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TRABALHO, SOLIDARIEDADE X
T o DA COMISSAO PARA A IGUALDADE
‘ NO TRABALHO E NO EMPREGO

RECOMENDAGAO N° 102/CITE/2021

Nome da entidade: NOS, SGPS, SA.
Assunto: Analise Técnica do Plano para a Igualdade da NOS, SGPS, SA.

Enquadramento juridico:

Ao abrigo do artigo 7.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, e do Despacho Normativo n.°
18/2019, de 21 de junho, procedeu-se a andlise técnica do Plano para a Igualdade da
NOS, SGPS, SA.

I. Caracterizagcdo do Plano para algualdade
1. Diagnostico

A NOS assume que realizou o Diagndéstico de Igualdade de Género e utilizou os seus
resultados para a elaboracdo do Plano para a Igualdade de 2020-2021, que preparou
tendo em conta 0 Guido para a elaboragéo de Planos para a Igualdade anuais.

O Plano de Igualdade né&o evidencia os resultados concretos e decorrentes da realizagao
do referido diagnéstico.

Ainda assim, o Plano apresenta alguns dados, desagregados por sexo, que
caracterizam a organizacao em termos de igualdade de género no periodo de 20162019
— evolugdo da distribuicdo dos efetivos entre homens e mulheres, evolucdo da
distribuicdo das admissfes, progressdes funcionais e aumentos salariais, formacao
universitaria, tipo de contrato e antiguidade na empresa.

Contudo, néo é fornecida informacao sobre a situagdo da NOS relativamente as areas
estratégicas e dimensfes de igualdade de género, ou seja, ndo sdo identificados os
pontos fortes e as oportunidades de melhoria a desenvolver, neste ambito.

O Plano para a Igualdade encontra-se estruturado em 7 dimensdes agregadoras da
igualdade de género e que compreendem varias medidas de intervencao:

1. Estratégia, Missdo e Valores;

2. Igualdade no acesso a empredo;
Formacdo inicial e continua;
Igualdade nas condigbes de trabalho;
Protecao na parentalidade

Conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal

N o 0o bk~ W

Prevencéo da pratica de assédio no local de trabalho
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1.1. Objetivos

O Plano para a Igualdade da NOS nao assume objetivos gerais ou especificos.

1.2. Componentes de intervencao
O Plano abrange sete dimensdes da igualdade de género nas organizacoes:
1. Estratégia, Missao e Valores;
Igualdade no acesso a emprego;

Formacdo inicial e continua;

2
3
4. Igualdade nas condi¢Bes de trabalho;
5. Protecao na parentalidade

6. Conciliacéo entre a vida profissional, familiar e pessoal
7

Prevencéo da pratica de assédio no local de trabalho

Para cada uma destas dimensfes sdo definidos objetivos, medidas de a¢éo, unidades
organicas responsaveis e/ou envolvidas, orcamento, indicadores e estado de
concretizagdo. Foram definidas 49 medidas de agéo.

1.3. Calendério de execucgéao

O periodo de vigéncia deste plano é 2021.

1.4. Acompanhamento e avaliagcéo

Ha referéncia & monitorizacdo e avaliagdo do impacto e progresso do Plano, a realizar
periodicamente através da avaliacdo dos seus indicadores e metas.

O Plano néo indica a metodologia de monitorizacdo das medidas previstas.

[l — Analise Técnica

Da andlise do Plano para a Igualdade, cujos pontos fundamentais foram acima
sintetizados, h& a realgar o seguinte:

*+ A NOS assumiu que realizou o Diagndstico de Igualdade de Género e utilizou os
seus resultados para a elaboracdo do Plano para a Igualdade de 2021, que
preparou tendo em conta 0 Guido para a elaboracdo de Planos para a Igualdade
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anuais. Contudo, no plano, ndo ha qualquer evidéncia sobre os instrumentos
utilizados e os resultados obtidos.

Antes da implementacdo de um plano para a igualdade é fundamental fazer um
correto diagnoéstico da situacéo e das préaticas da organizacdo a nivel da igualdade
entre mulheres e homens, com vista a identificacdo dos pontos fortes e dos pontos
fracos a este respeito, permitindo a definicdo objetiva e mensuravel das prioridades
nestes dominios, bem como a identificacdo dos aspetos sobre os quais é necessario
intervir e introduzir mudancas.

No caso do Plano para a Igualdade da NOS néo ha informac&o sobre a situacdo da
empresa nas diversas dimensfes da igualdade de género que fundamente a
necessidade de intervir nas areas identificadas no Plano e com o tipo de acgbes
definidas, desconhecendo-se a situagdo da empresa relativamente a cada uma
destas éareas.

