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1. ENQUADRAMENTO

“A igualdade de género é um valor fundamental da UE, um direito fundamental e um
principio-chave do Pilar Europeu dos Direitos Sociais. Reflete o que somos e é igualmente
uma condi¢do essencial para uma economia europeia inovadora, competitiva e prospera.”

“Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia”, excerto retirado da “Comunicacao da Comissao ao Parlamento Europeu (...)” no

ambito da Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025

De acordo com as orientacdes da Declaracao Universal dos Direitos Humanos, do Tratado da Uniao
Europeia, do Pacto Europeu para a Igualdade entre homens e mulheres e, ainda, as disposicoes da
Constituicao da Republica Portuguesa (art.® 13°) e do Codigo do Trabalho (art.°s 23° a 65°), a
igualdade de género é um direito humano essencial para o desenvolvimento da sociedade e para a

participacao plena na sociedade de homens e mulheres enquanto pessoas.

Nos ultimos anos, este direito, que tem vindo a alcancar particular destaque e relevancia nos
principais organismos internacionais e, também em Portugal, tem vindo a assumir uma importancia
cada vez maior, designadamente na crescente consciencializacao das organizacoes para a
necessidade premente de adocao e implementacao de medidas de combate a discriminacao de

género.

O desenvolvimento de politicas publicas, nacionais e europeias, relacionadas com questoes de
igualdade de género, provocou um novo olhar para as condicbes que permitem e facilitam a
conciliacao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal. Apesar da evolucao verificada,
decorrente do envolvimento e compromisso das empresas e das suas liderancas, ainda se identificam

assimetrias que devem ser corrigidas.

Tendo presente a importancia da igualdade de género, e como forma de demonstrar o compromisso
da Agéncia Nacional de Inovacao S.A. (doravante “ANI” ou “Agéncia” ou “Organizacdo”) com o
tema, e nos termos do disposto no artigo 7° da Lei n.° 62/2017, de 01 de Agosto, regulamentada
pelo Despacho Normativo n.° 18/2019 de 21 de Junho, a ANI apresenta o seu Plano para a Igualdade
de Género para o ano de 2021 e seguintes, com o objetivo de alcancar uma efetiva igualdade de
tratamento e de oportunidades todos os géneros, promovendo assim a nao discriminacao em funcao

do género.

Neste sentido os objetivos que lideram o presente Plano para a lIgualdade de Género sao os

seguintes:




v Conhecer os indicadores de género da ANI;

v' Identificar aces que ja se realizam na Agéncia, ao nivel da promocao da igualdade entre
homens e mulheres, identificando também pontos fracos, onde é necessario intervir e
introduzir mudancas, tendo em linha de conta o contexto e atividade da organizacao;

v Promover a divulgacao das regras internas de prevencao de assédio, definidas no Codigo de
Etica e Conduta;

v" Definir e adotar boas praticas ao nivel da promocao da igualdade entre homens e mulheres,
no ambito do cumprimento da regulamentacao existente e dos referenciais internacionais

relevantes.

2. CARACTERIZACAO DA ANI
a) Missao

A ANI — Agéncia Nacional de Inovacao, S. A., tem por objeto o desenvolvimento de acdes destinadas a apoiar
a inovacao tecnologica e empresarial em Portugal, contribuindo para a consolidacao do Sistema Nacional de

Inovacao (SNI) e para o reforco da competitividade da economia nacional nos mercados globais.

Compete a ANI prosseguir as linhas orientadoras para uma estratégia de inovacao tecnoldgica e empresarial
para Portugal, 2018-2030 (de acordo com a RCM 25/2018), nomeadamente o estimulo do investimento privado
em investigacao e desenvolvimento (I&D), a promocao da colaboracao entre entidades do sistema cientifico
e tecnologico e o meio empresarial e o reforco da participacdao em redes e programas internacionais por parte
das empresas e entidades do sistema cientifico e tecnologico nacional, nomeadamente instituicoes de ensino
superior e centros de interface, com vista a promocao das suas capacidades, competéncias e resultados da

politica de apoio a inovagao.

Compete também a ANI a divulgacao, a nivel nacional e internacional, em colaboracdo com outras entidades,
nomeadamente o IAPMEI, a AICEP e a FCT, de casos de sucesso da inovacao em Portugal, ajudando a associar
a Portugal uma imagem de pais inovador e a justificar investimentos crescentes, através de retorno para a

economia e para o bem-estar e qualidade de vida da populacao.

