ASSUNTO: Plano para a Igualdade da Vista Alegre Atlantis — 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 Vista Alegre
Atlantis.

ANALISE TECNICA DE PLANO PARA A IGUALDADE

| = Caracteriza¢ao do Plano para a lIgualdade

O Plano para a lgualdade da Vista Alegre correspondente ao ano de 2020 e surge na sequéncia
da legislagdo em vigor.

Diagnéstico

Ndo foi realizado um diagndstico sobre a situacdo de mulheres e homens na Vista Alegre tendo
em vista a elaborag¢do do Plano para 2020. Ndo obstante, é referido com veeméncia que a
empresa (...)” sempre se pautou por uma visdo focada na inova¢do e qualificacdo dos seus
produtos tendo por base uma matriz de atracdo, integrago, retengdo de talentos e igualdade,
com uma orientag¢do objetiva.

Objetivos

A empresa refere que elaborou o presente documento, por forma a “redefinir as bases do
presente plano que tem como primordial objetivo atingir niveis cada vez mais exigentes no
dominio da igualdade e do bem-estar de toda a equipa, como alavanca catapultadora do sucesso
da empresa e dos seus colaboradores”.

Componentes de Intervengao

Sao identificadas quatro dimensdes em matéria de igualdade de género, permitindo intervir de
forma abrangente na organizacdo, nomeadamente: Missdo, valores e estratégia da empresa;
Didlogo Social; Conciliagao da vida profissional versos familiar e pessoal; e Assisténcia a Familia.
Para estas quatro areas de intervencdo esta prevista a implementacdo de 12 a¢des (medidas).
Para cada acdo, (medida) sdo referidos objetivos e dimensdes da igualdade envolvidas. Todavia,
ndo sdo definidos recursos humanos e departamentos/unidades responsaveis pela
implementacdo das medidas, orgcamento, indicadores e metas.

Calendario de Execugao

O periodo de vigéncia do presente Plano corresponde ao ano de 2020.



Acompanhamento e Avaliagao

Ndo é apresentada de uma forma clara a calendarizacdo prevista para a realiza¢do de cada acgdo,
assim como ndo se encontra prevista a forma de acompanhamento, monitorizacdo e avaliacao
das agbes (medidas). Ndo é demonstrado o tipo de metodologia a empregar no ambito da
monitorizagdo e avaliacdo das ag¢des, contudo é referido no documento entregue que as a¢ées
serdo internamente monitorizadas e serdo alvo de reavaliagdo anual. O acompanhamento do
processo, e a monitorizagdo de agées e avaliagdo de resultados serdo da responsabilidade do
Administrador do Pelouro e ou Dire¢éo de Recursos humanos.

Il — Analise Técnica

Da analise do presente Plano para a Igualdade, cujos pontos fundamentais foram acima
sintetizados, hd 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 elaboracdo 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 diagndstico disponibilizada online pela CITE.

2. Antes da implementacdao 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 mensuravel das prioridades nestes dominios e a
identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario intervir e introduzir mudangas. No caso da
Vvista Aalegre, ndo se encontra expliicita a realizacdo de um diagndéstico da empresa mediante
uso do instrumento citado, ndo é fornecida informacdo que fundamente a necessidade das
atividades previstas, desconhecendo-se a situacdao da empresa relativamente a cada uma das
areas visadas pelas medidas que constituem o Plano.

3. O Plano ora apresentado contém vertentes de intervengdo, sendo que relativamente a cada
uma corresponde um objetivo. Seguidamente sdo apresentadas as medidas. No entanto carece
de requisitos essenciais, nomeadamente: recursos humanos envolvidos na implementacgao 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 bem como a calendarizagao prevista ao longo do ano de 2020. Estes requisitos sao
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,
nem de quais serdo 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.

