ASSUNTO: Plano para a Igualdade NOVABASE — 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 NOVABASE.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| — Caracterizacdao do Plano para a Igualdade

O Plano para a Igualdade da NOVABASE correspondente ao ano de 2020 surge na sequéncia da
legislacdao em vigor.

Diagndstico

Da analise ao Plano para a Igualdade de género e diversidade apresentada pela Nova Base
verifica-se ndo ter sido realizado um diagndstico sobre a situacdo de mulheres e homens na
NOVABASE tendo em vista a elaborag¢do do Plano para 2020. N3o obstante, é feita uma alusdo
de resultados e indicadores no exercicio de 2018 onde é referido que a empresa terd canais
disponiveis para o efeito e onde por exemplo no foi respondido em termos globais ndo tera sido
apresentada nenhuma ocorréncia relacionada com matérias que ponham em causa os “direitos
humanos...” no que respeita a igualdade de género, o indicador chave considerado é o da
“proporgcao de homens e mulheres no total de empregados”. Depreende-se uma preocupacgado
para a introducdo de novos indicadores de resultados perspetivando uma caracterizacao global
e genérica da empresa e dos seus colaboradores e colaboradoras no sentido de alargar a
igualdade de género, nomeadamente no que respeita aos recursos humanos.

Objetivos

A Nova Base elaborou o presente documento, por forma a atualizar, implementar e divulgar os
seus procedimentos considerando o novo elencado juridico e legislativo, em torno das suas
politicas e prdticas no dmbito da Igualdade de Género” e em consequéncia nas matérias
inerentes nomeadamente com a criacdo de medidas “tendentes a alcancar uma efetiva
igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a elimina¢do da
discrimina¢do em fun¢do do sexo e fomentando a conciliacdo da vida pessoal, familiar e
profissional” De salientar o mérito desta empresa no sentido de abordar a [existéncia de um
codigo de conduta que entre outros direitos e deveres dos/das colaboradores/as faz referéncia
as posicOes gerais sobre igualdade e ndo discriminacdo, como a proibi¢do do assédio, igualdade
e ndo discriminacdo em funcdo do sexo e parentalidade] .

Componentes de Intervengao

Sao identificadas sete dimensdes em matéria de igualdade de género, permitindo intervir de
forma abrangente na organizacdo, nomeadamente: Missdo e valores da organizacdo;



Recrutamento e selecdo de pessoal; Formacao profissional; Remuneracao e gestdo de carreiras;
Conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar; Protecdo da parentalidade e assisténcia
a familia; Dever de respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local de trabalho. Para
estas sete areas de intervencdo estdo previstas dez medidas. Para cada medida/a¢do foram
definidos trés objetivos em consonancia com as dimensdes da igualdade envolvidas. Foi alocado
um conjunto de recursos humanos pretendendo formar uma equipa/comité, responsavel pela
implementacao das medidas, ndo foi referido um orcamento para o Plano. Relativamente aos
indicadores e metas enunciados ndo parecem estar ainda em articulagdo com as medidas.

Calendario de Execugao

O periodo de vigéncia abarca o periodo compreendido entre o remanescente do ano de 2019 —
novembro o ano de 2020.

Acompanhamento e Avaliagao

Apesar de ndo estar clara a calendarizacdo para a realizacdo de cada acdo, assim como nao se
encontra prevista a monitorizagdo e avaliacdo das acdes. Por fim também ndo estd manifesta a
metodologia a empregar no ambito da monitorizacdo e avaliagao das agdes.

Il — Andlise Técnica

Da analise do Plano para a lgualdade, 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 elaboragdo dos planos para a igualdade anuais”, sendo
que cada entidade deve comegar por realizar o diagndstico interno tendo como base a Matriz
de apoio ao diagndstico disponibilizada. No Plano apresentado pela Nova Base ndo é feita
mencao a ter sido realizado diagndstico a situacdo da empresa em termos de igualdade entre
mulheres e homens e dos resultados obtidos.

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
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancas. Por
conseguinte, um diagndstico constitui uma atividade prévia a elaboracdo de um Plano para a
Igualdade propriamente dito, por contraposicdao a uma Medida propriamente dita.

3. O Plano ora apresentado carece de requisitos essenciais, nomeadamente: a especificacdo dos
recursos humanos envolvidos na implementacdo das medidas, assim como os
departamentos/unidades responsaveis pela implementagdo das mesmas, or¢amento para cada
medida, indicadores de resultado e metas esperadas.

Estes requisitos sdo fundamentais para que se possa avaliar a execucdo das atividades e a
mudanca que se quer realizar com a implementacao do Plano.



