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1. INTRODUCAO

O IPN e a IPN-Incubadora tém fomentado ao longo dos anos o principio da Igualdade de
Género (IG) fazendo evoluir as suas equipas de forma positiva e igualitaria, em matérias
de igualdade de oportunidades para todos e de nao discriminagdo, nomeadamente em
razao do género, deficiéncia, raca ou origem étnica, religido ou crenga, nacionalidade,
idade ou orientagao sexual.

O presente Plano apresenta-se como uma formalizagdo deste compromisso, na sequén-
cia da crescente sensibilizagdo publica e suas implicagdes em contexto profissional, e
enquadra-se nas estratégias nacionais e europeias para a IG.

AlG é um valor fundamental da Unido Europeia. Acresce tratar-se de uma prioridade que
se consubstancia no Quinto Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS): “Alcancar
a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas”. As recentes linhas
orientadoras da Comissao Europeia (CE) a este respeito sao, igualmente, um catalisador
para a concretizagao deste Plano:

A Estratégia para a IG aqui definida enquadra o trabalho da Comissdo Europeia nesta
matéria e estabelece os objetivos estratégicos e as principais agbes para o periodo 2020-
2025. O seu objetivo é construir uma Europa em que a IG seja concretizada até 2025 e
em que a violéncia de género, a discriminagdo sexual e a desigualdade estrutural entre
mulheres e homens sejam uma coisa do passado. Uma Europa em que mulheres e
homens, raparigas e rapazes, em toda a sua diversidade, sejom iguais e livres de seguir
o caminho de vida que escolheram, tenham as mesmas oportunidades de realizarem o
seu potencial e possam participar na nossa sociedade europeia e dirigi-la, em igualdade
de circunstdancias.!

A estratégia prevé medidas concretas em matérias de transparéncia salarial, conciliagédo
da vida profissional e familiar para as mulheres e os homens, modalidades de trabalho
flexiveis, melhorias de equilibrio entre homens e mulheres em cargos de decis3o, entre
outros.

No ambito da Estratégia Nacional para a Igualdade a Nao Discriminagao — Portugal+Igual
(ENIND), o nosso pais estabelece, para o periodo de 2023-2026, objetivos estratégicos
para o plano de acéo para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH), nomeadamen-
te: promover a igualdade entre mulheres e homens e n&o discriminagao na investigacgao
e desenvolvimento (I&D) e no mundo digital (OE3); garantir as condigdes para uma
participagdo plena e igualitaria de mulheres e homens no mercado de trabalho (OE4) e
promover a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e resposta ao desafio
demogréfico (OE5).2

A nivel nacional, a estratégia propde, entre outras, as metas de 10% de diferencial salarial
entre mulheres e homens até 2030 e a implementagdo da norma portuguesa relativa a
um Sistema de Gestao de Igualdade Salarial, com base na Norma Islandesa IST 85:2012.
Estdo em curso diversas iniciativas que visam a prossecugao destes objetivos. Em 2022,
a Meta Nacional para a IG desafia as empresas portuguesas a alcangar 40% de Mulhe-
res em Cargos de Decisdo até 2030 [Conselho de Administragdo, Comissdo Executiva
e DiregBes de 1.2 Linha]. A Norma NP 4552:2016 “Sistema de gestdo da conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal” permite a uma organizagdo desenvolver e

thttps://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152&from=PT
’Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 92/2023, de 14 de agosto.
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implementar politicas, praticas, objetivos, e agdes coerentes, em matéria de conciliagao,
permitindo a certificagao do Sistema de Gestao da Conciliagao. A rede Grace - Empresas
Responsaveis, no ambito do Cluster IG, visa estimular o debate e a partilha de know-how
sobre processos e boas préaticas na area da IG.

Em linha com as melhores praticas nacionais e europeias o Plano para a |G do IPN e da
IPN-Incubadora 2024-2026, doravante designado por Plano, organiza-se em 5 seccdes,
emergentes dos passos seguidos para a sua concretizacao:

1) Objetivos do Plano;

2) Estatisticas desagregadas por sexo;
3) Dimensoes de atuagao;

4) Agdes a implementar;

5) Monitorizagao.