5. Das Medidas previstas, oito concorrem para o cumprimento da lei:

e« Medida 2 “Cria¢do de indicadores de monotorizagdo, relativos a igualdade de géneros

(de Género), dentro da organizagdo” (alinea a do n.2 2 do art.2 24.2, alinea c do n.2 3 do art.2 106.2
en.25doart.2 106.2 do Cadigo do Trabalho);



e Medida 5 “Promover a comunicagdo aos vdrios niveis e nos vdrios segmentos da

empresa os principais vetores da politica de igualdade” (n2 4 e n2 5 do artigo 242 do Cédigo do
Trabalho);

e Medida 7 “Estudo de um modelo de implementa¢do de canais de comunicagéo
dedicados ao tema da igualdade de género”. (n2 4 e n2 5 do artigo 242 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 8 “Integrar e divulgar o principio da igualdade de género e néo discriminacéo
na comunicagdo corporativa” (n2 4 e n2 5 do artigo 242 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 9 “Estudo e avaliagdo de dreas onde seja possivel a eventual implementagdo de

polos com recurso ao fomento da opg¢do do teletrabalho” (n2 3 e n? 8 do art.2 1662 do Cédigo
do trabalho);

e Medida 10 “Estudo de medidas de flexibilizacdo de hordrio de trabalho que se mostrem
possiveis e adequadas ao exercicio de fun¢des e respetiva conciliago com a vida

familiar e pessoal” (vide hordrio flexivel: art.2 562, 572, 642 e 1502 do Cédigo do Trabalho; alinea b) do
ne2doart.2 2129 art.2 2202 e -n2 2 do art?221 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 11 “Fomentar a divulgagéo de um plano de informagées referentes aos direitos
de parentalidade e a partilha entre homens e mulheres dos direitos de assisténcia a
familia” (n2 4 do art.2 1272 do Cédigo do Trabalho);

e Medida 12 “Promover a implementacdo de medidas de apoio ao exercicio do direito de
parentalidade, bem como dos mecanismos que se revelem possiveis e adequados a
promover a conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos
colaboradores” (art.2 352, 642 e 652 do Codigo do Trabalho).

Il - Recomendagodes

Face ao que antecede, formulam-se as seguintes recomendac¢des ao Plano para a Igualdade da
Vista Alegre:

e Paraque o Plano seja um documento estratégico para a empresa, recomenda-se que integre
informacdo estruturada sobre o diagndéstico a empresa em matéria de igualdade de género
e seus resultados, pois um Plano para a Igualdade deve incidir sobre as dreas funcionais da
organizagao nas quais seja necessario contrariar padrdes de género discriminatdrios de um
dos sexos, pelo que se deve basear na anadlise 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 mudangas 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 produ¢do 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




Apbds 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;

Apesar da inexisténcia de um diagndstico da situacdo da Vista Alegre, é de realcar que tenha
sido realizada uma reflexdo que conduziu a producgdo do presente documento que aqui se
apresenta e que poderd alicercar a construcdo de um novo Plano para a Igualdade.
PressupGe-se entdo para esse fim a criacdo de um Comité para a lgualdade (Task Force
interna) que possa potenciar aimplementagdo do Plano preconizado. Um Comité, por forma
a envolver toda a organizacdo, que deverd incorporar ndo apenas os elementos da
Administracdo e do departamento de Recursos Humanos, mas tendencialmente elementos
oriundos de todos os departamentos/unidades da organizagdo em questdo (sendo
importante especificar quais os critérios de inclusdo no referido Comité), tendo em conta a
representatividade equitativa de ambos os sexos;

As medidas contempladas num Plano devem ser operacionais e mensuraveis. Embora o
Plano contenha alguns dos requisitos essenciais “area de intervencdo”, “medidas” e
“calendarizacdo”, devera igualmente incluir:

0 recursos humanos envolvidos na implementacao das medidas;
departamentos/unidades responsaveis dentro da organizacio;
or¢camento 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.

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

E importante ser referida a periodicidade prevista para a monitorizagdo e avaliacdo 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.

A redacdo 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 esta a referir a
mulheres e homens que trabalham na organiza¢ao, como seja a utilizacao 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 posicao subalterna a dos homens;



e E ainda de salientar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da
organizacdo e as respetivas estruturas representativas-, previamente a elaborag¢do do Plano
assim como em sede da monitorizacdo poderem avaliar os efeitos da respetiva
implementacdo;

e Atendendo ao teor das recomendacdes acima referidas, é ainda acrescentar a importancia
de ser elaborado um Cddigo de Conduta e a pertinéncia da prevengdo do assédio no
trabalho, sugerindo-se a inclusdo de medida andloga a constante da Matriz de apoio ao
diagnéstico (vide Medida 66), nomeadamente, “Elaboracdo e adogdo de cddigo de boa
conduta para a preven¢do e combate ao assédio no trabalho” (alinea k don.2 1 do art.2 127.2 do
Cédigo do Trabalho).

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