4. Nao 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 reforgar as medidas que assim o exijam.

5. Quando para ao Objetivo 1 “Criagcdo de um comité para a Igualdade de Género e diversidade”
se conceptualiza “Promover a discussdo, a definicGo e implementagcdo de procedimentos
internos e de boas prdticas, no tema da igualdade de oportunidades”, este objetivo podera ser
enquadrado igualmente em sede de apoio ao diagndstico, revelando-se de particular interesse
no ambito de identificar os aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancgas
de modo a adequar as politicas a implementar ou incrementar transversalmente, com vista a
salvaguarda do interesse concreto dos/as trabalhadores/as da organizacdo e das entidades
parceiras..

Il - Recomendagodes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes sugestdes ao Plano para a Igualdade da Nova
Base:

e Paraque o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que integre
informacao estruturada sobre o diagnéstico 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 anadlise 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
situacdo entre mulheres e homens na organiza¢ao seja alcangcado. 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 Ap0s a realizacdo do devido diagndstico, as medidas que venham a ser previstas num Plano
e visem o cumprimento da lei deverao ser implementadas com maior celeridade, constando

como medidas prioritdrias, a implementar a curto prazo.

e Malograda a inexisténcia de um diagndstico especifico sobre a situacdo da Nova Base, é de
louvar que tenha sido realizada a reflexdo que conduziu a producdo do documento que aqui
se apresenta e que podera alicergar a constru¢do de um Plano para a Igualdade, tendo como
pedra fundamental a acdo proposta “Criacdo de um comité para a Igualdade de Género”.

e As medidas contempladas num Plano devem ser operacionais e mensuraveis. Apesar deste
Plano ter contemplado os requisitos essenciais como “Objetivos”, “Descricdo das medidas”,
“Equipa” “indicadores” e “metas”, deverd igualmente incluir:

0 recursos humanos envolvidos na implementacao das medidas;
departamentos/unidades responsaveis dentro da organizagao;

orcamento para cada medida;

metas a alcancar;

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

calendarizacdo prevista para a monitoriza¢do e avaliacdo das mesmas.
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Consequentemente, a enunciacdo objetiva e mensuravel dos elementos elencados é
essencial no processo de construcao de um Plano para a Igualdade eficaz e que corresponda
cabalmente as necessidades identificadas através do diagnéstico.

e A monitorizagdo e a avaliacdo do Plano consistem em etapas fundamentais do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario, introduzir-
se corregOes. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto da mudanga
conseguida com a implementacdo do Plano, sugere-se que se defina um sistema de
monitorizagdo e avalia¢do do Plano, com indicagao da metodologia e instrumentos a utilizar.
Podem ser identificados os riscos inerentes a execu¢do de uma medida, bem como os
procedimentos de atuacdo caso tal ocorra em sede de monitorizacdo ou de avaliacdo.

e E importante ser referida a periodicidade prevista para a monitorizacdo e avaliagdo do
Plano, uma vez que deste acompanhamento sera possivel efetuar ajustes que provem ser
necessarios, bem como desenhar novas medidas que proporcionem a concretizacdo dos
objetivos visados.

e A redacdo do Plano deve contemplar a utilizagdo de linguagem inclusiva, que reflita a
realidade dos recursos humanos existentes na organizacdo e permita igual visibilidade a
mulheres e homens. Assim, deve ser usada a forma dupla quando se estd a referir a
mulheres e homens que trabalham na organizacdao, 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 rela¢des de género,
colocando as mulheres numa posi¢do subalterna a dos homens.

e pressupde-se a criacdo de um Comité para a lgualdade (Task Force interna) que possa
potenciar a implementac¢do do Plano preconizado. Este Comité, por forma a envolver toda
a organizacao, incorpora ndo apenas os elementos da Administracdo 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 inclusdo no referido Comité), tendo em conta a representatividade equitativa
de ambos os sexos.

e salientar aimportancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da organizacao, ou,
alternativamente, as estruturas representativas dos mesmos, previamente a elaboragdo do
Plano, assim como em sede da monitorizacdo poderem avaliar os efeitos da respetiva
implementacdo.

e atendendo a elaboragdao de um cédigo de conduta e a pertinéncia da prevenc¢do do assédio
em local de trabalho, recomenda-se a inclusdo de medida andloga a constante da Matriz de
apoio ao diagndstico (vide Medida 66), nomeadamente, “Elaboragdo e adogdo de cddigo de
boa conduta para a prevengéo e combate ao assédio no trabalho” (alineak don.2 1 doart.2 127.2
do Cédigo do Trabalho).

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