Este Plano estd desenhado numa perspetiva de implementagao e melhoria continua, em

funcgdo dos contextos sociais, profissionais e legislativos, podendo ser alterado, caso se
justifique e/ou seja exigido por eventuais alteracdes legislativas.

Assinado por: JOAO GABRIEL MONTEIRO DE

CARVALHO E SILVA Assinado por: Jorge Fernando Jordao Coelho
Num. de Identificacdo: 04129882 Num. de Identificagcdo: 11268643
Data: 2024.01.21 17:17:11+00'00' Data: 2024.01.19 16:27:37+00'00'
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2. OBJETIVOS DO PLANO

Este Plano tem como objetivo promover e sensibilizar para a igualdade de oportunida-
des entre homens e mulheres nas diferentes formas de intervengao das entidades na
sociedade e junto do seu publico-alvo.

As entidades estdo conscientes da implicagdo social da igualdade nas praticas profis-
sionais e estdo comprometidas em integrar esta dimens&o, na medida do possivel e
aplicavel, na prossecucdo das suas atividades ao longo dos anos.

O Plano concretiza-se através de um conjunto de acdes integradas nas atividades do IPN
e da IPN-Incubadora, com vista a promogao de uma sociedade mais justa, equilibrada,
tolerante e igualitdria, respeitando os direitos fundamentais e liberdades de todas as
pessoas.
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3. ESTATISTICAS DESAGREGADAS POR SEXO

Para o triénio de 2024-2026 pretende-se monitorizar os seguintes indicadores, no final
de cada ano, abrangendo as pessoas vinculadas ao IPN e a IPN-Incubadora, por contrato
de trabalho:

— Distribuicéo por sexo;

— Distribuicao por sexo e por faixa etdria;

— Distribuicao por sexo e por nimero de filhos;

— Distribuicéo por sexo e por fungao;

— Distribuicao por sexo e por nivel de habilitacdes;

— Distribuigdo por sexo e por escaldo de remuneragao base.

Pretende-se assim mapear a distribuicdo de homens e mulheres dentro das entidades,
tomar decisdes com base em evidéncias, permitindo ajustar as politicas e agdes confor-
me necessario dispondo de informacao desagregada, numa base anual. Desta forma,
serd efetuado o levantamento dos respetivos indicadores, a data de 31 de dezembro de
2023, sendo realizada uma analise comparativa nos periodos homdlogos seguintes, que
ird constar nos respetivos relatérios anuais.
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4. DIMENSOES DE ATUACAO

Em conformidade com o Plano anterior, considerando a legislagdo aplicavel, as instrucdes
da Comissdo Europeia para apresentacao de candidaturas no ambito do programa-qua-
dro de financiamento europeu Horizonte Europa e as areas de intervencdo de ambas as
entidades, mantém-se as dimensdes de atuacao, que de seguida se apresentam, desta-
cando as agoes planeadas mais relevantes.

DIMENSAO 1 - ORGANIZACIONAL

Pretende-se dar continuidade ao trabalho realizado no triénio anterior em matérias de
gestdo e estratégia organizacional, designando uma equipa responsavel para definigao,
implementagao, monitorizagao e reporte do Plano, em estreita articulagdo com a Diregao
das entidades.

Desta forma, designa-se a seguinte equipa para o triénio 2024-2026:

— Ana Luisa Jegundo;
— Ana Seguro;

— Carla Duarte;

— José Ricardo Aguilar;
— Rosa Silva.

DIMENSAO 2 - COMUNICAGAO

0 envolvimento de colaboradores/as na implementagdo deste Plano é crucial para o
seu sucesso e continuidade. Assim, serdo implementadas diferentes agdes de divulga-
¢ao por forma a manter todas as pessoas informadas e envolvidas na promogao deste
principio, quer no dominio da divulgagao do Plano e respetivos relatdrios de monitoriza-
¢ao, quer para promover a consideracao da dimensao da igualdade nas suas atividades
profissionais.