A prossecucao da missdo da ANI sera articulada com outros objetivos de politicas piblicas, nomeadamente as
prioridades para o proximo ciclo de Fundos Estruturais, o Programa Nacional de Investimentos 2020-2030, o
Programa de Recuperacao Econdmica Europeu, o Programa Nacional de Reformas e o Programa Nacional da

Politica de Ordenamento do Territério, bem com as prioridades e objetivos associados a participacdao de

Portugal nos programas de apoio a I1&D no quadro europeu.




b) Visao

“Contribuir para consolidar a posicdo de Portugal no grupo de paises fortemente inovadores da

Unidao Europeia”

A I&D e a inovacao sao fundamentais para o desenvolvimento das sociedades a longo-prazo. A
aprovacao da estratégia de inovacdo tecnologica e empresarial para Portugal 2018-2030 (RCM
25/2018) mostra o compromisso governamental para colocar a inovacao como motor do crescimento
econdmico do pais, estimulando maiores niveis de produtividade, de mais emprego mais qualificado
e a promocao de niveis mais elevados de qualidade de vida em Portugal. As metas fixadas nesta
estratégia para o investimento privado em 1&D (1,8% do PIB até 2020 e 3% até 2030, tendencialmente
suportados em 2/3 pelas empresas) e para a criacao de emprego qualificado (mais 25.000 novos
empregos nas empresas em ciéncia e tecnologia, até 2030) constituem desafios para os quais a ANI
tem de estar preparada, através de uma organizacao interna adequada e qualificada e da definicao

de objetivos ambiciosos e mobilizadores em termos de atuacao.

A ANI deve contribuir para o alcancar destes compromissos, estando ciente da natureza dos
problemas e dos desafios que sao colocados para aumentar a capacidade nacional de inovacao. O
progresso de Portugal na Gltima década nos rankings internacionais de inovacao evidencia o esforco
de investimento publico e privado na ciéncia, na I&D e nas atividades de inovacao, havendo hoje
em Portugal infraestruturas cientificas e tecnologicas de exceléncia a nivel mundial, um
enquadramento favoravel ao empreendedorismo de base tecnologica com forte ligacdo ao sistema

cientifico e ao ensino superior, bem como empresas e startups que competem a nivel global.

Apesar deste progresso significativo, Portugal necessita ainda de reforcar os mecanismos de
promocao da I&D e inovacao colaborativa, de transferéncia e valorizacao da tecnologia, bem como
promover uma maior integracao das empresas e entidades do SNI nas redes globais de conhecimento

e inovacao.

¢) Indicadores relativos ao quadro de pessoal

Para concretizar a sua missao, a ANI conta atualmente com um quadro de pessoal composto por 90

trabalhadoras/es e 3 elementos executivos do Conselho de Administracao.




Apresentam-se em seguida alguns indicadores relativos a situacao dos trabalhadores e trabalhadoras
na ANI, permitindo caracterizar a situacao de homens e mulheres na organizacao a data de

novembro de 2020.

Grafico 1- Distribuicao dos trabalhadores por género
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Pelo grafico apresentado, verifica-se que existem 21 homens e 69 mulheres a trabalhar na ANI
(23,3% homens; 76,7% mulheres). Esta diferenca podera ser justificada pela natureza da atividade
da ANI.

Grafico 2- Distribuicdo dos elementos do Conselho de Administracao por género
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Relativamente ao Conselho de Administracao da ANI, podemos verificar que existe 33,3% de

expressao do sexo em menor representatividade, cumprindo a legislacao nacional aplicavel para a

composicao dos CA de empresas publicas.




Grafico 3- Distribuicdo das/os trabalhadoras/es por funcées
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Pelo grafico apresentado, podemos confirmar que, nas funcoes de Chefia, nomeadamente na
Direcao e na Coordenacao, existe uma boa paridade de géneros, com 33,3% de dirigentes do sexo

masculino € uma maioria (66,7%) do sexo feminino.

Verifica-se, tal como em outras entidades, uma maioria de mulheres/homens em determinadas
categorias, tais como: homens na informatica e mulheres em categoria de assistente. Verifica-se
também que, onde existem mais trabalhadoras/es é na categoria de técnico superior, havendo aqui

uma significativa expressao do sexo feminino, justificada pela expressao deste género na totalidade

de colaboradores da ANI.




