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A IBERSOL SGPS, SA sempre considerou que
o valor da igualdade deve inspirar e nortear
a vida das empresas que integram o seu gru-
po empresarial, de modo a que a realizacdo e
progressao profissionais de todas as pessoas
gue nela desenvolvem a sua atividade laboral
dependa, exclusivamente, do seu esforco, da
sua performance e do seu mérito.

Enguanto organizacao, a IBERSOL aplaude
e revé-se plenamente no salutar esforco que
quer o legislador nacional, quer a Unido Eu-
ropeia e suas instituicdes tém vindo ao longo
dos anos a fazer nas matérias de igualdade
de género, pretendendo, por isso,continuar a
tomar uma parte ativa e muito empenhada
neste processo de modo a poder contribuir
para uma auténtica evolucdo neste dominio.
Quanto ao legislador nacional, e num primei-
ro momento, a Resolucdo do Conselho de
Ministros N 19/2012, de 8 de marco de 2012
estabeleceu a obrigacdo de criacdo de pla-
nosde igualdade nas entidades do setor em-
presarial do Estado, com especial enfoque na
igualdade de género e na conciliacdo entre a
vida pessoal e profissional.
Subseqguentemente, o legislador alargou a
sua previsdo normativa as empresas cota-
das em bolsa por via da publicacdo da Lein.2
62/2017 de 1 de agosto.

Embora a igualdade seja, naturalmente, um
conceito bastante abrangente, a IBERSOL
tem,desde ha muito,dedicado atencdo a
igualdade entre mulheres e homens - de-
signadamente no dominio retributivo - mas
pretende continuar a monitorizar a plena rea-
lizacdo da mesma do seu quotidiano, tendo
consciéncia de que se trata de uma misséo
sempre inacabada e que requer planeamen-
to e acompanhamento.

Neste enguadramento, assume, claro esta,
especial relevancia a prevencdo de todas as
praticas que sejam direta, ou indiretamente
passiveis de ameacar, ou perturbar a referi-
da igualdade, designadamente as praticas

de assédio e/ou discriminacdo, as quais em
circunstancia alguma serdo toleradas pela
IBERSOL.

Por fim, ha a consciéncia clara de que para
se prosseguir uma igualdade indo além do
cumprimento de aspetos meramente for-
mais, importa dedicar atencdo a conciliacéo
da vida pessoal com a vida profissional, na
salvaguarda dos direitos legalmente estabe-
lecidos em matéria de parentalidade.

Na elaboracdo do plano, inicialmente publi-
cado em setembro de 2019, mas agora repu-
blicado com periodicidade anual nos termos
legais, a IBERSOL analisou e inspirou-se, en-
tre o mais, no Guido para a Implementacédo
de Planos de Igualdade nas Empresas, cria-
do pela CIG - Comissdo para a Cidadania e
Igualdade de Género, pretendendo continuar
a aceitar o desafio de ir procedendo a auto-
diagndsticos que Ihe permitam ter presente,
em cada momento, a sua concreta realidade.
Considera-se, além de tudo o mais, que o pre-
sente Plano de Igualdade esta perfeitamente
alinhado com o Relatério de Sustentabili-
dade 2019 da IBERSOL, que pode a todo o
momento ser consultado aqui -

Este relatdrio tenta expressar aquela que é
a nossa Vvisdo acerca da missdo da IBERSOL
e do seu compromisso com a comunidade,
cabendo assinalar que nela trabalham mais
de 10.000 pessoas.

N&ao pode deixar de ser assinalado o contex-
to muito especial e absolutamente extraor-
dinario em que o presente documento é pu-
blicado.

Na verdade, desde o passado més de marco
gue o Pais (e o mundo) se vé confrontado
com a pandemia comummente conhecida
como Covid-19 e que colocou a generalida-
de das empresas perante dificuldades e exi-
géncias sem paralelo e com necessidade de
centrar as suas energias e prioridades na sua


http://www.ibersol.pt/investidores/relatorio-sustentabilidade/2019/Ibersol_RS_2019_pt/
http://www.ibersol.pt/investidores/relatorio-sustentabilidade/2019/Ibersol_RS_2019_pt/
http://www.ibersol.pt/investidores/relatorio-sustentabilidade/2019/Ibersol_RS_2019_pt/

viabilizacdo e maxima conservacdo dos pos-
tos de trabalho.