A comunicagao institucional e a linguagem empregue assumem, igualmente, um papel
relevante em matéria de promocao da igualdade e ndo discriminag3o. Diferentes enti-
dades de referéncia nacional e europeia vém difundindo nos tempos mais recentes
instrucdes e recomendagdes para a utilizagdo de linguagem neutra e inclusiva, procuran-
do “conferir uma igual visibilidade de género no discurso ou uma abstracgéo & referéncia
ao género, conforme for mais adequado.™

Neste contexto, prevé-se divulgar um conjunto de recomendacgdes sobre linguagem
neutra e inclusiva, a luz das dreas de atuagdo das entidades, com o objetivo principal de
difundir e sensibilizar para a IG, mantendo as pessoas informadas e atualizadas face as
boas praticas nesta matéria, promovendo a sua aplicagdo no contexto das suas atividades
profissionais. Da mesma forma, também se pretende incentivar a participagao das equi-
pas em atividades de enriquecimento e partilha de experiéncia sobre a importancia de
considerar a dimensao da igualdade no contexto de I1&D, inovagao e empreendedorismo.

Shttps://www.europarl.europa.eu/cmsdata/187108/GNL_Guidelines_PT-original.pdf
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DIMENSAO 3 - ATIVIDADES DE I&DT

As politicas publicas europeias, incluindo as de financiamento a I&D promovem cada
vez mais a tematica da |G, apelando a igualdade de oportunidades em fungdo do género.
Refira-se, a este propdsito, a necessidade imperativa da existéncia de Planos para a IG
aprovados por parte de todas as instituicdes que se candidatem a financiamentos ao abri-
go do Programa Horizonte Europa. Neste contexto, é real a possibilidade de um eventual
desempate entre propostas a financiamento com idénticas valoragdes nos dominios do
meérito e exceléncia poder vir a ser realizado através da apreciacao feita pelos candidatos
da tematica da IG nas respetivas propostas.

Assim, procurar-se-a dar relevo ao tema nos projetos de I&DT, inovagdo e empreende-
dorismo de ambas as entidades, tanto ao nivel interno, como em projetos/servigcos em
parceria com terceiras entidades. Ndo apenas através da composigdo com equilibrio de
género das equipas de trabalho alocadas aqueles projetos, mas também pela partilha de
informacéao de suporte que apoie a definigao de guidelines gerais em sede de preparagao
de candidaturas, por forma a que a dimens&o de género seja tida também em conta na
definigdo dos pacotes de trabalho, temas de investigacdo e sobretudo do universo de
destinatarios de testes, agdes-piloto ou focus groups de cada projeto, sempre que tal se
afigure ajustado e exequivel.

O objetivo primordial é o de valorizar, na medida do possivel, as propostas de projetos
de I&DT com origem no IPN ou na IPN-Incubadora (ou intervengdo conjunta), na tema-
tica da IG, posicionando aquelas de forma mais favoravel neste contexto de elevada
competitividade.

DIMENSAO 4 - PREVENGAO DA PRATICA DE ASSEDIO NO TRABALHO

Considerando as particulares exigéncias postas pela Lei n? 73/2017 de 16 de agosto, as
entidades tém aprovado e em vigor desde essa altura um Cddigo de boa Conduta para a
Prevengao e Combate ao Assédio no Trabalho (ver Anexo I). Este documento foi objeto
de atempada e extensiva divulgacao interna, encontrando-se publicitado nas instalagdes
das entidades, de acordo com o requerido pela legislagao laboral em vigor, bem como
presente nas ferramentas de comunicagao interna das entidades.

Em conformidade, este Cédigo encontra-se alinhado com as exigéncias legais em
vigor, sendo parte integrante do presente Plano como uma das suas dimensdes mais
relevantes.

Por outro lado, e em cumprimento do disposto no Decreto-Lei n.2 109-E/2021 de 9 de
dezembro, o IPN aprovara em finais de 2023 um Cddigo de Conduta e Integridade, a ser
observado internamente por todas as pessoas, o qual enderega e cita especificamente
entre outros temas e areas, o Cédigo de boa Conduta para a Prevencéo e Combate ao
Assédio no Trabalho acima referido, reforcando a importancia deste tema no ambito da
instituicao.