3. DIAGNOSTICO DE PRATICAS IMPLEMENTADAS NA ANI
FAVORECEDORAS DA IGUALDADE DE GENERO

A ANI, de forma geral, incorpora nas suas praticas de gestao acoes que contribuem para que a
igualdade de género nos seus diferentes dominios seja uma realidade na organizacao. Neste sentido,
e como forma de demonstrar o seu compromisso com este tema foi, antes da elaboracao do presente
Plano, efetuada uma avaliacdo das praticas da ANI recorrendo a “Matriz de apoio ao diagnéstico”
disponibilizado pela CITE- Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, no Guiao para a

elaboracao dos Planos de Igualdade:

http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/Planos_lgualdade_Guiao.pdf

Assim, para o conjunto das areas/dimensoes obrigatdrias (contempladas no Despacho Normativo n°
18/2019), e outras facultativas, foram analisadas as praticas da ANl no ambito da Igualdade de

Género, verificando-se quais as areas de melhoria a intervencionar.

Apresenta-se de seguida cada uma das dimensdes avaliadas para maior compreensao do referencial

e as praticas da organizacao:

a) Estratégia, missao e valores

As empresas devem incorporar, na sua miss@o e valores, principios de igualdade de género e
implementar praticas nesse dominio, tendo como base uma estratégia coerente assente no
reconhecimento do igual valor social entre homens e mulheres e do seu respetivo estatuto na
sociedade, com vista ao equilibrio de indicadores. A andlise desta dimensdo permite aferir se a
politica da empresa contempla a incorporac@o do principio da igualdade de género na sua missdo
e nos seus valores estratégicos, considerando assim a igualdade de género no seu desenvolvimento

organizacional.

A ANI considera o principio da igualdade de género condicao essencial para o desenvolvimento da
sua atividade, pelo que tenta promover esse principio, através da utilizacao de uma linguagem

inclusiva em todos os seus documentos oficiais e, nao utilizando também imagens estereotipadas

ou sexistas no seu website e redes sociais.



http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/Planos_Igualdade_Guiao.pdf

b) Igualdade no acesso ao emprego

Esta dimensdo possibilita conhecer a politica de gestdo de recursos humanos, no que concerne ao
recrutamento de selecdo (R&S) de trabalhadoras/es, valorizando de igual forma competéncias,
aspiracées, necessidades e responsabilidades de mulheres e homens. Neste sentido, os processos
de R&S devem assentar no principio da igualdade e ndo discriminacGo em funcdo do género,
adotando a salvaguarda da designacdo “M/F” nos anuncios de oferta de emprego, por exemplo. E
também importante que a entidade encoraje a candidatura e a selecdo de homens e mulheres em
profissées/ funcdes onde um dos géneros esteja sub-representado. Por outro lado, é possivel aferir
se, por nhorma, é considerado o principio da paridade entre homens e mulheres na constituicao das
equipas de selecdo. Por fim, a entidade deve manter a informacdGo tratada por género,

relativamente aos processos de R&S desenvolvidos nos ultimos 5 anos.

A ANI cumpre os requisitos legais e regulamentares na concecao dos anuncios de R&S, tendo
presente o principio da igualdade e nao discriminacdao em funcao do género no acesso ao emprego.
As pessoas sujeitas aos processos de R&S obtiveram informacao sobre a funcao, valor e
periodicidade da retribuicao. Durante o periodo experimental, a ANI respeita o periodo de efetiva
execucao do contrato, de modo a avaliar o interesse da sua manutencao, assegurando as condicoes

de salde e seguranca no local de trabalho.

c) Formacao inicial e continua

A referida dimensdo pretende abordar tanto os dominios da educacdo como da formacdo, com vista
ao incentivo de igual forma de homens e mulheres a aprendizagem ao longo do seu percurso na
entidade, utilizando as suas capacidades e competéncias na plenitude. A entidade deve ter
presente o principio da igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens quando elabora os
seus planos de formacao e estes devem incorporar médulos relacionados com essa temdtica. E ainda
possivel averiguar se a empresa garante o acesso de ambos os géneros ao numero minimo de horas
de formacdo certificada estabelecido por lei e se privilegia a participacdo de homens ou de
mulheres em acées de formacdo dirigidas a profissées/ funcdées em que um dos géneros se encontre

sub-representado.