Além disso, houve toda uma reorganizacao
logistica que teve de ser implementada e
gue estd ainda em vigor, destacando-se a re-
levancia da adocdo das medidas preventivas
de seguranca recomendadas pela Direcdo-
Geral de Saudee da consequente reorganiza-
cdo dos locais e periodos de trabalho, impor-
tantes num Grupo geograficamente disperso
como a lbersol.

De tudo resulta, claro estd, que nem todos os
projetos em matéria de Recursos Humanos,
tal como desenhados antes do advento da

pandemia, hajam podido conhecer o ritmo e
o nivel de desenvolvimento que a lbersol pro-
jetara, pelo gue se espera que 0s pProximos
possam permitir dar os passos pretendidos.

Exortamos todas as pessoas a ler em deta-
Ihe o presente Plano de Igualdade, elaborado
anualmente nos termos e para os fins do dis-
posto no artigo 7.2 da Lei n.2 62/2017, de 1de
agosto e, em especial, convidamos todos(as)
os(as) colaboradores(as) a serem parte ativa
na sua implementacdo e vivéncia quotidianas.
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CAMINHO PERCORRIDO: )
ANTECEDENTES E AUTODIAGNOSTICO

A IBERSOL pretendeu, durante os ultimos
anos (em diversos casos antes e indepen-
dentemente das reformas legislativas a que
entretanto se assistiu), dedicar muita aten-
Ca&0 a sua situacao concreta no dominio do
combate a discriminacdo e ao assédio e da
promocdo da igualdade, designadamente a
igualdade de género.

A IBERSOL sempre norteou a sua conduta
e sua gestdo dos Recursos Humanos pelo
cumprimento das obrigacdes legais estabe-
lecidas no Codigo do Trabalho em matéria de
igualdade, quer no plano substancial, quer a
respeito de obrigacdes de cariz informativo,
de que sdo alguns exemplos a afixacdo da In-
formacdo em Matéria de Igualdade e Nao
Discriminac¢do e da Informagao sobre Segu-
ranca e Saude no Trabalho para a Trabalha-
dora Gravida, Puérpera e Lactante.

Mesmo sem ter historico de reclamacdes, de-
nuncias ou incidentes em torno de condutas
enguadraveis nas nocdes de assédio ou dis-
criminacdo, a IBERSOL publicou internamen-
te, em 2018, em cumprimento a legislacdo
a esse respeito publicada, o seu Cédigo de
Boa Conduta para a Prevencao e Combate
ao Assédio do Trabalho, a qual foi objeto de
ampla divulgacdo na empresa e no grupo.
Simultaneamente, e para além dessa com-
ponente informativa, houve também um pla-
no formativo que permitiu que a existéncia,
conteddo e propdsitos do plano fossem ob-
jeto de sensibilizacdo direta junto dos(as) co-
laboradores(as), ndo apenas numa perspeti-
va pedagogica, mas também sublinhando
a prontiddo com que se atuard em caso de
noticia de pratica de infracdes disciplinares
neste dominio.

Alias, refira-se que a IBERSOL optou, entédo,
por externalizar a formacdo disponibiliza-
da em matéria de prevencdo e combate ao

assédio, de modo a conferir a mesma uma
marca de grande independéncia e sinalizar a
importancia com a mesma foi perspetivada.
Em 2019, procedeu-se a primeira publicacdo
anual do Plano de Igualdade, que também foi
generalizadamente conhecido na Empresa.

Além disso, a IBERSOL acredita numa vivén-
cia participativa da sua realidade empresa-
rial, realizando periodicamente um “survey”
sobre o Clima Organizacional - denominado
«Tenha a Palavra» - espaco no qual as pes-
soas gue nela trabalham sdo ativamente con-
vidadas a deixar as suas opinides e suges-
tdes sobre algumas areas entendidas como
fundamentais para a sua satisfacdo e reten-
cdo no Grupo IBERSOL, nomeadamente evo-
lucdes de carreira, relacionamento com cole-
gas e chefias.