Atendendo as exigéncias formativas postas pela acima citada legislagdo, o IPN procederd

em 2024 a um reforgo comunicacional e de formag&o sobre o contetdo destes Cddigos
junto dos seus colaboradores e das suas colaboradoras.
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DIMENSAO 5 - EQUILIBRIO TRABALHO-VIDA PESSOAL E FAMILIAR

A tematica da IG deve ser também entendida de uma forma mais lata, em diferentes
contextos, ndo sé profissional, mas também familiar e pessoal. Neste sentido, as orga-
nizagGes tém vindo a promover medidas que contribuem para o equilibrio trabalho-vida
pessoal e familiar das suas equipas, nomeadamente:

— cumprindo todos os limites legais maximos didrios e semanais indispensaveis para o
equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal;

— considerando e avaliando casuisticamente as necessidades dos seus colaboradores e
das suas colaboradoras na andlise das diferentes modalidades flexiveis de organizagéo
do trabalho;

— informando e esclarecendo sobre os seus direitos relativos aos periodos de auséncia
para assisténcia a filhos/as e membros do agregado familiar, nos termos previstos na lei;

— informando e esclarecendo sobre os seus direitos relativos a parentalidade;

— acompanhando o regresso por auséncias durante longos periodos por motivo de
parentalidade;

— promovendo agdes de formacao interna, que decorrerem dentro do horario normal de
trabalho, para que todos e todas possam dispor do tempo fora do horéario de trabalho.

Ambas as organizagdes reconhecem que o equilibrio entre a vida pessoal e profissio-
nal contribui para o seu bem-estar e realizagao profissional e pretendem reforgar este
compromisso, prevendo neste Plano a definigdo de um conjunto de agdes que melhorem
0 bem-estar no local de trabalho, particularizando iniciativas que beneficiem pessoas
com filhas/os menores.

DIMENSAO 6 - RECRUTAMENTO E PROGRESSAO NA CARREIRA

Durante 2023 foi aprovada pelas Dire¢des do IPN e da IPN-Incubadora a Politica conjunta
de revisdo salarial. Além desta revisao inicial, esta politica prevé introdugdo de outras
medidas, incluindo a criagdo de um processo de avaliagdo de desempenho, que seréo
trabalhadas durante este triénio.

Prevé-se também a revisdo da Politica de igualdade entre homens e mulheres e igual-
dade de oportunidades e nao discriminagéo no recrutamento de recursos humanos, de
ambas as instituigdes, que é parte integrante deste Plano (ver anexo Il). Esta Politi-
ca endereca diversas dimensdes conexas com a IG, tais como a nao discriminagdo em
processos de recrutamento de recursos humanos, a valorizacao de todas as colaborado-
ras e todos os colaboradores, a promogao da parentalidade ou a promogao da integragao
de pessoas com deficiéncia ou incapacidade.

Para o triénio, as entidades irdo manter o compromisso de sensibilizar e divulgar opor-
tunidades de desenvolvimento de carreiras, incentivando a participagéo e dinamizagao
de iniciativas para enriqguecimento das competéncias técnicas e complementares das
equipas. Ao mesmo tempo, continuara a garantir-se a inclusdo da temética da Igualdade
no processo de acolhimento de novas pessoas nas equipas das entidades.
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DIMENSAO 7 - EQUILIBRIO NA LIDERANGA E TOMADA DE DECISAO

A participacao igualitaria entre homens e mulheres em posi¢des de lideranca e tomada
de decisdo no mercado laboral constitui um dos maiores desafios, no &mbito da igualda-
de de oportunidades entre homens e mulheres. Sensivel a este desafio, as entidades irdo
manter o compromisso de incentivar a participagao equilibrada das mulheres e homens
nos lugares de decisao, apoiando o desenvolvimento da carreira profissional de colabo-
radores/as do sexo sub-representado em lugares de direcao e chefia, designadamente
através das seguintes medidas:

— sensibilizac&o e divulgagao de atividades que fomentem o desenvolvimento profissional
e pessoal;

— garantir que as mulheres com cargos intermédios ou de dire¢do que se ausentem por
periodos prolongados por motivos de parentalidade, mantém e consolidam estas fungdes
No seu regresso;

— promover a participagdo em projetos e servigos nas areas do empreendedorismo e
inovacao, incluindo a abordagem a tdpicos de lideranca, pitch, comunicagado, acesso a
financiamento e negociagao.

