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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 N2 19/2012, de 8 de marco de 2012
estabeleceu a obrigacdo de criacdo de pla-
nos de 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 atencao 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
mero cumprimento de aspetos meramente
formais, importa dedicar atencdo a concilia-
c8d0 da vida pessoal com a vida profissional,
na salvaguarda dos direitos legalmente esta-
belecidos em matéria de parentalidade.

Na elaboracdo do plano, inicialmente publi-
cado em setembro de 2019 e que tem vindo
a ser objeto de atualizacdo e republicacdo
anual nos termos da lei, como aqui suce-
de, a IBERSOL analisou e inspirou-se, entre
o mais, no Guido para a Implementacdo 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
- sem prejuizo do contexto excecional que se
vive, adiante explicitado e que vem causando
constrangimentos nos mais diversos niveis,
como se explicitara.

Considera-se, além de tudo o mais, que o pre-
sente Plano de Igualdade esta perfeitamente
alinhado com as medidas de Sustentabilida-
de, integradas no Relatério e Contas 2020,
da IBERSOL, que pode a todo o momento ser
consultado aqui - http:/,
investidores/relatorio-con
sol-rc2020-pt/index.html Cumpre assinalar
gue, quanto aos seus aspetos substantivos,
o plano de igualdade da IBERSOL tem vindo
a ser objeto de notas e consideracdes posi-
tivas por parte das entidades oficiais, sem
prejuizo da consciéncia da necessidade de
ver esta matéria numa perspetiva de grande
dinamismo e vontade de melhoria continua.
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.

A vida das empresas (e das pessoas que com
elas colaboram) foi, como é publico e notd-
rio, profundamente atingida pela Pandemia
Covid-19, gue marcou de modo severo quer
o ano de 2020 e que continua a marcar de
modo indelével 0 ano em curso.

As empresas - e a IBERSOL nao foi, nem ¢,
excecdo - encontram-se, desde marco de
2020, a viver uma situacao absolutamente
excecional e de auténtica emergéncia, tendo
de fazer face a circunstancias, desafios e difi-
culdades nunca antes vividas ou experimen-
tadas e de contornos e dimensao absoluta-
mente imprevisiveis.

Todo o foco organizacional tem estado (como
n&o poderia deixar de estar) dirigido a defesa
da viabilidade e sustentabilidade do Grupo e
das empresas que o integram, de modo a que
a empresa seja capaz de aguentar o impacto
deste inusitado contexto e poder vir a supe-
ra-lo.

Seja como for, a verdade é que esse impac-
to tem sido tremendo e mostra-se perfeita-
mente retratado nos resultados empresariais,
sendo que o volume de negdcios conheceu,
de 2019 para 2020 uma brutal quebra de
40,5%, associada a uma diminuicdo ainda
mais expressiva dos resultados operacionais,
gue conheceram uma retracdo historicamen-
te inimaginavel de 254%, de tudo resultando
um resultado liquido negativo do exercicio de
2020 de quase 51.000.000,00.

E evidentemente expectavel que esse impac-
to se sinta também em 2021.

Eis, portanto, a dimensdo dos efeitos que a
crise pandémica trouxeram a vida do Grupo
IBERSOL e gue bem explicitam o enorme
exercicio de congregacdo de esforcos de que
foi necessario lancar mao a fim de enfrentar
uma realidade em tudo exdgena face ao nor-
mal desenvolvimento da vida empresarial.
Tudo isto implicou, como estd bom de ver
- sem nunca desmerecer ou comprometer
os valores e a nossa filosofia organizacional
- uma inevitavel concentracdo de esforcos

e uma rigorosa definicdo de prioridades em-
presariais, sem se poder assumir estes anos
como periodos de normal execucdo das pla-
nificacdes desejadas segundo o ritmo proprio
do que poderia ser qualificado como corres-
pondendo a uma “velocidade empresarial de
cruzeiro”.

Precisamente por todo o exposto, as empre-
sas do Grupo ndo tiveram alternativa (por te-
rem tido estrita necessidade de contar com
todos os apoios disponiveis) de utilizar as
ferramentas legais que o legislador foi crian-
do, reconhecendo o risco em que o contexto
pandémico colocava as empresas e com isso
0 emprego.

