ASSUNTO: Plano para a Igualdade Obidos Criativa — 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 Obidos
Criativa.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracterizagao do Plano para a lgualdade

O Plano para a Igualdade da Obidos Criativa apresenta-se enquadrando um periodo de tempo
que teve inicio em 2019 e tera vigéncia até ao ano de 2021.

Diagnéstico

Apesar de algumas medidas apresentadas ja estarem em implementacdo nao é explicito que
tenha sido realizado um diagndstico atualizado e aprofundado no que respeita a e de acordo
com as necessidades sentidas sobre a situacdo de mulheres e homens na Obidos Criativa tendo
em vista a elaboracdo do Plano para 2020. N3o sendo apresentada a caracterizacao global da
empresa em termos de igualdade de género, é de louvar, contudo a caracterizacdo apresentada
dos seus recursos humanos nomeadamente no que respeita a caracterizacdo quer do nimero
de trabalhadores/as, por idade e por escolaridade, desagregado por sexo.

Objetivos

E referido como objetivo principal para o presente Plano de Igualdade de Género “estabelecer
medidas e suprimir alguns desequilibrios e desigualdades que possam subsistir na gestdo do
Capital humano, bem como melhorar as prdticas organizacionais existentes, permitindo a
Obidos Criativa, um posicionamento relevante no dmbito da Igualdade de Género”.

Componentes de Intervengao

Sdo identificadas sete objetivos e quinze medidas muito importantes contudo ndo se encontram
enquadradas nas areas de intervengao definidas em matéria de igualdade de género, permitindo
intervir de forma abrangente em diversas dimensGes, nomeadamente: Missdo e estratégia da
empresa; Gestao de recursos humanos; Articulagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal;
Organiza¢do do trabalho; Respeito pela integridade e dignidade das pessoas trabalhadoras;
Didlogo social e participa¢cdo; Comunicacdo interna e externa; e RelacGes externas, recursos
humanos e departamentos/unidades responsaveis pela implementacdo das medidas,
orcamento, indicadores e metas.

Calendario de Execugao



O periodo de vigéncia corresponde a 2019-2021, sem que tenha sido feita mencdo da
pertinéncia dessa calendarizagao.

Acompanhamento e Avaliagao

Embora seja feita referéncia a uma avaliagcdo acompanhamento e revisao “, ndo se encontra
manifesta a metodologia de monitorizacdo e avaliacdo das acdes, nem é especificada a
periodicidade prevista para tal avalia¢do.

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 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 elaboragdo 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 diagnéstico disponibilizada. No Plano apresentado pela Obidos Criativa ndo é
demonstrado a realizacdo de um diagnéstico a situacdo 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.

2. Antes da implementagao 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 Obidos Criativa, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das
atividades previstas, uma vez que se desconhece a situagao 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, recursos
humanos envolvidos na implementacdo das medidas, assim como os departamentos/unidades
responsaveis pela implementacdo das mesmas, orcamento para cada medida, indicadores de
resultado e metas esperadas. A calendarizag¢do é vaga, nao estando claro o motivo pelo qual
algumas medidas se prorrogardo para 2021.

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

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

5. Das medidas apresentadas, na sua maioria visam o cumprimento da lei:

e Segundo a medida 2.1. “Utilizar linguagem inclusiva na divulgacdo de ofertas de
emprego e na divulgacdo de concursos internos com a aceitagdo expressa da aceitagdo
de candidatos de ambos os sexos”. E meritério o facto de a redacdo do Plano e respetiva



Introducao ja refletirem esta determinagdo. 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
organizagao, como seja a utilizagdo 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 relagbes de
género, colocando as mulheres numa posicao subalterna a dos homens;

e Medida 3.1. “Preparar e implementar um plano de formagao tendo em conta a

necessidade de garantir a igualdade de oportunidades de qualificagcdao” (vide n.2 1 e alinea
b do n.2 2 do art.2 24.2 do Cédigo do Trabalho e n.2 3 do art.2 30.2 do Cddigo do Trabalho; n.2 1, n.23 en.2

