ASSUNTO: Plano para a Igualdade Ibersol — 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 analise técnica do Plano para a Igualdade da Ibersol.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracterizagao do Plano para a lgualdade

O Plano para a Igualdade da Ibersol correspondente a 2019-2020 surge, com naturalidade, nao
apenas na sequéncia da legislacdo em vigor, mas também como fruto de a organizacao
considerar que o valor da igualdade deve inspirar e nortear a vida das empresas que integram o
seu grupo empresarial, de modo a que a realizacGo e progressdo profissionais de todas as
pessoas que nela desenvolvem a sua atividade laboral dependa, exclusivamente, do seu esforgo,
da sua performance e do seu mérito.

Diagnéstico

O presente diagndstico baseou-se, designadamente, no Guido para a Implementagdo de Planos
de Igualdade nas Empresas, de 2008. E feita a caracteriza¢do da situacdo de mulheres e homens
na Ibersol, assim como apresentados os principios que norteiam a politica de recursos humanos
da organizagao.

Objetivos

Refere-se que a IBERSOL pretendeu, durante os ultimos anos (...), dedicar muita aten¢éo a sua
situagdo concreta no dominio do combate a discriminacdo e ao assédio e da promog¢do da
igualdade, designadamente a igualdade de género.

Componentes de Intervengao

Sao identificadas quatro vertentes que assinalam os quatro objetivos norteadores da atuagdo
da lbersol e inspiram as oito medidas propostas: (I) O combate a discriminacdo e ao assédio; (Il)
A promocédo da igualdade no acesso ao emprego; (lll) A igualdade nas condig¢Bes de trabalho,
designadamente em matéria retributiva; e (IV) A promogdo da parentalidade e a promogao da
conciliagdo da vida pessoal com a vida profissional.

Calendario de Execugao
O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde a 2019-2020.
Acompanhamento e Avalia¢ao

Esta prevista a criacdo de uma equipa de acompanhamento e monitorizacdo constituida por 4 a
5 pessoas, sendo que uma das pessoas que a constituem serd oriunda da equipa de Recursos
Humanos. Esta equipa ird acompanhar o primeiro ano de vigéncia do Plano, cada um dos
elementos reunindo competéncias relativamente as medidas a serem implementadas.



Il — Andlise Técnica

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

1. De acordo com 0s 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
que cada entidade deve comecar por realizar o diagnéstico interno tendo como base a Matriz
de apoio ao diagndstico disponibilizada online pela CITE.

2. Antes da implementacdo 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
identificagdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudangas. No caso da
Ibersol, embora esteja descrito que foi realizado diagndstico a situacdo da empresa mediante
uso do instrumento citado, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das
atividades previstas, desconhecendo-se a situacdo da empresa relativamente a cada uma das
areas visadas pelas medidas que constituem o Plano.

3. O Plano ora apresentado contém vertentes de intervencdo, relativamente a cada uma das
quais corresponde um objetivo. Seguidamente sdo formuladas as medidas. No entanto, carece
de requisitos essenciais, nomeadamente: recursos humanos envolvidos na implementacao das
medidas, assim como os departamentos/unidades responsaveis pela implementacdo das
mesmas dentro da organizacdo, orcamento para cada medida, indicadores de resultado, metas
esperadas e calendarizagdo prevista.

4. N3o hd indicacdo dos instrumentos a utilizar para a monitorizacdo do Plano, nem de quais
serdao os indicadores a monitorizar, elementos esses que se revestem de grande importancia
pois permitem os ajustamentos necessarios ou reforcar as medidas que assim o exijam. Ainda
assim, é referido que, da sequéncia da monitorizagdo que ird ser efetuada, serd produzido o
plano subsequente, numa légica de continuidade.