Considerando o contexto empreendedor que caracteriza a atividade do IPN e da IPN-In-
cubadora, durante o triénio pretende-se também mapear as empresas instaladas na
incubadora com cargos intermédios ou de dire¢do assumidos por mulheres e promover
agbes que possam contribuir para atenuar o conhecido desequilibrio de género nesta
matéria e para promover a sua visibilidade.
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5. ACOES A IMPLEMENTAR

Apresentadas as dimensoes de atuagao definem-se, de seguida, as respetivas agoes a

concretizar.
Cada agao inclui:

— um indicador de medida para verificagdo da sua implementacao;

— uma periodicidade de verificagao;
— um calenddrio de implementacgao; e

— uma equipa afeta a sua implementacao.

DIMENSAO 1 - ORGANIZACIONAL

Acaol

Revisdo da equipa responsavel pelo Plano

Indicador de medida/forma de verificagao

Ata da reunido de Diregdo, onde o Plano foi
aprovado

Periodicidade de verificacao

N/A

Calendario de implementagéo

De outubro a novembro de 2023

Acdo 2

Revisdo e monitorizagdo das estatisticas
desagregadas por sexo

Indicador de medida/forma de verificagao

Plano e Relatdrio anual

Periodicidade de verificacao

Anual

Calendério de implementagao

De outubro a novembro de 2023, e de janeiro
a agosto de 2025, 2026, e 2027

Agao 3

Elaboragao do Plano

Indicador de medida/forma de verificagao

Ata da reunido de Diregao, onde o Plano foi
aprovado

Periodicidade de verificacao

N/A

Calenddrio de implementagdo

Dezembro de 2023

Acgao 4

Elaboragao dos Relatérios Anuais

Indicador de medida/forma de verificagao

Ata da reunido de Direcéo, onde o Relatdrio foi
aprovado

Periodicidade de verificacao

Anual

Calendério de implementagao

De janeiro a agosto de 2025, 2026 e 2027
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DIMENSAO 2 - COMUNICACAO

Acao 5

Divulgagao interna da implementagao do
Plano

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da divulgagdo interna do Plano e
suas agoes

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendério de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acgao 6

Atualizagao da Politica de Igualdade no site

Indicador de medida/forma de verificagao

Publicacéo no website do IPN do Plano e dos
Relatérios Anuais

Periodicidade de verificagdo

N/A

Calendéario de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acgao 7

Divulgag&o interna de boas praticas sobre
linguagem neutra e inclusiva

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da realizagao de uma sessao sobre
a tematica

Periodicidade de verificagdo

N/A

Calendério de implementagao

De janeiro a junho de 2024

Acao 8

Disponibilizagdo de documento orientador
sobre linguagem neutra e inclusiva

Indicador de medida/forma de verificagao

Documento disponivel para consulta, nos
canais de comunicagao

Periodicidade de verificagdo

N/A

Calendério de implementagao

De janeiro a junho de 2024

Acao 9

Sensibilizagao interna periddica para a
tematica da Igualdade

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da organizacdo de agdes coletivas

Periodicidade de verificacao

Anual

Calendario de implementagdo

A partir de janeiro de 2024
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Promocao da participacao das equipas em
atividades de enriquecimento e partilha de
Acao 10 experiéncias sobre Igualdade, no contexto
da investigagao aplicada, inovacao e
criacao de empresas

Evidéncias da participagdo das equipas em
Indicador de medida/forma de verificagao sessoes, reunides, workshops, seminarios,
conferéncias e eventos similares