Concomitantemente, a IBERSOL tem vindo
a proceder a um rigoroso levantamento da
sua configuracdo humana, sendo que os indi-
cadores existentes evidenciam uma situacdo
gue pode ser caracterizavel como inegavel-
mente positiva.

Na verdade, o panorama de recursos huma-
nos da IBERSOL em termos de género era,
em 2019, o seguinte:

Ambito: Portugal, Espanha e Angola



Refira-se que, tentando n&o ficar preso ao de fornecer dados mais realistas, se pode
panorama dado por um soé ano civil e pro- constatar que esta realidade se vem caracte-
cedendo, pelo contrario, a uma retrospetiva rizando pela sua estabilidade.

gue inclui os Ultimos 4 anos completos capaz  Sendo vejamos:

Evolucao do Numero de Colaboradores, por Género

2019 2018 2017 2016 2015

N¢ de

Colaboradores ' % Ne % Ne# % Ne % N2 %

Mulheres (%) 3.622 51,79% 3.287 53,5% 2.706 53,4% 2.902 53,4% 2.370 54,0%

Homens (%) 3.372 48,21% 2.860 46,5% 2.256 46,6% 2.534 46,6% 2.020 46,0%

Total 6.994 100% 6.147 100% 4.962 100% 5.436 100% 4.390 100%

Ambito: Portugal

Além disso, o equilibrio a que se assiste, mes-  minino, atravessa todas as areas da nossa ati-
mo se 0s numeros evidenciam uma ligeira vidade. E o que o quadro seguinte eloguen-
mas percetivel prevaléncia para o género fe- temente ilustra:

Caracterizacdo dos Colaboradores, por Género

Direcéao Estrutura de
Operacao Gestdo de Turno Unidade Negécios / F.
(%) (%) (%) Centrais(%)

oG

=== Masculino

Ambito: Portugal



Para tal contribuira, naturalmente, o tipo de
atividade desenvolvida, mas ndo apenas, pois
gue nos parece certo que o proprio modus
operandi da IBERSOL tem também para isso
contribuido de modo sensivel, por exemplo
pelo cuidado que tem dedicado aos momen-
tossempre complexos e de grande relevancia

Admissdes 2019, por Género

49 51

Ambito; Portugal

Uma vez no contexto do grupo e das em-
presas, também ndo se registam diferencas
significativas quanto as horas de formacao
ministradas, por sexo, pois que o funciona-
mento das acdes formativas abstrai comple-
mente do fator género.

Horas de Formac¢do 2019, por Género

44,70%
55,30%

Ambito: Portugal

da candidatura e processo de recrutamento.
Seja como for, a verdade € que ndo se regis-
tam diferencas significativas ao nivel da ad-
missdo relativamente a representatividade
de cada sexo, sendo 0 ano de 2019 bastante
elucidativo a este propdsito:

Feminino
Masculino

A distribuicdo de horas de formacdo por gé-
nero &, portanto, uma inerénciada propria dis-
tribuicdo dos ativos, pelo mesmo parametro.

Feminino
Masculino
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AMBITO, VERTENTES E OBJETIVOS

O presente plano de igualdade aplica-se a
todas as pessoas que desenvolvem a sua
atividade laboral do grupo IBERSOL, pre-
tendendo-se que todas sintam equidade de
tratamento e igualdade na sua valorizacdo
enguanto pessoas e enquanto profissionais.
O presente plano de igualdade ndo pode ser
visto de forma isolada, sendo que a IBER-
SOL, como antes referido, atribuiu e atribui
grande relevancia a politica de prevencéao
do assédio e discriminagdao que estd em vi-
gor desde 2018.