As medidas a que as empresas aderiram (con-
cretamente o lay off “simplificado”, o apoio a
retoma progressiva de atividade e o lay off
previsto no Cdédigo do Trabalho) colocaram
os trabalhadores em situacao de reducéo dos
periodos normais de trabalho e de suspensdo
do contrato de trabalho durante periodos de
tempo significativos.

Assinale-se que estas medidas atingiram os
trabalhadores da area operacional de forma
abrangente em diversos periodos de tempo
(ou seja, milhares de trabalhadores), precisa-
mente naqueles em que a atividade das em-
presas resultou pura e simplesmente inviabi-
lizada ou profundamente afetada em razdo
das decisdes de confinamento associadas a
sucessivos estados de emergéncia ou cala-
midade gue marcaram quer o ano de 2020,
quer o ano de 2021.

Claro estad que a aplicacdo destas medidas
criou circunstancias muito particulares em
matéria de gestdo de recursos humanos, co-
locando - total ou parcialmente - sem ativi-
dade a esmagadora maioria das pessoas que
desenvolvem a sua atividade no grupo IBER-
SOL, com o qgue resultaram concomitante-
mente comprometidas medidas de monitori-
zacdo e implementacdo de medidas na area
de pessoal.

No mesmo sentido, e com convergentes con-



sequéncias, veja-se gue mesmo a pequena
parte dos trabalhadores ndo atingida por
mecanismos de reducdo ou suspensdo de
atividade tiveram de continuar a desenvolver
a sua atividade em regime de teletrabalho ou
trabalho remoto, constrangendo de modo
apreciavel a sua normal execucdo e cingin-
do-a aos aspetos mais urgentes e cruciais do
dia-a-dia, desde o processamento a propria
preparacdo e tramitacdo (burocraticamente
muito pesada e exigente) da adesdo a todas
as medidas de apoio, sempre com a concomi-
tante necessidade de tentar resolver duvidas
que foram surgindo a medida que se assistia
a um constante labor legislativo tendente a ir
acompanhando a evolucdo da Pandemia.
Além de impossivel (em termos praticos) a
realizacdo de um trabalho de recursos hu-
manos com a profundidade, a extenséo e a
complexidade (parte dele supondo presta-
cdo presencial de atividade) como o que de-
correria de um acompanhamento pari pasu
do Guido também n&o seria desejavel, por
nao poder assentar num universo empirico
de estabilidade que permitisse um diagnos-
tico cabal ou rigoroso, sobre o qual trabalhar.
Na verdade, veja-se que 0s niveis de rota-
cd0 de pessoal conheceram, desde marco
de 2020 niveis nunca antes vistos no Grupo
IBERSOL, perturbando todos os pardmetros
de anadlise que existiam até 2019 - os quais,
por seu turno, se mostram ja profundamente
desatualizados.

Alids, o fluxo de recomposicdo dos quadros
de pessoal das empresas estdo ainda longe
de se mostrar consolidados ou estabiliza-
dos. Na verdade, acompanha-se com grande
atencdo (e natural esperanca) o evoluir do
processo de vacinacdo em curso, que tem
conhecido uma aceleracdo bastante aprecia-
vel e que promete manter um ritmo bastante
elevado até ao final do verao.

Mas assiste-se, ainda (com preocupacao)
para alguns avangos e recuos no combate a
pandemia, com concomitantes perturbacdes
de um processo geral de desconfinamento
gue se mostra mais gradual do que se dese-
jaria.

Seja como for, tentando por de parte os ce-
Narios menos positivos e de acordo com os
estudos que o Grupo IBERSOL vem fazendo

- segundo, portanto, juizos de prognose -
num quadro favoravel de reduc¢do drastica ou
ao menos consistente dos constrangimentos
ao exercicio da atividade das suas empresas
em resultado da Pandemia, o numero esti-
mado de novas contratacdes a promover no
segundo semestre do ano de 2021 em curso
e, bem assim, ao longo do ano de 2022 pode
atingir os cerca de 4.500 no primeiro caso e
os cerca de 7.500 no segundo.