Ao elaborar os seus planos de formacao, a ANl tem presente o principio da igualdade de

oportunidades entre trabalhadores e trabalhadoras no acesso a formacdo, sendo as agodes

disponibilizados para todos os interessados. A ANI vai ainda ao encontro das expetativas e




motivacoes dos seus trabalhadores e trabalhadoras no que respeita ao incremento de conhecimentos

e desenvolvimento de competéncias. Neste ambito, foi elaborado um regulamento de apoio a
formacao extraordinaria que permite a qualquer trabalhador e trabalhadora usufruir de formacao
superior (pds-graduacdo, mestrado e doutoramento) com apoio financeiro concedido pela ANI.
Relativamente ao inicio de funcoes, por ocasiao da integracao de novo trabalhador ou trabalhadora
na ANI, este/a recebe, para além do kit de acolhimento, do qual faz parte o manual de acolhimento,
a formacao necessaria no ambito dos regulamentos, normas internas, acessos, equipamentos,

ferramentas e plataformas, para que consiga desde logo usa-las de forma eficaz e eficiente.

d) Igualdade nas condicées de trabalho

A igualdade entre homens e mulheres na esfera profissional deve ser uma constante nas diversas
componentes do trabalho, nomeadamente ao nivel da remunerac@o e dos processos de gestdo da
carreira. O objetivo desta dimensdo é o de analisar se a empresa contempla a igualdade e a ndo
discriminacdo entre homens e mulheres na sua politica de remuneracées, promocées e progressao
na carreira e ainda nas seguintes vertentes: a igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de
valor igual, sem discriminacdo em funcdo do género; a existéncia de critérios de promocdo e
progress@o na carreira que garantam a igualdade de acessos a categorias ou niveis hierdrquicos

mais elevados; e a possibilidade de uma gest@o de carreira igualitdria para homens e mulheres.

Neste ambito, a ANI esta bastante limitada por imposicoes legais, nao tendo sido permitido, nos
altimos anos, corrigir ou minimizar algumas disparidades salariais existentes. Nas novas
contratacoes, os vencimentos sao propostos em funcao exclusiva das suas competéncias e formacao,

nao sendo o género considerado de qualquer forma na fixacao dos vencimentos contratualizados.

Vigora na Agéncia um Plano de Carreiras que assenta em principios de meritocracia como base para
a avaliacdo e progressao de carreira e que visa promover o principio da igualdade, sem qualquer
discriminacao em funcao do género. A aplicacao do Plano de Carreiras faz-se de acordo com os

seguintes principios gerais:
a) Reconhecimento do mérito e potencial dos trabalhadores;

b) lgualdade de oportunidades, evitando a discriminacao sob qualquer forma, incentivando o

desenvolvimento profissional, valorizando as competéncias e a experiéncia dos trabalhadores;

c) Alinhamento entre as metas e expetativas dos trabalhadores e as orientacées e objetivos

estratégicos da ANI.




A evolucao na carreira de cada trabalhador devera ter por base o desempenho, a experiéncia e o

mérito individuais, de acordo com as regras especificas definidas nos referidos documentos.

A linguagem utilizada neste Plano nao contém qualquer restricao, especificacao ou preferéncia
baseada no género. Ainda no que respeita a avaliacao de desempenho, a mesma é realizada com
base em critérios objetivos comuns a mulheres e homens, de forma a excluir qualquer discriminacao
baseada no género e/ou qualquer penalizacao decorrente do exercicio de responsabilidades

familiares, sendo as competéncias e desempenho reconhecidos de modo igual a mulheres e homens.

e) Protecao na parentalidade

A protecdo da maternidade e da paternidade e o direto de assisténcia a familia sGo condicdo
essencial para a promocdo de uma relacdo equilibrada entre vida profissional e vida familiar. Para
além dos mecanismos legalmente consagrados, € importante assegurar que as culturas
organizacionais tenham incorporado valores que ndo impecam o uso desses direitos e que as
politicas da empresa contemplem incentivos de vdrias ordens, dirigidos aos pais e as maes, bem
como a quem tenha familiares ao seu cuidado. Esta dimensdo pretende verificar se a empresa, a
exemplo do que a lei institui, encara, de igual modo, o exercicio de direitos de maternidade e
paternidade por parte das trabalhadoras e trabalhadores. Pretende, igualmente, constatar a
existéncia de beneficios por maternidade ou paternidade, para além dos previstos na legislacdo,

tanto a nivel monetdrio como no periodo de duracdo das licencas.