Periodicidade de verificagao Anual

Calendario de implementagao A partir de janeiro de 2024

DIMENSAO 3 - ATIVIDADES DE I&DT

Contabilizagdo do balango de género por

Agdo 11 candidatura submetida

Numero de investigadores M/F por projeto

Indicador de medida/forma de verificagdo candidatado

Periodicidade de verificagdo Anual

Calendério de implementagao A partir de janeiro de 2024

Revisao de documento orientador sobre a

Agdo 12 tematica da IG em atividades de I&DT

Evidéncias da divulgacdo interna das altera-

Indicador de medida/forma de verificagao -
¢des ao documento

Periodicidade de verificagdo N/A

Calendério de implementagao A partir de janeiro de 2025

DIMENSAO 4 - PREVENGAO DA PRATICA DE ASSEDIO NO TRABALHO

Revisdo do Cdédigo de boa Conduta para
Acio 13 a Prevengdo e Combate ao Assédio no
¢ Trabalho e aprovagdo do Cédigo de Conduta
e Integridade
Nova versdo do Cddigo integrada no Plano
Indicador de medida/forma de verificagao e disseminagdo do Cdédigo de Conduta e
Integridade
Periodicidade de verificagdo N/A
Calendério de implementagao A partir de janeiro de 2024
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Acao 14

Reforgo da divulgagao e formacgao interna
do Cddigo de boa Conduta para a Preven-
¢ao e Combate ao Assédio no Trabalho e do
Caddigo de Conduta e Integridade

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da divulgacao interna das altera-
¢Oes ao documento

Periodicidade de verificagao

Anual

Calendario de implementagao

A partir de janeiro de 2024

DIMENSAO 5 - EQUILIBRIO TRABALHO-VIDA PESSOAL E FAMILIAR

Acdo 15

Assegurar a divulgagao de informagao
relativa a direitos de colaboradores/as, no
dominio do apoio a familia e a direitos de
auséncia por motivo de acompanhamento
familiar

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da divulgacdo interna das altera-
¢des ao documento

Periodicidade de verificagdo

N/A

Calendério de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acao 16

Acompanhar o regresso de auséncias
prolongadas por motivos de gozo de licenga
parental, assegurando a sua reintegragao
na unidade/departamento, promovendo
formacao especifica se necessario

Indicador de medida/forma de verificagao

Registo de acompanhamento

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendério de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acao 17

Analise de modalidades flexiveis de orga-
nizagao do trabalho, dadas as condigdes
especificas de cada colaborador/a

Indicador de medida/forma de verificagao

Registo de acompanhamento

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendério de implementagao

A partir de janeiro de 2024
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Acdo 18

Definigao que agdes que melhorem

o bem-estar no local de trabalho,
particularizando iniciativas que beneficiem
pessoas com filhos/as menores

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da divulgacao interna das agdes

Periodicidade de verificacao

N/A

Calendario de implementagao

Durante 2024 e 2025

DIMENSAO 6 - RECRUTAMENTO E PROGRESSAO NA CARREIRA

Acdo 19

Revisdo da politica de IG existente para
contratagao de Recursos Humanos

Indicador de medida/forma de verificagao

Nova versao do Cdédigo integrada no Plano

Periodicidade de verificacao

N/A

Calendario de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acdo 20

Menc3o as politicas de Igualdade no
processo de acolhimento de novas
pessoas

Indicador de medida/forma de verificagao

Acompanhamento dos registos através do Sl

Periodicidade de verificacao

Anual

Calendario de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acdo 21

Sensibilizag3o e divulgagao de atividades
que fomentem o desenvolvimento profissio-
nal e pessoal

Indicador de medida/forma de verificagao

Evidéncias da partilha de atividades que
contribuam para o desenvolvimento profissio-
nal e pessoal das equipas, p.ex. oportunidades
formativas, conferéncias, workshops, docu-
mentos/leituras relevantes

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendério de implementagao

A partir de janeiro de 2024

Acao 22

Revisdo da Politica de Recursos Humanos

Indicador de medida/forma de verificagao

Ata da reunido de Diregdo que aprova a referi-
da revisao

Periodicidade de verificagado

Anual

Calendério de implementagao

Durante 2024
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DIMENSAO 7 - EQUILIBRIO DE GENERO NA LIDERANGA E TOMADA DE DECISAO

Acao 23

Divulgagao de atividades que fomentem o
desenvolvimento profissional e pessoal de
pessoas em lugares de diregao e chefias

Indicador de medida

Evidéncias da partilha de atividades, p.ex.
oportunidades formativas, conferéncias,
workshops, documentos/leituras relevantes

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendario de implementagéo

A partir de janeiro de 2024

Acao 24

Promocao da participagdo em projetos e
servigos nas areas do empreendedorismo e
inovagdo, incluindo a abordagem a tépicos
de lideranga, pitch, comunicagao, acesso a
financiamento e negociagao