Por outro lado, e numa perspetiva positiva da
abordagem a igualdade, a IBERSOL conside-
ra pertinente estruturar o seu plano de igual-
dade de modo a cobrir diversas vertentes
gue considera cruciais e entre si interligadas.
Assim, podem ser apontadas quatro verten-
tes essenciais que assinalam também quatro
objetivos que continuardo a nortear a atua-
cado da IBERSOL e gque inspirardo o conjunto
de medidas que nos propomos levar a cabo.
Séo elas:

I. O combate a discriminacao e ao asseédio;

II. A promoc¢do da igualdade no acesso ao
emprego;

lll. A igualdade nas condi¢cdes de trabalho,
designadamente em matéria retributiva;

IV. A protecdo da parentalidade e a pro-
mocao da conciliacdo da vida pessoal
com a vida profissional.

Estes quatro pilares delimitam, concomi-
tantemente, como se disse, os objetivos da
IBERSOL: assegurar um ambiente de traba-
Iho desprovido de praticas discriminatorias e
no qual mulheres e homens tenham, a todo
o tempo, desde a génese da relacdo laboral
e durante toda a sua vigéncia, igualdade de
oportunidades e podendo articular de modo
harmonioso o seu desempenho profissional
com a sua vida pessoal e familiar.

1.1 O combate a discriminacdo e prevencao
do assédio

O combate a discriminacéo e a prevencao do
assédio tém de continuar a constituir preocu-
pacdes permanentesem todas as organiza-
cbdes e assim serd em todo o grupo IBERSOL,
pretendendo deixar em cada momento claro
junto das pessoas que nela prestam ativida-
de que tais praticas contardo sempre com o
repudio da instituicdo em que trabalham.

A empresa e 0 grupo assumem, por isso, O
compromisso de continuar a executar o pla-
no de prevencdo e combate ao assédio e a
discriminacdo, cumprindo a legislacdo vigen-
te neste dominio e procedendo a uma inda-
gacdo e avaliacdo rigorosa das denuncias
gue a esse respeito receba, atuando discipli-
narmente sempre que tal se mostre adequa-
do por existirem indicios da pratica de infra-
cdes disciplinares.

Para além dessa avaliacdo casuistica, preten-
de-se que qualguer incidente que porventura
POSSa surgir neste ambito seja objeto de ava-
liacdo e reflexdo cuidadas, por forma a deter-
minar se ha medidas adicionais que possam
ser postas em pratica de modo a contribuir
para evitar a reincidéncia do mesmo tipo de
factos.

Importa, insiste-se, que os(as) novos(as) co-
laboradores(as) tomem, desde o primeiro
momento, contacto com a relevancia deste
combate na IBERSOL, de modo a que a re-
jeicdo dos comportamentos e praticas dis-
criminatdrios seja, em permanéncia, parte da
nossa cultura institucional - o que se afigura
especialmente relevante quanto a pessoas e
equipas com responsabilidade de gestao.
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1.2 Promoc¢do da igualdade no acesso ao
emprego

A IBERSOL assume, por outro lado, o firme
proposito de manter uma linha de atuacéo
(aprofundando-a) segundo a qual se promo-
va uma auténtica e continua igualdade de
oportunidades no acesso a uma carreira no
grupo e, sempre gue possivel, ao desenvolvi-
mento da mesma, devendo assegurar-se que
0 processo e praticas de recrutamento con-
tribuem para que assim suceda.
Independentemente das vicissitudes que ain-
da se verificam em algumas praticas de mer-
cado, a IBERSOL pode e deve ser encarada
como exemplo no mercado e queremos que
seja como tal reconhecida.

1.3 Igualdade nas condi¢cdes de trabalho,
designadamente em matéria retributiva

ApOs 0 acesso a uma carreira na IBERSOL
0S propositos da empresa e do grupo nao
podem ser outros gue ndo sejam os de con-
tinuar a assegurar gque, nos mais diversos do-
minios da execucdo do contrato de trabalho,

a igualdade de tratamento e de oportunida-
des seja uma preocupacado e, sobretudo, uma
vivéncia.