Neste contexto de (ainda) grande incerteza,
mas de ponderacdo das medidas a tomar
num crescendo de atividade que se pretende
intenso logo que as circunstancias o permi-
tam, o universo laboral atual das empresas
do Grupo IBERSOL é, por natureza, profun-
damente diferente do de 2019, mas também
profundamente diverso daquele que teremos
no final deste ano e ainda mais distinto do
gue teremos no final do ano de 2022.
Consequentemente, esta envolvente impli-
caria, inevitavelmente, a realizacdo de diag-
nosticos e implementacdo de medidas sem
bases soélidas de analise e, se nos é permitida
a imagem, sobre “areias movedicas” no plano
estatistico.

Tudo para referir, portanto, que o contexto
em gue Nos movemos tem inevitavel impacto
no desenvolvimento e implementacéo de to-
das as politicas de recursos humanos que su-
pdem um minimo de estabilidade e, baseada
nela, uma atencdo cuidada e rigorosa.

Seja como for, sem ignorar todos os cons-
trangimentos e limitagdes que se deixaram
devidamente expressos e fundamentados,
e mesmo no contexto impar em que ainda
se encontra, ndo deixou o Grupo IBERSOL -
nem deixara - de continuar a burilar todos os
aspetos em que seja possivel continuar a me-
Ihor o seu plano de igualdade.

Mesmo com a consciéncia - e o pragmatismo
- de ter de remeter para momentos ulteriores
determinados procedimentos e metodolo-
gias, € com conviccdo e renovado empenho
que o Grupo IBERSOL continuard a ir em
qualguer caso revisitando o plano e dando-
Ihe o dinamismo que também pretende que
o mesmo tenha, de modo a gque resulte claro
gue o caminho continua a ser trilhado.

“Grupo IBERSOL &, por natureza,
profundamente diferentedo de
2019, mas tambem profunda-

mente diverso daqueleique tere-
mos no final deste ano e ainda

mais distinto do que teremosno
final doano de 20227’




CAMINHO PERCORRIDO:

ANTECEDENTES E AUTODIAGNOSTICO

A IBERSOL pretendeu, desde ha varios anos
(comecando antes e prosseguindo inde-
pendentemente das reformas legislativas
a que, entretanto, se assistiu, mas tendo-as
em conta), dedicar muita atencdo a sua si-
tuacdo concreta no dominio do combate a
discriminacdo e ao assédio e da promocéo
da igualdade, designadamente a igualdade
de género.

Um entre muitos exemplos desse facto foi
a integracdo no “survey” sobre o Clima Or-
ganizacional ja existente na IBERSOL - de-
nominado, como atras ja referido «Tenha a
Palavra» - de questdes especificamente ati-
nentes a igualdade de género e ao combate
a discriminacdo, assim abrindo um espaco e
canal de comunicacdo entre a empresa e as
pessoas que nela trabalham que permita, ate,
a rececdo de sugestdes que torne toda esta
tematica uma dimensdo participada da vida
da organizacéo.

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-
formacdao em Matéria de Igualdade e Nao
Discriminagdo e da Informa¢ao sobre Segu-
ranca e Saude no Trabalho para a Trabalha-
dora Gravida, Puérpera e Lactante.

% %k %k %k k

Mesmo sem ter historico de reclamacdes, de-
nuncias ou incidentes em torno de condutas
enguadraveis nas nocdes de assédio ou dis-
criminacédo, a IBERSOL publicou internamen-
te, em 2018, em cumprimento a legislacdo
a esse respeito publicada, o seu Cédigo de
Boa Conduta para a Prevengdao 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 gue permitiu que a existéncia,
conteldo e propdsitos do plano fossem ob-
jeto de sensibilizacdo direta junto dos(as) co-
laboradores(as), n&do 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, entéo,
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, o
mesmo se dizendo da primeira republicacéo,
ja em 2020.

% %k kK

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 que 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.
D

Concomitantemente, a IBERSOL tem con-
tinuado a proceder a um rigoroso levanta-
mento da sua configuracdo humana, sendo
gue os indicadores existentes continuam a
evidenciar, de modo muito consistente, uma

situacdo gue pode ser caracterizdvel como
inegavelmente positiva.