A ANI encara, e trata, de igual modo o exercicio dos direitos da maternidade e da paternidade por
parte das suas trabalhadoras e trabalhadores, respeitando a dispensa/falta ao trabalho, nas diversas
situacoes previstas na lei, estando presente no regulamento de assiduidade, de acesso geral as
trabalhadoras e trabalhadores pela intranet, informacao sobre a legislacao referente ao direito de
parentalidade. No ambito da protecao dos trabalhadores com filhos até aos 3 anos, é concedida a
possibilidade de trabalho a partir de casa, assim, como, flexibilidade de horarios e possibilidade de
realizacao de jornada continua a trabalhadores com filhos até aos 12 anos, seja qual for o seu sexo,

e por livre escolha de cada um.

A ANI, por altura dos nascimentos dos filhos, oferece aos trabalhadores e trabalhadoras uma cesta

de produtos de higiene para o bebé.




f) Conciliacao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

Pode subdividir-se esta dimensao em trés categorias que, pela sua importancia, devem ser

abordadas separadamente:

o Organizagao do trabalho
As modalidades flexiveis do trabalho constituem um dos indicadores mais importantes na
conciliac@o entre a vida profissional, pessoal e familiar. Entendendo o tempo e o modo de organizar
o trabalho no cumprimento dos limites legais mdximos didrios e semanais como elementos
reguladores do equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal, esta dimensdo aborda a forma
como a empresa considera e atende as necessidades das suas pessoas. Procura-se verificar se a
empresa concede a todos os trabalhadores e trabalhadoras modalidades flexiveis de organizac@o
do trabalho, designadamente trabalho a partir de casa, teletrabalho ou trabalho baseado na

concretizac@o de objetivos.

A ANI concede periodos de auséncia para assisténcia a filhos e membros do agregado familiar, nos
termos previstos na lei, independentemente do sexo do trabalhador. A ANI concede também, por
sua iniciativa, a possibilidade de horario de trabalho flexivel a todos os seus trabalhadores e
trabalhadoras, e tem também sido pratica a aprovacdao do teletrabalho aos trabalhadores e
trabalhadoras que o solicitam, com vista a conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal.
Todas as trabalhadoras e trabalhadores da ANI tém ainda a possibilidade de, em cada quadrimestre
usufruirem de %2 dia de dispensa para tratarem de qualquer assunto pessoal, sem necessidade de
justificacdo. E também concedida a dispensa no dia de aniversario dos trabalhadores e

trabalhadoras.

Sempre que possivel, organizam-se os horarios das acoes de formacao no decorrer do horario normal
de trabalho, para que todas/os trabalhadoras/es possam dispor do tempo fora do horario de
trabalho.

o Beneficios diretos a trabalhadoras/es
A conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal pode ser alcancada através de politicas
promovidas pela empresa, dirigidas diretamente a trabalhadoras/es e/ou seus familiares. Procura-
se, com esta dimensdo, captar a existéncia dos diversos tipos de medidas que, enquanto beneficios
diretos, contribuam para essa conciliacdo e para o bem-estar de quem trabalha na empresa. Esta

dimensdo pretende identificar medidas destinadas ao equilibrio trabalho-familia vida pessoal de

quem viva situacées especiais, como familias monoparentais, com filhos portadores de deficiéncia




ou doencas cronicas, entre outros casos. Visa igualmente inventariar a existéncia de servicos,

atividades/iniciativas ou outros beneficios promotores de saude e bem-estar.

Neste ambito, a ANI disponibiliza a todos os seus trabalhadores e trabalhadoras um seguro de saude,
fruta fresca no escritorio e a possibilidade a trabalhadoras/es que assim o pretendam a toma anual
da vacina da gripe. Existem também protocolos/parcerias com algumas empresas/entidades no
ambito da salde e bem-estar (ginasios, farmacias, clinicas dentarias), que de alguma forma
apresentam condicoes mais vantajosas aos trabalhadores e trabalhadoras da Agéncia. Ainda no
ambito da conciliacao vida profissional-pessoal, a ANI permite que, em caso de necessidade pontual,

os trabalhadores e trabalhadoras se possam fazer acompanhar dos filhos no servico.

o Beneficios diretos a familiares de trabalhadoras/es
Entre as medidas que promovem a conciliacGo entre a vida profissional, familiar e pessoal,
consideram-se também aquelas que sdo dirigidas diretamente a familiares de trabalhadoras/es.
Esta dimensdo visa assim analisar os beneficios diretos proporcionados pela empresa a esses

familiares.