Neste contexto, assume especial relevo, evi-
dentemente, assegurar que se verifiqgue que,
entre géneros, para igual trabalho correspon-
da igual saldrio, bem como gue essa equi-
dade se verifique, também, quanto a outras
demais regalias e condicdes de trabalho de
natureza ndo salarial.

Por outro lado, importa igualmente prover a
gue a igualdade de oportunidades se verifi-
que, também, nas situacdes de oportunida-
des de progressdo na carreira, trabalhando
para que haja a maior paridade possivel em
todas as camadas da pirdmide da nossa or-
ganizacdo e nos momentos de possivel mu-
danca funcional e/ou de responsabilidades.
O mesmo se diga da formacdo profissional
continua gue deve sempre assegurar que as
trabalhadoras e os trabalhadores possam, a
todo o momento, dispor de preparacdo, co-
nhecimento e qualificacdo t&o equivalentes
guanto possivel, em termos que lhes permi-
tam enfrentar, com a mesma base de quali-
ficacdes técnicas - ao menos na parte que



esteja na mao da IBERSOL disponibilizar -os
desafios de uma realidade empresarial e pro-
fissional em permanente mutacéo.

A este respeito, a IBERSOL deixou expres-
so de modo muito claro, no seu Relatdério de
Sustentabilidade, o seu abrangente compro-
misso com a formacdo profissional das suas
colaboradoras e dos seus colaboradores, su-
blinhando que vé na formacdo das pessoas
uma verdadeira fonte de aprendizagem e
ndo apenas de cumprimento de determina-
das exigéncias legais.

1.4 Protecao da parentalidade e promogao
da conciliagcdao da vida pessoal com a vida
profissional

O fomento de uma partilha das responsabili-
dades parentais e uma assuncao clara de uma
visdo segundo a qual o exercicio dos direitos
de parentalidade ndo deve, em caso algum,
limitar a vida profissional das trabalhadoras e
dos trabalhadores, nem limitar as suas possi-
bilidades de progressdo na carreira.

Bem ao invés, a IBERSOL pretende ser nor-
teada pela visdo de que a conciliacdo entre
a vida pessoal e a vida profissional concorre
para a plena realizacdo da pessoa humana e
gue de tal podem advir beneficios sensiveis
para a organizacao.

De facto, os direitos de parentalidade s&o, na
IBERSOL, respeitados e vividos como reali-
dade perfeitamente normal na nossa realida-
de laboral.

Para tanto, importa, naturalmente, assegurar
um ambiente de trabalho desprovido de pra-
ticas discriminatorias, mas é essencial ir mui-
to além e ter presente que s6 uma vivéncia

completa da inclusdo e uma percecdo agu-
cada de que ¢ a pessoa do(a) trabalhador(a),
na sua integralidade, que deve ser respeitada
nos permitird respeitar de modo auténtico o
valor da igualdade e enriquecer a IBERSOL
com a retencdo de todo o talento.

Eis, precisamente, o que se tentou deixar
muito claramente expresso nosso Relatdrio
de Sustentabilidade, mormente no que diz
respeito a valorizacdo das pessoas e a nossa
ligacdo a comunidade.

Eis também, o caminho gue tencionamos
continuar a percorrer de modo consistente.

n
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As medidas propugnadas para o periodo
2020-2021 partem, claro esta, dos passos e
avancos ja conseguidos - em parte acompa-
nhando (quando tal j& se mostrou possivel
atenta a realidade especifica da empresa e
0s constrangimentos conjunturais acima ex-
postos) as recomendacdes construtivas en-
tretanto recebidas da Comissdo para a Igual-
dade no Trabalho e no Emprego e visam,
naturalmente, continuar a desenvolver todos
os esforcos para perseguir ir ao encontro dos
objetivos acima expostos, de modo a, sem
desmerecer, nem de modo algum esquecer
o caminho relevantemente ja percorrido pela
empresa, ir acompanhando com todo o deta-
Ihe esta tematica e autoestabelecendo metas
a atingir gradual, mas consistentemente.
Deste modo, a IBERSOL continuara a tentar
manter, a cada momento, uma atitude de
grande exigéncia que corresponde a sua tra-
dicdo e ao seu “ADN” empresarial e a ver este
documento como uma ferramenta relevante,
mas simultaneamente dinamica e evolutiva.
Precisamente por isso, a enunciacdo de me-
didas projetara o futuro, mas sem deixar de ir
assinalando os passos ja dados ou iniciados,
seja motu propriu, seja de modo a acolher re-
comendacdes pertinentemente recebidas.
Assim, s80 8 as medidas que nos propomos
atingir neste novo periodo anual:

1. Estudar a criacdo de um modelo de mo-
nitorizacdo da aplicacdo da politica de
combate ao assédio e adiscriminacéo (ja
em vigor na empresa), de modo a poder,
com plena salvaguarda da confidenciali-
dade e da legislacdo vigente em matéria
de dados pessoais, analisar quantitativa
e gualitativamente o nimero de denun-
cias recebido e a parte atinente a feno-
menos de assédio e discriminacdo em
funcdo do género.

MEDIDAS

2. Manter a monitorizacdo anual dos indi-

cadores mais relevantes em matéria de
igualdade remuneratoria. Incorporamos
ja no “dashboard” de indicadores RH do
Grupo uma nova area - Remuneracoes
e equidade - com o intuito de analisar
o GPG (Gender Pay Gap) do Grupo.
Pretende-se, em 2021, disponibilizar um
relatério de indicadores de Igualdade e
ndo discriminacdo na intranet do Grupo,
de forma a tornar transparente a realida-
de vivida (PRH LT 517 Indicadores DRH).
Encontramo-nos a finalizar o documen-
to “A Ilgualdade e ndo discriminacao na
Politica Remuneratdria da lbersol”, que
estabelece o compromisso do Grupo
com a igualdade remuneratoria. Manter
atencdo, quanto aos Planos de Incenti-
vos, das diversas modalidades de ausén-
cias, de modo a ter em conta a natureza
especial da parentalidade.

. Integrar no Manual de Acolhimento as

matérias da igualdade e inclus&o, bem
como do combate a discriminagcdo e ao
asseédio e integra-las no referido manual,
disponibilizando-o a todas as pessoas
que trabalham na IBERSOL. Em 2020
pbde rever-se o Manual de Acolhimento,
tendo sido incluido um subcapitulo intei-
ramente dedicado ao tema da lgualda-
de e Nao Discriminacdo. A metodologia
de formacdo de acolhimento, por outro
lado, encontra-se ja em revisdo, estiman-
do-se a sua operacionalizacdo em 2021,
altura em que o Manual de Acolhimento
revisto serad dado a conhecer a toda a
organizacao.



4. Iniciar um processo de revisao gradual

dos documentos da IBERSOL (politicas,
manuais, formuldrios de candidatura
etc), em especial em matéria de Recur-
sos Humanos, de modo a assegurar gue
a linguagem e imagens utilizadas (nes-
te caso em articulacdo com o departa-
mento de marketing) sao, elas proprias,
também inclusivas e, bem assim, que 0s
conteldos ndo contrariam os propositos
do presente Plano de Igualdade. As nor-
mas e politicas de Recursos Humanos
que tém vindo a ser revistas verificam
ja a linguagem inclusiva que nos propo-
Mos respeitar, sendo objetivo em 2021 a
inclusdo desta pratica no Sistema de
Gestdo Integrado do Grupo.

. Integracdo, no “survey” sobre o Clima
Organizacional ja existente na IBERSOL
- denominado, como atras ja referido
«Tenha a Palavra» - de questdes espe-
cificamente atinentes a igualdade de
género e ao combate a discriminacéo,
assim abrindo um espaco e canal de
comunicacado entre a empresa e as pes-
soas que nela trabalham que permita,
até, a rececdo de sugestdes que torne
toda esta tematica uma dimensé&o parti-
cipada da vida da organizacdo. Por ou-
tro lado, as questdes a colocar podem,
de resto, incluir as matérias de inclusao
em sentido amplo (por exemplo, em tor-
no de fatores como a raca, a idade, ou a
deficiéncia etc.) de modo a sinalizar que
a igualdade ¢é vista pela IBERSOL numa
perspetiva abrangente e civilizacional.
Importa referir que a lbersol ja incluiu
nos mecanismos de medi¢cdo de satisfa-
cdo e retencdo dos/as trabalhadores/as
- Clima Organizacional Tenha a Palavra -
uma area adstrita a matéria de igualda-
de de género e ndo discriminacdo. Esta
nova area foi incluida no “survey” des-

