ASSUNTO: Plano para a Igualdade Sonae — Andlise 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 Sonae.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracterizagao do Plano para a lgualdade

O Plano para a lgualdade da Sonae correspondente a 2020-2022 surge na sequéncia da
legislagao em vigor.

Diagnéstico

Refere-se ter sido realizado diagndstico mediante recurso a uma ferramenta de autodiagndstico,
nomeadamente, o Guido para a implementacgdo de planos de igualdade para empresas, de 2008.
E feita a caracterizac3o da situacdo de mulheres e homens na Sonae, assim como apresentada,
em termos gerais, a politica de recursos humanos da organizacgao.

Objetivos

O presente plano tem como enquadramento o artigo 13.2 da Constituicdo da Republica
Portuguesa, o qual postula a igualdade de género enquanto direito humano essencial para o
desenvolvimento da sociedade e para a participa¢do plena de homens e mulheres enquanto
pessoas.

Componentes de Intervengao

Sao identificados quatro niveis de intervengao em matéria de igualdade de género, permitindo
intervir de forma abrangente na organizagdo, nomeadamente: Politicas de Recursos Humanos;
Liderancas; Monitorizacdo e Reporting; e Comunicacdo Institucional. Para estes quatro niveis de
intervencdo esta prevista a implementacdo de 24 medidas.

Calendario de Execugao
O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde a 2020-2022.
Acompanhamento e Avalia¢ao

E referido que se pretende realizar a monitorizagdo regular com vista & melhoria, sendo esta
monitorizacdo coordenada por uma equipa constituida para o efeito no Grupo Consultivo de
Recursos Humanos da organizacdo, a qual visara identificar eixos de melhoria ou novas medidas
a implementar. No entanto, ndo é concretizada a periodicidade de monitorizagdo, nem é
descrita a metodologia de monitorizagdo a desenvolver.

Il — Andlise Técnica

Da andlise do presente Plano para a lgualdade, cujos pontos fundamentais foram acima
sintetizados, ha a realcar o seguinte:



1. De acordo com os 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 comecgar 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
Sonae, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das atividades previstas,
desconhecendo-se a situacdao da empresa relativamente a cada uma das dreas visadas pelas
medidas que constituem o Plano.

3. O Plano ora apresentado carece de requisitos essenciais, nomeadamente: objetivos, recursos
humanos envolvidos na implementacdo das medidas, assim como os departamentos/unidades
responsaveis pela implementacdo das mesmas dentro da organizacdo, orcamento para cada
medida, indicadores de resultado e metas esperadas.

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 reforcar as medidas que assim o exijam.

5. Das medidas previstas, duas sdo medidas que concorrem para o cumprimento da lei:

e Medida 9 - “Acelerar a adogdo de prdticas flexi-work, nomeadamente criagdo de
condig¢des para trabalho remoto, hordrios flexiveis e novas modalidades de organizagdo
do trabalho” (teletrabalho: n.2 3 e n.2 8 do art.2 166.2 do Cédigo do Trabalho; horario flexivel: art.2 56.,
57.2 e 64.2 do Codigo do Trabalho; outras modalidades, verificar caso a caso);

e Medida 11 - “Formalizar e comunicar de forma alargada a provedoria como canal
privilegiado para receber e gerir as sugestoes e dentncias dos colaboradores no dominio
da igualdade de géneros” [género] (alinea k do n.2 1 do art.2 127.2 do Cédigo do Trabalho).