5. Das medidas previstas, quatro concorrem para o cumprimento da lei:

e Medida 1 - “Estudar a criagéo de um modelo de monitorizagdo da aplicagdo da politica
de combate ao assédio e a discriminagdo (jad em vigor na empresa), de modo a poder,
com plena salvaguarda da confidencialidade e da legislagdo vigente em matéria de
dados pessoais, analisar quantitativa e qualitativamente o numero de denuncias
recebido e a parte atinente a fendmenos de assédio e discriminacdo em fun¢do do
género.” (artigo 29.2 e alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 2 — “Manter a monitoriza¢Go anual dos indicadores mais relevantes em matéria

de igualdade remuneratdria.” (alineas c e d do n.2 1 do art.2 23.2, n.2 1 e alinea c do n.2 2 do art.2
24.2, alineaadon.22,n25en.26doart.?231.2 n.23doart.2 261.9, art.2 270.2 e n.2 3 do art.2 278.2 do

Cédigo do Trabalho);

e Medida 3 — “Integrar no Manual de Acolhimento as matérias da igualdade e incluséo,
bem como do combate a discrimina¢do e ao assédio e integrd-las no referido manual,
disponibilizando-o a todas as pessoas que trabalham na IBERSOL.” (n.24en.2 5do art.2 24.2
e alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho); €

e Medida 7 —“Encetar a defini¢éio de uma estratégia de comunicagdo direta e permanente
com os trabalhadores e as trabalhadoras, permitindo néo apenas a divulgagdo de



contetdos relacionados, entre outros temas, com a igualdade de género e o combate a
discriminagdo, mas também a possibilidade de receber inputs diretos das Pessoas, sobre
0s mais variados temas.” (n.2 4 e n.2 5 do art.2 24.2 do Cédigo do Trabalho).

lll - Recomendagoes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendac¢Ges ao Plano para a Igualdade da
Ibersol:

e Na sequéncia da regulamentacdo da Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, pelo Despacho
Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, e considerando que o Plano para a Igualdade da
Ibersol tem um horizonte temporal de 2 anos (2019-2020), o mesmo devera ser revisto e
reformulado a luz das orienta¢Ges definidas neste Despacho Normativo. Mais se informa
que, de acordo com o n? 4 do art.2 32 do referido Despacho Normativo, os planos para
igualdade anuais relativos ao ano seguinte sdo comunicados até 15 de setembro do ano
anterior. Assim, até 15 de setembro de 2019, devem ser comunicados os planos para 2020,
até 15 de setembro de 2020 as empresas devem apresentar os planos para a igualdade
anuais para o ano de 2021.

e Para que o Plano seja um documento estratégico para a organizagdo, recomenda-se que
integre informacgdo estruturada sobre o diagndstico a situagcdo da empresa em matéria de
igualdade de género e seus resultados, pois um Plano para a Igualdade deve incidir sobre as
areas funcionais da organizacdo nas quais seja necessario contrariar padrdes de género
discriminatdrios de um dos sexos, pelo que se deve basear na andlise dos resultados do
diagndstico e, por conseguinte, centrar-se nas areas estratégicas da organizacdo e nas
dimensdes da igualdade onde foi considerado estratégico intervir e introduzir mudancas
para que o equilibrio na situagdo entre mulheres e homens na organizagao seja alcancado.
Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.2 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.2s 1 e 2 do art.2 7.2 da Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, informa-se
que o Guido ao qual a legislagdao atualmente em vigor diz respeito, se encontra disponivel
no site da CITE em: http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao planos para a igualdade.html

e O processo de construcdo de um Plano para a Igualdade eficaz e que corresponda
cabalmente as necessidades identificadas por uma dada organiza¢do através do respetivo
diagndstico integra medidas que devem ser operacionais e mensurdveis. Embora o Plano
em andlise contenha os requisitos essenciais “vertentes de intervencao”, “objetivos” e
“medidas”, deverd igualmente incluir informagdo sobre:

o recursos humanos envolvidos na implementa¢dao das medidas;
departamentos/unidades responsaveis dentro da organizac¢do;

or¢amento para cada medida;

indicadores de resultados e impacto esperado relativamente a cada acao;

metas a alcangar; e

calendarizagao prevista.