tinado aos colaboradores/as das lojas e
igualmente no “survey” preparado para
as funcdes corporativas e de gestdo de
negocio (PDRH MD 247 Questionario Te-
nha a Palavra Estruturas e PDRH MD 051
Questionario Tenha a Palavra Operacdo).
No periodo conjuntural vivido desde o
passado més de marco, constou-se ndo
ser adequado, nem viavel, em ja 2020 os
ditos “surveys”, mas espera-se que tal
possa ja ser implementado até final de
2021. De assinalar que em 2020 a em-
presa incluiu, como perspetivara fazer,
incluir uma questdo relativa a Igualdade
e N&o Discriminacdo no Questionario de
Identificacdo de Motivos de Saida.

. Reforco da integracdo, nos programas

de formacado da IBERSOL, mormente na
disponibilizada ao nivel das chefias das
lojas, de conteudos formativos a respei-
to da igualdade e nao discriminacao.
Recurso ao recrutamento interno para
a generalidade das vagas em aberto, di-
vulgadas a todos os colaboradores.

. Encetar a definicdo de uma estratégia

de comunicacdo direta e permanente
com os trabalhadores e as trabalhado-
ras, permitindo ndo apenas a divulgacdo
de conteudos relacionados, entre outros
temas, com a igualdade de género e o
combate a discriminacdo, mas também
a possibilidade de receber inputs diretos
das Pessoas, sobre os mais variados te-
mas. Deve a este propodsito sublinhar-se
que foram ja iniciados em 2020 os tra-
balhos conducentes a implementacdo
de uma plataforma de comunicacdo
numa base “one to one” com os colabo-
radores.

13
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8. Criacdo de uma equipa de acompanha-

mento que se dedique a acompanhar
a divulgacdo e implementacdo do pre-
sente Plano de Igualdade e que possa
entregar a Administracdo um relatdrio
a propodsito do grau de consecucdo das
medidas nele propugnadas, bem como
formular sugestbes de melhoria e revi-
sdo dos objetivos e das medidas para os
anos subseqguentes. Esta equipa poder3,
por outro lado, estudar a implementacéao
do acompanhamento de novos indica-
dores, por exemplo, por categorias, sem

perder de vista os temas relacionados
com o exercicio dos direitos de parenta-
lidade pela sua relevancia e impacto na
conciliacdo da vida pessoal com a vida
profissional. Esta equipa que devera se-
guir a orientacao - e sempre gue pPos-
sivel - de observar composicdo mista e
paritaria terd, entre o mais, a possibilida-
de e a atribuicdo de apresentar suges-
tdes e propostas concretas de medidas
corretivas, quando julgadas pertinentes
e, bem assim, de recomendar a fixacdo
de novos objetivos a tentar atingir.

)

C
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EQUIPA DE ACOMPANHAMENTO
E MONITORIZACAO

A IBERSOL criara, durante o ano de 2021
uma equipa, a designar até ao final do ano
em curso,que tera por incumbéncia acompa-
nhar o primeiro ano de vigéncia do Plano de
Igualdade e com atribuicdes relativas a oita-
va das medidas indicadas no capitulo prece-
dente.

Uma das pessoas que o integrardao sera tam-
bém parte da equipa de Recursos Humanos.

O trabalho de monitorizacdo desta equipa,
uma vez aprovado pela Administracdo, re-
dundara na elaboracdo do plano para o ano
subsequente, até 15 de setembro de 2027,
nos termos do disposto no artigo 4.2 do Des-
pacho Normativo n.2 18/2019.
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