Nos ultimos anos, a ANl tem contribuido na aquisicdio do material escolar dos filhos de
colaboradoras/es, com a entrega de vales oferta para compra desse material escolar no inicio do
ano escolar. Por outro lado, as condicoes vantajosas provenientes dos protocolos e parcerias
realizados entre a ANI e varias entidades, nomeadamente o seguro de salde com condi¢des muito
vantajosas, sao extensiveis ao agregado familiar, assim como a toma anual da vacina da gripe
(exceto em 2020, em que nao foi possivel adquirir as vacinas por razdes que sao do conhecimento

pubico).

g) Prevencao da pratica de assédio no trabalho

O dever de respeito por mulheres e homens no local de trabalho é garantido através de atitudes e
comportamentos que ndo ponham em causa a dignidade dos trabalhadores e trabalhadoras,
definindo e implementando normas e mecanismos para o efeito. As vertentes correspondentes a
esta dimensdo pretendem analisar a existéncia de principios éticos e de normas que assegurem essa

dignidade e que protejam trabalhadoras/es em caso de comportamentos indesejados, manifestados

sob a forma verbal, ndo verbal, fisica, de indole sexual ou outra.




A ANI privilegia uma cultura organizacional assente em valores e regras de ética e conduta de nao

discriminacao, qualquer que seja, e nao tolerancia da pratica de qualquer tipo de assédio ou de
atos de intimidacao, pelo que o cumprimento do respeito pela dignidade de mulheres e homens no
local de trabalho é prioridade. Neste sentido, a ANI estabeleceu um Cédigo de Etica e Conduta,
onde espelha um conjunto de principios de atuacao, que devem pautar a atividade dos seus
trabalhadores e trabalhadoras, bem como dos titulares dos cargos dos 6rgaos sociais da ANI, e de
todos aqueles que atuem ao servico desta. No referido cddigo esta prevista a dendncia de

comportamentos desadequados, podendo a mesma ser feita através do email codigoconduta@ani.pt,

e a instauracao de procedimentos disciplinares sujeitos a sancoes disciplinares no caso desses
comportamentos serem comprovados. Este documento foi divulgado por toda a ANI, através de
email enviado para todas as trabalhadoras e trabalhadores, estando também acessivel a todos na

intranet.

4. MEDIDAS A IMPLEMENTAR COM VISTA A PROMOCAO DA
IGUALDADE DE GENERO NA ANI

Em funcdo do diagnostico efetuado, apesar da ANI ja concretizar varias acdes no dominio da

Igualdade de Género, considera-se que devem ser implementadas algumas medidas adicionais, umas

novas (N), outras apenas como reforco (R) de praticas ja instituidas.



mailto:codigoconduta@ani.pt

DIMENSAO: Estratégia, Missao e Valores

inclusiva e apresentem os
dados relativos aos recursos
humanos com desagregacao
por sexo