e Ainda relativamente a constru¢cdo de medidas, as mesmas deveriam ser englobadas de
acordo com o objetivo principal que orienta cada uma, sob pena de se traduzirem numa
listagem que ndo concorre para a concretizacdo de uma realidade concreta ambicionada
pela organizagao.
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http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html

As medidas previstas no Plano que visam o cumprimento da lei deverao ser implementadas
com maior celeridade e a curto prazo, pelo que deveriam constar como medidas prioritarias.
E referida a criagdo de uma equipa de acompanhamento e monitorizagdo, constituida por 4
a 5 pessoas da organizacdo, incluindo uma representagao da equipa de Recursos Humanos.
Esta equipa terd por missdao monitorizar a implementacdo das medidas previstas, assim
como conduzir a elaborac¢do dos planos vindouros. No entanto, ndo é descrita de que forma
sera realizada a selecdo de elementos a integrar a equipa. Por forma a envolver toda a
organizacao, idealmente uma equipa para a igualdade incorpora elementos oriundos de
todos os departamentos/unidades da organizacdo, abrangendo assim todas as areas de
negdcio. E igualmente importante especificar quais os critérios de inclusdo na referida
equipa e ter-se em conta a representatividade equitativa de ambos os sexos.

A monitorizagdo e a avaliagao do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, introducao
de correc¢des. Para além da identificacdo da equipa responsdvel e meng¢do a monitorizacao
e avaliacdo anual do Plano, exorta-se a concretizacdo do sistema de monitorizagdo
intercalar, bem como indica¢do dos instrumentos a utilizar, nomeadamente os indicadores
gue se pretende analisar. Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes a execucdo de
cada medida, assim como os procedimentos de atuacdo caso tal ocorra, quer em sede de
monitoriza¢do ou de avaliagao. A CITE congratula o esforco da Ibersol no sentido de colocar
a realizacdo dos Planos para a lgualdade numa ldgica de continuidade, integrando o
resultado da monitorizacdo do presente Plano numa oética de melhoria para os Planos
vindouros (vide medida 8).

De realcar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores, como previsto
nas medidas 5 e 7, pois, ao percecionar os interesses e colmatar as necessidades concretas
das pessoas que constituem uma organizagao, estimula-se a coesdo das equipas e 0 sucesso
da implementacdo, quer de um Plano para a lgualdade, quer da prdpria missdo da
organizacdo. N3o obstante, o presente Plano é omisso no que alude a consulta das
estruturas representativas das trabalhadoras e dos trabalhadores, ficando deficitaria a
concretizagdo do didlogo social.

Seguindo a medida 4 “Iniciar um processo de revisGo gradual dos documentos da IBERSOL
(politicas, manuais, formuldrios de candidatura, etc.), em especial em matéria de Recursos
Humanos, de modo a assegurar que a linguagem e imagens utilizadas (neste caso em
articulagdo com o departamento de marketing) sdo, elas proprias, também inclusivas e, bem
assim, que os conteudos ndo contrariam os propdsitos do presente Plano de Igualdade”, é
meritério o facto de a redagdo do Plano e respetiva Introdugdo ja refletirem esta
determinagdo. De facto, a utilizagdo de linguagem inclusiva que reflita a realidade dos
recursos humanos existentes na organizacdo e permita igual visibilidade a mulheres e
homens. O emprego da forma dupla quando se estd a referir a mulheres e homens que
trabalham na organizacdo, como seja a utilizacdo da terminologia “trabalhadoras e
trabalhadores” ou “trabalhadoras/es” / “colaboradoras e colaboradores” ou
“colaboradoras/es” 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 posi¢do subalterna a dos homens.

De realcar que, para além das métricas apresentadas relativamente a distribuicdo de
mulheres e homens nas vdrias carreiras da Ibersol, a verdadeira igualdade acontece quando
0 sexo sub-representado esta presente em todas as esferas da vida organizacional,
nomeadamente a nivel da chefia de topo, em observancia do disposto na Lei n.2 62/2014,
de 1 de agosto.



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