Na verdade, o panorama de recursos huma-
nos da IBERSOL em termos de sexo era, em
2020, o seguinte:

Indicadores Sociais

9.198

4.764 rheres
4.434 romens

colaboradores do Grupo

52% - 48%

Ambito: Portugal, Espanha e Angola

Refira-se que, tentando n&o ficar preso ao
panorama dado por um sé ano civil e pro-
cedendo, pelo contrario, a uma retrospetiva
que inclui os ultimos 4 anos completos ca-
paz de fornecer dados mais realistas, se pode
constatar que esta realidade se vem caracte-
rizando pela sua estabilidade.

Sendo vejamos:

Evolucao do Numero de Colaboradores, por Género

2020 2019

2018 2017

N2 de

Colaboradores N® % N®

% Ne % Ne %

Mulheres (%) 2895 51% 3.622 52% 3.287 53% 2902 53%

Homens (%) 2731 49% 3.372 48% 2.860 47% 2534 47%

Ativos Totais 5.626 6.994

Ambito: Portugal

6.147 5.436

Além disso, o equilibrio a que se assiste, mesmo se os nimeros evidenciam uma ligei-
ra, mas percetivel prevaléncia para o sexo feminino, atravessa todas as areas da nossa
atividade. E o que o quadro seguinte eloquentemente ilustra:

Caracterizacdo dos Colaboradores, por Género

Operagao Gestao de Turno

53%

Homens

47%

Mulheres 34%
Homens

Ambito: Portugal

Estrutura de
Negodcios / F.
Centrais

Direcdo Unidade

53% 62%

Mulheres Mulheres

e 38%
Homens



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-
tos sempre complexos e de grande relevancia

Admissdes 2020, por Género

45,8%

Mulheres
(1.308)

Ambito: Portugal

Uma vez no contexto do grupo e das empresas,
também ndo se registam diferencas significati-
vas quanto as horas de formac&o ministradas,
por sexo, pois gque o funcionamento das acdes
formativas abstrai complemente esse fator.

A distribuicdo de horas de formacéo por sexo

Horas de Formac¢dao 2020, por Género

50,5%
Mulheres
(3.567)

Ambito; Portugal

da candidatura e processo de recrutamento.
Seja como for, a verdade é que ndo se regis-
tam diferencas significativas ao nivel da ad-
missdo relativamente a representatividade
de cada sexo, sendo o0 ano de 2020 bastante
elucidativo a este propdsito:

54,2%
Homens
(1.550)

&, portanto, uma ineréncia da propria distribui-
cdo dos ativos, pelo mesmo parametro. A dis-
tribuicdo de horas de formacao por género &,
portanto, uma inerénciada propria distribuicdo
dos ativos, pelo mesmo parametro.

49,5%
Homens
(3.498)

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 gque todas sintam equidade de
tratamento e igualdade na sua valorizacdo
enquanto 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 sempre e
atribui grande relevancia a politica de pre-
vencdo do assédio e discrimina¢do que esta
em vigor 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 gerais que deverdo continuar a nor-
tear a atuacdo da IBERSOL e gque inspirardo
o conjunto de medidas gque nos propomos
levar a cabo. Sdo elas:

|. O combate a discriminacao e ao assédio;

II. A promocdo da igualdade no acesso ao
emprego;

I1l. A igualdade nas condicdes de trabalho,
designadamente em matéria retributiva;

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

Estes quatro pilares delimitam, concomitan-
temente, como se disse, os objetivos claros
da IBERSOL: assegurar um ambiente de tra-
balho desprovido de praticas discriminato-
rias e no qual mulheres e homens tenham, a
todo o tempo, desde a génese da relacdo la-
boral e durante toda a sua vigéncia, igualda-
de de oportunidades e podendo articular de
modo harmonioso o seu desempenho profis-
sional com a sua vida pessoal e familiar.

1.1 O combate a discriminacdo e preven¢do
do assédio

O combate a discriminacéo e a prevencao do
assédio tém de continuar a constituir preocu-
pacdes permanentes em todas as organiza-
cbes 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 gque trabalham.