Humanos

Comunicacao

documentos
estratégicos

Tipo
Acoes s Responsavel/ Alisge ]
Exo ¢ N ou Medidas P Unidades Indicadores Meta
reforgo: Ponto focal -
envolvidas/
R)
Assegurar a
informacao a R Divulgar, em local apropriado
trabalhadores e e acessivel, informacéo Unidade de
trabalhadoras relativa aos direitos e Unidade de | Recursos Evidéncia da Até final de
relativa a direitos deveres dos trabalhadores Recursos Humanos e implementacio 1° semestre
e deveres no em matéria de igualdade e Humanos Assessoria de P ’ de 2021
dominio da nao discriminacao em funcao Comunicacao
igualdade e nao do sexo
discriminacao
Assegurar a
Ijnc:pl?’lleanrzgn;:f: g " Evidéncia da KPI definidos
Definir e monitorizar KP/ Unidade de | Todas as R e
IG, sua L . P definicao e -
monitorizacio estrategicos de igualdade de |Recursos Direcoes e seauimento dos monitorizados
acom anhacme,nto géneros Humanos Unidades KP% durante o ano
e P de referéncia
sustentabilidade
Evidéncia da
N partilha do
Dar a conhecer aos Unidade de | Todas as Zlénﬁicgrll\ﬁ?da
DIMENSAO: Consciencializar trabalhadores e ReCUrsos Direcdes e Ex c:eszar o Até ao final
Estratégia onscienciatiza trabalhadoras o Plano para a &6 press de 2021
Misso o ’| os trabalhadores IG da ANI Humanos Unidades principio da IG
Valores e trabalhadoras no Caodigo de
da ANl para a Etica e
importancia da IG Conduta da ANI
Organizar uma iniciativa com Unidade de | Todas as Evidéncia da In1c1.at1va
N toda a Equipa ANI o o realizada no
L ..~ | Recursos Direcoes e realizacao da
direcionada para a aceitacao 7 L decorrer de
- Humanos Unidades iniciativa
e promocao da IG 2021
Conselho de Conselho de Evidéncia da
N . . ~ | Administracao, |inclusao do Até ao final
Dar a conhecer ao exterior o | Administraca ;
Recursos Plano para a IG [ do ano de
Plano para a IG da ANI o e Recursos H bsite d 2021
Humanos umanos, no website da
Assumir Comunicacao | ANI
publicamente, Redigir sistematicamente os
interna e R documentos estratégicos da Revisio
externamente, o ANI, tais como o plano de . .
5 . Conselho de sistematica dos | Todas os
compromisso da atividades, normas e Conselho de - -
L - | Administracao, |textos de todos | textos
ANI com a regulamentos, para que Administraca ; .
promocao da IG contemplem uma linguagem | o e Recursos Recursos 0s produzidos no
; Humanos, regulamentos e | decorrer de

2021




DIMENSAOQ: Igualdade no Acesso ao Emprego

Tipo
(Nova: N Responsavel/ Direcoes/
EIXO Acobes ou Medidas P Unidades Indicadores Meta
’ . Ponto focal "
reforco: envolvidas/
R)
Evidéncia do
Garantir o R Criar e implementar um procedimento
principio da procedimento interno de interno criado
igualdade e Recrutamento & Selecao que | Unidade de |Unidade de e Até final de
nao inclua regras de Recursos Recursos implementado; | 1° semestre
discriminacao desagregacao por sexo, de Humanos Humanos Registo dos de 2021
Nno acesso ao acordo com os elementos processos de
emprego identificados no CT R&S nos termos
do CT
Elaborar orientacoes internas Incorporar
R no sentido de ser garantida, . . norma no
DIMENSAOQ: sempre que possivel, Unidade de | Unidade de procedimento | Até final de
. - Recursos Recursos
Igualdade equidade na representacao de de 2021
p . Humanos Humanos
no Acesso Garantir um de género nas equipas de Recrutamento
ao praocaessl,o lée selecao e Selecao.
Emprego R&S coerente Incluir no erocedlmento
R recomendacoes para que as
com os .
principios de equipas de R&S apresentem
e as Chefias/ CA uma shortlist Procedimento
discriminacio de candidatos equ1l1br§Qa eM | \jidade de | Unidade de Ev1de_nc1a interno
termos de representatividade shortlist de colocado em
entre homens e . . Recursos Recursos "
de género e, idealmente com acordo com pratica no
mulheres - . . Humanos Humanos ~
mais candidatos do género recomendacoes | decorrer de
menos representativo na 2021
funcao em questao, desde
que haja candidatos com
qualificacbes adequadas
DIMENSAO: Formagéo Inicial e Continua
Tipo
(Nova: N Responsavel/ Direcoes/
EIXO Acoes ou Medidas P Unidades Indicadores Meta
Ponto focal .
reforco: envolvidas/
R)
N Evidéncia de
Assegurar que Incluir no plano de formacao conteudos
s q da ANI temas de IG que Unidade de |Unidade de promotores . .
o plano de . oo o Até ao final
- permitam a sensibilizacao de Recursos Recursos da IG nos
formacao ANI . de 2021
toda a Equipa ANI para a Humanos Humanos programas e
promove a IG s e
tematica materiais
formativos
_ N Incluir modulos de formacao
DIMENSAO: da ANI que permitam
Formacao incrementar as capacidades
Inicial e de gestao para a IG,
Continua G . sensibilizando para a cultura Evidéncia de
arantir que a . . oA
~ de IG, nomeadamente nos Unidade de | Diretores (as) e | existéncia de . .
formacao das - p Até ao final
. momentos de avaliacao de Recursos Coordenadores maodulos
Chefias i . de 2021
X desempenho, revisao salarial Humanos (as) promotores
incorpora a IG 2 -
e progressao de carreira, dalG