Indicador de medida

Evidéncias da participagdo em projetos e
Servigos

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendario de implementagéo

A partir de janeiro de 2024

Acao 25

Mapeamento das empresas instaladas na
incubadora e na aceleradora de empresas,
com cargos intermédios ou de diregao,
assumidos por mulheres

Indicador de medida

Sintese estatistica incluida nos Relatdrios
Anuais

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendario de implementagéo

A partir de janeiro de 2024

Acao 26

Promocao de agoes que possam contribuir
para uma maior presenca e visibilidade de
mulheres empreendedoras em cargos de
direcdo e gestao

Indicador de medida

Evidéncias da partilha de informacao e de
iniciativas organizadas

Periodicidade de verificagdo

Anual

Calendario de implementagéo

A partir de janeiro de 2024
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6. MONITORIZAGAO

A implementacao das acdes serd verificada e os resultados sdo compilados no Relaté-
rio anual. Em func&o da evolugéo da concretizagao das acgdes propostas e do contexto
social e legislativo, poderdo ser acrescentadas e/ou retiradas agdes, prevendo-se uma
revisitacdo ao presente Plano a cada 3 anos.

A verificagao da implementacao das agdes tem inicio em 2025, relativamente a atividade
do ano de 2024.

Coimbra, 15 de dezembro de 2023
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7. CRONOGRAMA

2023 2024 2025 2026 2027

Dimensdo 1011121 2 3 4 5 6 7 8 91011121 2 3 456 7 8 91011121 2 3 45 6 7 8 91011121 2 3 456 7 8

1 |Revisdo da equipa responsavel pelo Plano

2 |Revisdo e monitorizagdo das estatisticas desagregadas por sexo

10 izacional
3 |Elaboragdo do Plano
4 |Elaboracdo dos Relatdrios Anuais
5 |Divulgagdo interna da implementagdo do Plano
6 |Atualizagdo da Politica de Igualdade no site
7 |Divulgacdo interna de boas praticas sobre linguagem neutra e inclusiva
2 Comunicagado 8 |Disponibilizagdo de documento orientador sobre linguagem neutra e inclusiva

9 |[Sensibilizagdo interna periddica para a temdtica da Igualdade

Promogéo da participagdo das equipas em atividades de enriquecimento e partilha de
10 |experiéncias sobre lgualdade, no contexto da investigagdo aplicada, inovagdo e criagio de
empresas

11 |Contabilizac3o do balango de género por candidatura submetida

3 Atividades de 1&DT

12 |Revisdo de documento orientador sobre a temdtica da IG em atividades de I&DT

4 Prevengio da 13 Revisdo do Codigo de boa Conduta para a PrevengSo e Combate ao Assédio no Trabalho e

Pratica de Assédio no aprovacdo do Codigo de Conduta e Integridade
Reforgo da divulgagdo interna do Cddigo de boa Conduta para a Prevengdo e Combate ao

14
UELELD Assédio no Trabalho e do Cédigo de Conduta e Integridade
15 Assegurar a divulgagio de informagdo relativa a direitos de colaboradores/as, no dominio do

apoio a familia e a direitos de auséncia por motivo de acompanhamento familiar
5 Equilibrio Trabalho-| 16 Acompanhar o regresso de auséncias prolongadas por motivos de gozo de licenca parental,

Vida Pessoal e assegurando a sua reintegragdo na unidade/departamento, promovendo formagdo especifica
Familiar 17 Andlise de modalidades flexiveis de organizagdo do trabalho, dadas as condigdes especificas de
cada colaborador/a

Definigdo que agdes que melhorem o bem-estar no local de trabalho, particularizando
iniciativas que beneficiem pessoas com filhos menores
19 |Revisdo da politica de IG existente para contratagdo de Recursos Humanos

