ASSUNTO: Plano para a Igualdade SONAECOM - 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 Sonaecom.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| — Caracterizacdao do Plano para a Igualdade

O Plano para a lgualdade da Sonaecom correspondente a 2019-2022 surge na sequéncia da
legislagdao em vigor.

Diagnéstico

Refere-se ter sido realizado diagndstico mediante recurso a um conjunto amplo de documentos
sobre o tema, nomeadamente a ferramenta de autodiagnédstico Guido para a implementagdo
de planos de igualdade para empresas, de 2008. Sao fornecidos breves indicadores de recursos
humanos da organizacdo em termos de igualdade de género.

Objetivos

O presente plano foi elaborado considerando a importéncia do contributo das organizagées
empresariais para uma sociedade plenamente democrdtica e inclusiva, bem como as vantagens
da integragdo de uma perspetiva de Igualdade de Género.

Componentes de Intervengao

Sdo identificados seis niveis de intervencdo em matéria de igualdade de género, permitindo
intervir de forma abrangente na organizacdo: Estratégia, Missdo e Valores da empresa;
Igualdade no Acesso ao Emprego; Formacdo Inicial e Continua; Igualdade nas Condi¢Ges de
Trabalho; Protecdo na Parentalidade; e Conciliagcdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e
Pessoal. Para estes seis niveis de intervengao esta prevista a implementac¢do de 12 medidas.

Calendario de Execugao
O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde a 2019-2022.
Acompanhamento e Avaliagao

Esta previsto o acompanhamento regular no sentido de monitorizar a eficdcia das acbes e o
cumprimento dos objetivos. Esta monitorizacdo sera realizada por grupo de trabalho constituido
para o efeito, o qual engloba elementos do departamento de recursos humanos e da direcao
juridica, reportando ao conselho de administracao.

Il — Andlise Técnica

Da andlise do presente Plano para a lgualdade, cujos pontos fundamentais foram acima
sintetizados, hd a realcar 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
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
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudancas. No caso da
Sonaecom, embora esteja descrito que foi realizado diagndstico a situacdo da empresa, ndo é
fornecida informacao 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 nivel de intervencdo, iniciativa (medida) e horizonte
(calendarizagdo), no entanto, carece de requisitos essenciais, nomeadamente: objetivo para
cada medida, recursos humanos envolvidos na implementacdo das medidas, assim como os
departamentos/unidades responsaveis pela implementacdo das mesmas dentro da
organizagao, orcamento para cada medida, indicadores de resultado e metas esperadas.

4. N3o ha indicacdo dos instrumentos a utilizar para a monitorizacdo do Plano, nem de quais
serdo os indicadores a monitorizar, elementos esses que se revestem de grande importancia
pois permitem os ajustamentos necessarios ou reforgar as medidas que assim o exijam.

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

e A medida 9 - “Fomentar a representatividade de género nas posicoes de lideranca, em
linha com os compromissos ja estabelecidos e a participacGo em redes de partilha e
networking que promovam igual visibilidade e acesso a gestdo de todo aos diferentes
géneros.” (Lein.2 62/2017, de 1 de agosto);

e A medida 10 - “Monitorizar a competitividade das prdticas retributivas
comparativamente com o mercado e analisar periodicamente o equilibrio salarial entre
homens e mulheres que efetuam fungdes semelhantes, procurando solugdes corretivas,
quando tal se justifique.” (alineas ce d don.21doart.223.2;n.2 1 e alinea c don.2 2 do art.2 24.2; n.2
5en.2 6doart.2 31.9; art.2 270.2 do Cédigo do Trabalho); €

e A medida 12 - “Fortalecer a ado¢do de prdticas flexi-work, através da criagdo de
condig¢bes para trabalho remoto, hordrios flexiveis e novas modalidades de organizagdo
do trabalho.” (art.255.2, art.2 56.2, art.2 57.2, art.2 64.2, art.2 150.2, n.2 3 e n.2 8 do art.2 166.2 do Codigo
do Trabalho).

6. E referida a preocupagdo permanente da organizagdo com a prevengdo do assédio no
trabalho, visando a Sonaecom ativamente prevenir, combater e eliminar a prevaléncia deste
fendmeno violento, tendo sido adotado e implementado um cddigo de boa conduta nas
matérias de preven¢do e reagdo ao assédio no trabalho.

Il - Recomendagodes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendacdes ao Plano para a Igualdade da
Sonaecom:



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 4 anos (2019-2022), o mesmo devera ser revisto e
reformulado a luz das orientagGes 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.

Para que o Plano seja um documento estratégico para a organiza¢do, recomenda-se que
integre informacdo estruturada sobre o diagndstico a situa¢gdo 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 padrées 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
dimensoes 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 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 legislagdo 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

O processo de construcdo de um Plano para a lgualdade eficaz e que corresponda
cabalmente as necessidades identificadas por uma dada organizacdo através do respetivo
diagndstico integra medidas que devem ser operacionais e mensurdveis. Embora o Plano
em anadlise contenha os requisitos essenciais “nivel de intervencdo”, “iniciativa” (medida), e
“horizonte” (calendarizacdo), devera igualmente incluir informacao sobre:

O objetivos;

0 recursos humanos envolvidos na implementag¢ao das medidas;

0 departamentos/unidades responsaveis dentro da organizac3o;

O orgamento para cada medida;

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

O metas a alcangar.
As medidas previstas no Plano que visam o cumprimento da lei deverao ser implementadas
com maior celeridade, pelo que deveriam constar como medidas prioritdrias, aimplementar
a curto prazo.
E referida a criagdo de um grupo de trabalho, composto por elementos oriundos do
departamento de Recursos Humanos e da Direcao Juridica, reportando ao conselho de
administracdo. Este grupo de trabalho, por forma a envolver toda a organizagao, idealmente
incorpora ndo apenas os elementos do departamento de Recursos Humanos, mas também
elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organizacdo, de forma a
abranger todas as areas de negdcio da empresa. E igualmente importante especificar quais
os critérios de inclusdo no referido Comité e ter-se em conta a representatividade equitativa
de ambos os sexos.
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 correcdes. Para além da identificacdo da equipa responsavel e mencdo a monitorizagao
regular do Plano, recomenda-se a concretizacdo do sistema de monitorizacdo intercalar,



nomeadamente através da indicacdo dos instrumentos a utilizar e indicadores que se
pretende acompanhar. Podem, ainda, ser identificados os riscos inerentes a execucdo de
cada medida, assim como os procedimentos de atuac¢do caso tal ocorra, quer em sede de
monitoriza¢do ou de avaliagdo.

e De realgar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores, pois, ao
percecionar os interesses e colmatar as necessidades concretas das pessoas que constituem
uma organizagao, estimula-se a coesdo das equipas e o sucesso da implementacao, quer de
um Plano para a Igualdade, quer da prépria missdao da organizacdo. Adicionalmente ao
envolvimento das trabalhadoras e dos trabalhadores da organizacdo, nao é referida
auscultacdo as suas estruturas representativas, ficando deficitaria a concretizacdo do
didlogo social.

e A redacgdo do Plano deve contemplar a utilizacdo 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 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 rela¢des de género,
colocando as mulheres numa posi¢do subalterna a dos homens.

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