contribuindo para que nao
acontecam enviesamentos
inconscientes nestas

ocasioes




DIMENSAO: Protegéo na Parentalidade

Tipo
(Nova: N Responsavel/ Direcoes/
EIXO Acoes ou Medidas P Unidades Indicadores Meta
Ponto focal .
reforco: envolvidas//
R)
R Acompanhar o regresso
dos trabalhadores e
trabalhadoras ausentes
durante longos
. periodos por motivos
DIMENS.AO' FIIRIEET de gozo de licencas Unidade de |Todas as Registos de . .
Protecdo na | promover . > R Ate ao final
. e relacionadas com a Recursos Direcoes e acompanhamen
Parentalida | politicas de . S de 2021
. parentalidade e Humanos Unidades to
de parentalidade
assegurar a sua
reintegracao na
equipa, facilitando o
acesso a formacao se
necessario
DIMENSAO: Conciliagdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e Pessoal
Tipo
(Nova: N a Direcoes/
EIXO Acoes ou Medidas R e Unidades Indicadores Meta
. Ponto focal .
reforco: envolvidas/
R)
R Continuar a promover
a aprovacao dos
pedidos de Conselho de . oA
teletrabalho a todos os | Administracao Unidade de Evidéncia Até ao final
Recursos destas tomadas
trabalhadores e e Recursos Humanos de decisdo de 2021
DIMENSAO: |Promover a trabalhadoras que o Humanos
Conciliagao | conciliacao da pedirem de forma
da Vida vida profissional justificada
Profissional | com a vida N Auscultar as
com a Vida | familiar e pessoal trabalhadoras e
Familiar e |das trabalhadoras trabalhadores com
Pessoal e trabalhadores vista a identificar e Unidade de |Unidade de Short List com . .
. PP Até ao final
implementar outras Recursos Recursos iniciativas para de 2021
medidas que ajudem Humanos Humanos analise do CA
na conciliacao da vida
profissional com a vida
familiar e pessoal
IMENSAO: Prevencéo da Prética de Assédio no Trabalho
Tipo
(Nova: Responsavel/ Direcoes/
EIXO Acoes N ou Medidas P Unidades Indicadores Meta
Ponto focal .
reforg envolvidas/
o: R
R Promocao ativa da
. cultura e praticas de A .
DIMENSAO: combate ao assédio, Ev1ﬁenc1a (éa Sessi
Prevencao discriminacao ou reatizacao da 5520
o . . sessao de realizada ou
da Prati intimidacao através da | Unidade de caracter documentos
a Fratica| pravenir e combater realizacao de uma Recursos Todas as . .
L. A - . R formativo e/ou | partilhados e
de Assédio | 0 assédio no sessao de caracter Humanos e |[Direcdes e . i
. . . de disponiveis na
trabalho formativo e/ou de Assessoria | Unidades v« "
no e b sensibilizacao, intranet
sensibilizacao, ou com Juridica d
Trabalho a divulgacao de oucoma no decorrer
divulgacao de de 2021
documentos acerca do
documentos

tema de interesse
geral




5. MONITORIZACAO/ AVALIACAO DO PLANO

A monitorizacao e avaliacao continua do Plano sao fundamentais no seu processo de implementacao,

permitindo aferir os progressos atingidos e se necessario realizar ajustes.

Este trabalho sera realizado pelo “grupo de trabalho para a IG” que sera criado para o efeito, sendo
constituido de acordo com uma representacao equitativa de género e incorporando elementos
oriundos de diferentes areas da ANI, e que sera responsavel pela recolha e analise de dados, com o
objetivo de monitorizar os indicadores de progresso associados a cada uma das medidas que
compodem o presente Plano, propondo medidas corretivas logo que identifique alguma situacao que

o0 justifique.

Este grupo deve ser formado e reunir presencialmente no 1° trimestre de 2021, em data a definir,
para analisar de forma mais aprofundada os diversos indicadores definidos no Plano para cada uma
das medidas, e identificar eventuais necessidades de ajustes no caso de desvios ou aspetos de

melhoria.

Esse grupo de trabalho produzira um relatério que permitira demonstrar o acompanhamento do

estado de implementacéo do Plano, estando ai também identificados os desvios e ajustes para que

se consiga atingir os objetivos assumidos pela ANI no ambito da IG em 2021.
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