A empresa e O grupo assumem, por isso, O
compromisso de continuar a executar o pla-
no de prevencado 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-
cbes disciplinares.

Para além dessa avaliacdo casuistica, preten-
de-se que qualguer incidente que porventura
pOSSsa 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.

Embora ndo tenham existido incidentes ou
dendncias neste dominio, importa manter
uma atencao permanente a quaisquer ocor-
réncias que possam existir, de modo a poder
enfrenta-las de modo eficiente.

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 gestdo.

1
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1.2 Promo¢ao da igualdade no acesso ao
emprego

A IBERSOL assume, por outro lado, o firme
propodsito de manter uma linha de atuacdo
(aprofundando-a) segundo a qual se promo-
va uma auténtica e continua igualdade de
oportunidades no acesso a uma carreira no
grupo e, sempre gque possivel, ao desenvolvi-
mento da mesma, devendo assegurar-se que
O 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¢des de trabalho,
designadamente em matéria retributiva

Apds 0 acesso a uma carreira na IBERSOL
0S propositos da empresa e do grupo ndo
podem ser outros que ndo sejam os de con-
tinuar a assegurar que, nos mais diversos do-
minios da execucao do contrato de trabalho,
a igualdade de tratamento e de oportunida-
des seja uma preocupacao e, sobretudo, uma
vivéncia.

Neste contexto, assume especial relevo, evi-
dentemente, assegurar que se verifigue que,
entre géneros, para igual trabalho correspon-
da igual salario, bem como que essa equi-
dade se verifigue, também, quanto a outras
demais regalias e condi¢cdes de trabalho de
natureza nao 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 que deve sempre assegurar que as

trabalhadoras e os trabalhaderes-possams=a
todo o momento, dispor de preparacdo, co-
nhecimento e qualificacdo tdo 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 Relatdrio 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 promog¢ao
da conciliagdo 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 conciliagdo 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 sdo, 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 discriminatodrias, mas é essencial ir mui-
to além e ter presente que s uma vivéncia
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completa da inclusdo e uma percecdo agu-
cada de gque é 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 retengdo 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 que tencionamos
continuar a percorrer de modo consistente.



As medidas propugnadas para o periodo
2021-2022 visam, naturalmente, ir ao encon-
tro dos objetivos gerais acima expostos, de
modo a, sem desmerecer, nem de modo al-
gum esquecer o caminho relevantemente ja
percorrido pela empresa, ir acompanhando
com todo o detalhe esta tematica e autoes-
tabelecendo metas a atingir gradual, mas
consistentemente.

Como principais objetivos especificos para
2021-2022 sdo enunciados 0s seguintes:

a. Concluir o periodo 2021-2022 com uma
equipa ja formada que seja capaz de
acompanhar a evolucdo e implementa-
cdo do plano e as recomendacdes que
sejam recebidas da Comissdo para a
lgualdade no Trabalho e no Emprego;

b. Obter dessa equipa, em 2021-2022, uma
valoracdo geral do estado de implemen-
tacdo do plano, em especial no guadro
pandémico ainda vivido, perspetivando
as medidas que seja possivel adotar e
assinalando eventuais dificuldades de-
tetadas;

c. Calendarizar os momentos anuais mais
adeguados a monitorizacdo dos indica-
dores estatisticos

d. Rever o plano anual em conformidade
com os dados recolhidos de modo a bu-
rilar a sua implementacao.

Muito caminho foi j& percorrido, no sentido
de uma maior transparéncia e de um apro-
fundamento continuo de algo gue é para a
IBERSOL auténtica linha norteadora da sua
vivéncia organizacional.

MEDIDAS

Deste modo, a IBERSOL tentard manter, a
cada momento, uma atitude de grande exi-
géncia que corresponde a sua tradicdo e ao
seu “ADN” empresarial.