4 do art.2 30.2 do Cédigo do Trabalho; art.2 130.2 do Cédigo do Trabalho);

e Asmedidas 6.1. “Divulgacao dos procedimentos existentes para a denuncia de situacdes
de discriminagdo em funcdo do sexo “ (alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho),
[Procedimentos e formas de contacto para denuncias deverao ser definidos e incluidos
no Manual/Cédigo de Etica]” podera ser enquadrada enquanto instrumento de apoio
ao diagnéstico, 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 pode-se
enquadrar na prépria realizacdo do diagndstico, 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 mudancas;

e Medida 6.2. “Divulgacdo interna, junto dos trabalhadores e trabalhadoras de material
promocional e informativo de formacgao da igualdade de género e também da igualdade
e cidadania” (n.2 4 e n.2 5 do art.2 24.2 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 7.1. “Analisar as areas onde é possivel conceder horarios flexiveis, teletrabalho
e trabalho parcial” (horério flexivel: art.2 56.2, 57.2 e 64.2 do Cédigo do Trabalho; teletrabalho: n.2 3 e
n.2 8 do art.2 166.2 do Codigo do Trabalho; trabalho a tempo parcial: art.2 55.2, 57.2, 64.2 e 150.2 do Cddigo
do Trabalho); e

e Medida 7.2. “Divulgar os direitos na protecdo da parentalidade e assisténcia a familia,
aumentando a divulgag¢do e a criagdo de um espago onde se possam divulgar as
informacgdes sobre os direitos na parentalidade” (n.2 4 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho)

A calendariza¢do das medidas apresentadas ndo estd mapeada, é vaga e dispersa, aludindo
apenas ao ano no qual se prevé implementar cada uma, por conseguinte ndo é percetivel se
existe uma precedéncia ou prioridades de execugdo.

lll - Recomendagbes

Face ao analisado, formulam-se as seguintes sugestdes ao Plano para a Igualdade da Obidos
Criativa:

e Paraque o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que integre
informacdo 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
organizacdo nas quais seja necessario contrariar padrées 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 organizacdo e nas dimensdes da igualdade
onde foi considerado estratégico intervir e introduzir mudancgas para que o equilibrio na
situacdo entre mulheres e homens na organizacao 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 elaborac¢do dos planos para a igualdade anuais, nos termos do disposto nos
n.% 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

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

o objetivos estratégicos;

o recursos humanos envolvidos na implementacdo das medidas;

o departamentos/unidades responsaveis dentro da organizacio;

o orgcamento para cada medida;

o metas a alcancar;

o indicadores de resultados e impacto esperado relativamente a cada acdo; e

o calendarizagdo prevista quer para a implementacdo das medidas, quer para a

monitorizacdo e avaliagdo das mesmas.

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

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-
se corregOes. Assim, para que seja possivel avaliar periodicamente o impacto da mudancga
conseguida com a implementacdo do Plano, sugere-se que se defina um sistema de
monitorizagdo e avaliagdo do Plano, com indicagdo 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 avaliagao.
As medidas previstas no Plano que visam o cumprimento da lei deverdo ser implementadas
com maior celeridade, pelo que deveriam constar como medidas prioritdrias, aimplementar
a curto prazo.

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
Obidos Criativa tem um horizonte temporal de 3 anos (2019-2021), salienta-se que, “os
planos para a igualdade relativos a cada ano devem ser comunicados anualmente até 15 de
setembro do ano anterior a que dizem respeito”. Assim, até 15 de setembro de 2019,
deveriam ter sido comunicados os planos para 2020; ao passo que, até 15 de setembro de
2020 as empresas deverado apresentar os planos para a igualdade anuais para o ano de 2021
e assim sucessivamente.


http://cite.gov.pt/pt/acite/guiao_planos_para_a_igualdade.html

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