O Plano esta bem construido em termos de: objetivos, metas, publico-alvo e os
servicos responsaveis pela implementagcdo, bem como indicadores para cada
medida e a identificagdo dos recursos humanos e financeiros envolvidos em cada
medida. E estes requisitos sdo fundamentais para que se possa avaliar a execucao
das ac¢des e a mudanca que se quer realizar com a implementacéo do Plano.

N&o ha indicacdo da metodologia e instrumentos a utilizar para a monitorizacéo do
Plano, a qual se reveste de grande importancia para permitir os ajustamentos
necessarios ou refor¢car medidas que o exijam.

Pela informacao disponibilizada ndo é possivel saber quais os pontos fracos da
situacao e das praticas da NOS a nivel da igualdade entre mulheres e homens, e
nos quais seja necessario intervir para alcancar o equilibrio entre mulheres e dos
homens nesta organizacao.

Enumera-se um conjunto alargado de medidas a implementar, mas nao ha
elementos que permitam fundamentar a necessidade de intervir nestas areas
funcionais da organizacédo, de forma a contrariar padrdes de género discriminatorios
de um dos sexos.

N&o ha indicagdo da calendarizacdo de execucdo das medidas, pelo que nédo se
consegue perceber se existe uma precedéncia ou prioridades na execugao.

Il — Recomendacdes:

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

Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.° 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.°s 1 e 2 do art.° 7.° da Lei n.°
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, no qual
deverd ser aplicada a Matriz de apoio & monitoriza¢do da execucédo do plano para
a igualdade.
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* Deve ser indicado quando foi realizado o diagnéstico em matéria de igualdade de
género, que instrumentos foram utilizados para a realizacdo do mesmo e
apresentados os seus resultados.

+ O Plano para a Igualdade deve integrar informagéo estruturada sobre o diagnéstico
a empresa em matéria de igualdade de género e seus resultados. Um plano para a
igualdade deve incidir sobre as &reas funcionais da organizacdo, nas quais seja
necessario contrariar padrées de género discriminatorios de um dos sexos, pelo
gque deve basear-se na andlise dos resultados do diagnéstico e, por conseguinte,
centrar-se nas areas estratégicas da organizacao e nas dimensfes da igualdade
onde foi identificada a necessidade de intervir e introduzir mudancas para que o
equilibrio entre a situagcdo das mulheres e dos homens na organizacdo seja
alcancado.

* As medidas contempladas no Plano devem ser operacionais e mensuraveis. Assim,
para cada medida devem também ser definidos a metodologia de monitorizacéo da
medida e o impacto esperado da mesma.

* A monitorizacdo e avaliacdo do Plano é uma etapa fundamental do seu processo
de desenvolvimento, permitindo aferir dos progressos realizados e, se necessario,
introduzir corregcdes. 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.

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

* Na redacdo do Plano deve ser utilizada uma linguagem inclusiva, que reflita a
realidade dos recursos humanos existentes na empresa e permita igual visibilidade
a homens e mulheres. Assim, sugere-se alteracdo da terminologia utilizada na
caracterizacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras em relacdo aos dados
desagregados por sexo e ndo por género.

* Verifica-se no Plano alguma confus&o na utilizagdo do conceito de “Género” e de
“Sexo”, dando-se nota que as estatisticas ndo tém género. Assim, sempre que se
apresentam dados estatisticos desagregados por sexo, a terminologia a usar é
sempre “Sexo”, referindo-se a “Sexo Masculino” (relativo aos homens)” e “Sexo
Feminino” (relativo a mulheres); e ndo a palavra “Género”, ou as palavras “Género
Masculino” ou “Género Feminino”. A titulo de exemplo: “(...) onde o universo de
colaboradores do género feminino é tipicamente inferior ao do género masculino”.

Lisboa, 25 de fevereiro de 2021

Aprovada por unanimidade dos membros da CITE em 25 de fevereiro de 2021,
com declaracdo de voto da CAP — Confederacdo dos Agricultores de Portugal, da
CCP - Confederacao do Comércio e Servicos de Portugal, da CIP — Confederacao
Empresarial de Portugal e da CTP — Confederagcdo do Turismo de Portugal,
conforme consta da respetiva ata, na qual se verifica a existéncia de quérum
conforme lista de presencas anexa a referida ata, tendo as referidas
confederacdes apresentado conjuntamente a declaracdo de voto que se anexa.
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