Assim, s&0 as seguintes as medidas que nos
propomos tentar atingir, na medida em gque
as circunstancias acima descritas o permi-
tam:

1. Criar uma equipa de monitorizacdo e
acompanhamento do plano. Criacdo de
uma equipa de acompanhamento que
se dedique a acompanhar a divulgacao
e implementacdo do presente Plano de
Igualdade e que possa entregar a Ad-
ministracdo um relatério a propdsito
do grau de consecucdo das medidas
nele propugnadas, bem como formu-
lar sugestdes de melhoria e revisdo dos
objetivos e das medidas para os anos
subsequentes. Esta equipa poderd, por
outro lado, estudar a implementacdo do
acompanhamento de novos indicado-
res, 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 orientacdo - e sempre que pPos-
sivel - de observar composicdo mista e
paritaria tera, 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 fixagcdo
de novos objetivos a tentar atingir.
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. Estudar a criacédo de um modelo de mo-
nitorizacdo da aplicacdo da politica de
combate ao assédio e a discriminacao (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 qualitativamente o niumero de dendn-
cias recebido e a parte atinente a feno-
menos de assédio e discriminacdo em
funcdo do género. Equacionar eventual
apresentacdo de primeiro relatério /
balanco (ainda que parcelar/provisorio)
até final de 2022

. Manter a monitorizacdo anual dos indi-
cadores mais relevantes para a gestdo
de pessoas, nomeadamente em mateéria
de igualdade.

. Integrar no relatério de gestdo de pes-
soas, indicadores de igualdade remune-
ratoria.

. Atualizar, sempre que se justifique, o do-
cumento “A Igualdade e ndo discrimina-
c80 na Politica Remuneratdria da lber-
sol” que estabelece o compromisso do
Grupo com a igualdade remuneratoria,
publicando-o na intranet do Grupo e ga-
rantindo a sua efetiva aplicacéo.

.Integrar no Manual de Acolhimento as

matérias da igualdade e inclusdo, bem
como do combate a discriminacdo e ao
assédio e integra-las no referido manual,
disponibilizando-o a todas as pessoas
que trabalham na IBERSOL.

. Prosseguir o processo - ja em curso -
de revisdo gradual dos documentos da
IBERSOL (politicas, manuais, formula-
rios de candidatura etc), em especial em
matéria de Recursos Humanos, de modo

a assegurar gue a linguagem e imagens
utilizadas (neste caso em articulacdo
com o departamento de marketing) séo,
elas proprias, também inclusivas e, bem
assim, que os conteudos n&o contra-
riam os propodsitos do presente Plano de
Igualdade. Adotar a mesma medida em
relacdo a documentos oficiais e de natu-
reza externa do Grupo.

. Avaliar se, face ao periodo conjuntural

vivido, serd adeqguado, ou viavel, em
2021-2022 implementar o “survey” so-
bre o Clima Organizacional «Tenha a Pa-
lavra» - testando no real as questdes es-
pecificamente atinentes a igualdade de
género e ao combate a discriminacéo.

. Reforco da integracdo, nos programas

de formacdo da IBERSOL, mormente na
disponibilizada ao nivel das chefias das
lojas, de conteudos formativos a respei-
to da igualdade e ndo discriminacéo.
Recurso ao recrutamento interno para
a generalidade das vagas em aberto, di-
vulgadas a todos os colaboradores.
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“Deste modo, a IBERSOL ten-
tara manter, a cada momen-
to, uma atitude de grande
exigéncia que corresponde a
sua tradicao e ao seu “ADN”
empresarial”
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EQUIPA DE ACOMPANHAMENTO
E MONITORIZACAO

A IBERSOL criard uma equipa formada por
4 a 5 pessoas, a designar até ao final do ano
em curso, gue tera por incumbéncia acom-
panhar o primeiro ano de vigéncia do Pla-
no de Igualdade e com atribuicdes relativas
a oitava das medidas indicadas no capitulo
precedente.

Uma das pessoas que a integrara sera tam-
bém parte da equipa de Desenvolvimento
de Pessoas.

O trabalho de monitorizacdo desta equipa,
uma vez aprovado pela Administracdo, re-
dundara na elaboracdo do plano para o ano
subseqguente, até 15 de setembro de 2022,
nos termos do disposto no artigo 4.2 do Des-
pacho Normativo n.2 18/2019.
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