Ill - Recomendagbes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendag¢des ao Plano para a Igualdade da
Sonae:

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
Sonae tem um horizonte temporal de 3 anos (2020-2022), o mesmo devera ser revisto e
reformulado a luz das orientagdes 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, deveriam 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 organizacdao nas quais seja necessdrio contrariar padrdes de género
discriminatdrios de um dos sexos, pelo que se deve basear na analise dos resultados do
diagndstico e, por conseguinte, centrar-se nas areas estratégicas da organizacdao e nas
dimensdes da igualdade onde foi considerado estratégico intervir e introduzir mudancas
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 Guiao para efeito da elaboracao 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
qgue o Guido ao qual a legislacdo 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

As medidas 2, 3, 7 e 16 podem concorrer para cumprimento do disposto na Lei n.2 62/2017,
de 1 de agosto, nomeadamente assegurar a representacdao minima de cada sexo nos 6rgaos
de administracdo e fiscalizacdo das empresas. A promocdo da sensibilizacdao, didlogo e
materializacdo em reais medidas de igualdade possibilitam que seja possivel ao sexo sub-
representado almejar e atingir posi¢oes de topo.

Quanto a medida 12 proposta (“Estabelecer féruns de gestdo a diferentes niveis, que
formalizem o acompanhamento da implementagdo das politicas de igualdade de género,
responsabilizando e comprometendo os lideres com o sucesso da sua execugdo,
nomeadamente através de consideragdo de KPI’s especificos.”), de salientar, pois somente
através do envolvimento, através da responsabilizacdo e compromisso por parte das chefias
se atinge o desiderato almejado.

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

A monitorizacdo e a avaliagdo do Plano consistem em etapas fundamentais do respetivo
processo de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se necessario,
introduzirem-se corre¢des. Para além da identificacdo da equipa responsavel, exorta-se a
concretizagdo do sistema de monitorizagdo intercalar, bem como de avaliacdo dos
resultados da implementagdo do Plano, com indicagdao dos instrumentos a utilizar. Podem,
ainda, ser identificados os riscos inerentes a execu¢do de cada medida, assim como os
procedimentos de atuagao caso tal ocorra, quer em sede de monitorizagao ou de avaliagao.
E referida a criagdo de um Comité de reflexdo permanente, no contexto do Grupo Consultivo
de Recursos Humanos, com competéncias multidisciplinares e visando o debate e promogao
de ac¢des concretas de melhoria. Este Comité, por forma a envolver toda a organizacao,
idealmente incorpora ndo apenas os elementos do departamento de Recursos Humanos,
mas também elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organiza¢do, de
forma a envolver todas as areas de negécio. E igualmente importante especificar quais os
critérios de inclusdo no referido Comité e ter-se em conta a representatividade equitativa
de ambos os sexos.

De realgar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da organizagao,
como vem sendo realizada, e é incrementada através das medidas 11 e 18 deste Plano.
Neste sentido, a Sonae propde-se promover medidas que abarcam sistematicamente as
suas trabalhadoras e os seus trabalhadores, sendo de enaltecer esta inclusdo, pois ao
percecionar os interesses e necessidades concretas das pessoas que constituem a
organizagao, estimula-se a coesdo das equipas e o sucesso da implementagao, quer de um
Plano para a lgualdade, quer da prdpria missdo de uma organizacdo. No entanto, ndo é
referida auscultagdo as estruturas representativas das trabalhadoras e dos trabalhadores,
ficando deficitaria a concretiza¢do do didlogo social.


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

A redacdo do Plano deve contemplar a utilizagao 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 esta 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 posicao subalterna a dos homens. Neste ambito sugere-se
otimizacdo da medida 23 (“Integrar e divulgar o principio da igualdade de género e ndo
discriminagdo na literatura corporativa, por exemplo: a nossa maneira, codigo de ética e
documentos estratégicos.”), de modo a integrar este principio.

Na auséncia de uma referéncia concreta a prevencado do assédio no trabalho por parte da
Sonae, tendo em conta a importancia da prevencao e combate a este fendmeno violento, a
medida 11 (“Formalizar e comunicar de forma alargada a provedoria como canal
privilegiado para receber e gerir as sugestdes e denuncias dos colaboradores no dominio da
igualdade de género.”) poderia ser reformulada, englobando o plasmado na alinea k do n.2
1 doart.2127.2 do Cddigo do Trabalho.

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



