva
implementacgao.

e A medida 5 “Incluir um tépico acerca da igualdade de género no Cédigo de Etica e
Conduta Profissional” Atendendo ao teor da mesma, e a pertinéncia da prevencao do
assédio no local de trabalho, recomenda-se a possibilidade de articulacdo de ambas e
que contenha contelddo de prevencdo e combate ao assédio tal como é referido na
Medida 66 constante na Matriz de apoio ao diagndstico, nomeadamente, “Elaboracao
e adoc¢do do Cddigo de Boa Conduta para a Prevencdo e Combate ao Assédio no
Trabalho” (alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho);

e A medida 7 “Divulgar na intranet os direitos existentes na lei em matéria de protecao
da maternidade e paternidade. [parentalidade] (vide n? 4 do art.2 127 do cédigo do
trabalho e art.2 35 do cddigo do trabalho, art.2 642 e 652 do cddigo do trabalho;

e A medida 8 “acompanhar o regresso dos trabalhadores apds o periodo de licenca”

e A medida 13” Avaliar as iniciativas de trabalho mais flexivel que permitam uma melhor

gestao pelo colaborador” (vide art.2 562, 572 e 642 do cédigo do trabalho e art.2 55 e

1502 do cddigo do trabalho. Pode sugerir o recurso a horarios flexiveis, e novas

modalidades de organizacGo do trabalho, compativeis com o desenvolvimento da

atividade core” (teletrabalho: n.2 3 e n.2 8 do art.2 166.2 do Cédigo do Trabalho; horario flexivel: art.2

56.2, 57.2 e 64.2 do Cdodigo do Trabalho; outras modalidades, verificar caso a caso);

6.No dominio da igualdade entre mulheres e homens e da articulagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal” poderd ser enquadrada enquanto instrumento de apoio ao diagndstico,
revelando-se de particular interesse no ambito de adequar as politicas a implementar ou
incrementar transversalmente, com vista a salvaguarda do interesse dos/as trabalhadores/as.
Assim sendo, considerando que esta medida se enquadra na prdpria realizacdo do diagnéstico,
constitui-se como uma etapa prévia a elaboracdo de um Plano para a Igualdade, sendo
fundamental para a identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir
mudancgas.



7. A calendarizacao das medidas apresentadas é vaga, aludindo apenas ao ano no qual se prevé
implementar cada uma, por conseguinte ndo é percetivel se existe uma precedéncia ou
prioridades de execucgao.

Il - Recomendagodes
Face ao que antecede, formulam-se as seguintes sugestdes ao Plano para a Igualdade da Glintt:

e Paraque o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que integre
informacao 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
organizacao nas quais seja necessario contrariar padroes de género discriminatdrios de um
dos sexos, pelo que se deve basear na analise dos resultados do diagndstico e, por
conseguinte, centrar-se nas dreas estratégicas da organizacao e nas dimensdes da igualdade
onde foi considerado estratégico intervir e introduzir mudangas para que o equilibrio na
situacao entre mulheres e homens na organiza¢ao seja alcangado. Dando cumprimento ao
Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, que determina a produgdo de um Guido
para efeito da elaborag¢do dos planos para a igualdade anuais, nos termos do disposto nos
n.8 1 e 2 do art.2 7.2 da Lei n.2 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/guiao_planos para a igualdade.html

e Recomenda-se que se indique claramente se o Plano que se apresenta surge na sequéncia
de um anterior Plano, correspondendo assim a uma planificacdo anual de ag¢des que
pretendem responder a necessidades anteriormente identificadas.

e As medidas contempladas no Plano devem ser operacionais e mensuraveis. Embora o Plano
contenha os requisitos essenciais “area de intervencado”, “medidas” e “calendarizacdo”,
devera igualmente incluir:

O objetivos estratégicos;

recursos humanos envolvidos na implementacao das medidas;

departamentos/unidades responsaveis dentro da organizagao;

orcamento para cada medida;

metas a alcangar;

indicadores de resultados e impacto esperado relativamente a cada acao; e

calendarizacdo prevista quer para a implementacdo das medidas, quer para a

monitoriza¢ao e avaliagao das mesmas.

O O O O O O

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

e A monitorizagdo e a avaliagao do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, introduzir-
se corregdes. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto da mudanca
conseguida com a implementagao do Plano, sugere-se que se defina um sistema de
monitoriza¢ao e avaliacao do Plano, com indicagao da metodologia e instrumentos a utilizar.
Podem ser identificados os riscos inerentes a execucdo de uma medida, bem como os
procedimentos de atuagdo caso tal ocorra no decorrer da monitorizagdo ou da avaliagado.



e Promover a adogao da linguagem inclusiva (verbal e ndo verbal) e ndo sexista em todos os
instrumentos da empresa (ex.: relatdrios, regulamentos, sitio da Internet, comunicados,
emails)”. De facto, a redacdo do Plano, assim como de todos os materiais verbais e ndo
verbais produzidos pela organizacdo/empresa deve empregar linguagem inclusiva,
refletindo a realidade dos recursos humanos existentes na organizacdo e permitindo igual
visibilidade a mulheres e homens. O emprego da forma dupla quando se estd a referir a
mulheres e homens que trabalham na organiza¢ao, como seja a utilizagao da terminologia
“trabalhadores e trabalhadoras” ou “trabalhadores/as” / “colaboradores e colaboradoras”
ou “colaboradores/as” deve ser utilizada, ao invés do chamado “masculino genérico” ou
“falso neutro”, que efetivamente torna as mulheres invisiveis na linguagem, e hierarquiza
as relacOes de género, colocando as mulheres numa posicdo subalterna a dos homens.

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

Em face ao exposto, muito se agradece informacao pertinente sobre o que V. Exas. entendam
por conveniente.