13

6 Recrutamento e 20 |Mencdo as politicas de Igualdade no processo de acolhimento de novas pessoas
Progressdo na Sensibilizagdo e divulgacdo de atividades que fomentem o desenvolvimento profissional e
Carreira 21

pessoal

22 |Revisdo da Politica de Recursos Humanos

Divulgagdo de atividades que fomentem o desenvolvimento profissional e pessoal de pessoas
em lugares de diregdo e chefias
Promogdo da participagio em projetos e servigos nas dreas do empreendedorismo e inovagdo,

23

7 Equilibrio de 24 |incluindo a abordagem a tépicos de lideranga, pitch, comunicagao, acesso a financiamento e
é na Lid ¢ negociagio
e Tomada de Decisdo 25 Mapeamento das empresas instaladas na incubadora e na aceleradora de empresas, com

cargos intermédios ou de diregdo, assumidos por mulheres
Promocgdo de agbes que possam contribuir para uma maior presenca e visibilidade de

mulheres empreendedoras em cargos de direcdo e gestio

26
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8. ANEXOS

Anexo | - Cddigo de boa Conduta para a Prevengdo e Combate ao Assédio no Trabalho

Anexo Il - Politica de IG na contratagdo de Recursos Humanos
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CODIGO DE BOA CONDUTA PARA A PREVENGAO E COMBATE AO ASSEDIO NO TRABALHO

(Versdo revista em Julho de 2022)

Considerando:

e Que olnstituto Pedro Nunes (IPN) e a IPN Incubadora pretendem promover no seu local
de trabalho um ambiente respeitador e seguro, livre de discriminacio e assédio, sob
qualguer forma ou natureza;

e N&o serem admissiveis quaisquer formas de discriminagdo individual que sejam
incompativeis com a dignidade da pessoa humana, nomeadamente em razdo da origem,
etnia, sexo, orientacdo politica, confissdo religiosa, orientacdo sexual ou deficiéncia
fisica e quaisquer condutas configuradas como de assédio sexual, mobbing ou abuso de
poder;

¢ O disposto no Cédigo do Trabalho, em especial no seu artigo 292, com as alteragtes
introduzidas pela Lei n2 73/2017 de 16 de agosto;

e A Lein?93/2021 de 20 de Dezembro, que estabelece o regime geral de protecdo de
denunciantes de infragdes, transpondo a Diretiva (UE) n2 2019/1937 do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 23 de Outubro de 2019

O IPN e a IPN Incubadora adotam o presente CODIGO DE BOA CONDUTA PARA A PREVENCAO
E COMBATE DO ASSEDIO NO TRABALHO:

1. Ambito de aplicacio
Este Codigo de Conduta aplica-se a todos os trabalhadores do IPN e IPN Incubadora e demais
colaboradores eventuais, conquanto participando nas atividades de ambas as institui¢des.

2. Principios Gerais
No exercicio da sua prestacdo laboral, os trabalhadores e colaboradores do IPN e da IPN
Incubadora devem atuar tendo em vista a prossecucdo dos fins e interesses das InstituicOes,
no respeito pelos principios da ndo discriminagdo e da proibicdo do assédio no trabalho.

v



3. Dos comportamentos ilicitos, da sua comunicag¢do e da intervengdo do IPN e da IPN
Incubadora

3.1.S30 expressamente interditos todos e quaisquer comportamentos indesejados por
parte dos trabalhadores e colaboradores do IPN e/ou da IPN Incubadora,
consubstanciados, nomeadamente, em palavas, atos, gestos ou escritos (em qualquer
suporte ou meio de difusdo) e/ou que configurem assédio sexual, sob forma verbal, ndo
verbal ou fisica, que visem ou tenham por objetivo perturbar ou constranger um
trabalhador, no acesso ao emprego ou no préprio emprego, que afetem a sua dignidade
ou promovam um ambiente discriminatério, hostil, degradante, humilhante ou
intimidatorio.

3.2.Em caso de ocorréncia de qualquer situagdo de assédio, tal como definida em 3.1.,
qualquer trabalhador deve comunica-la através do Canal de Denincia de Infragbes,
através do link https://ipn.pt/canaldenuncias.

3.3.0 IPN e a IPN Incubadora, conforme os casos, obrigam-se a atuar em termos
disciplinares, nos termos previstos no Cédigo do Trabalho, sempre que tenham
conhecimento de alegados casos de assédio laboral.

3.4.0s denunciantes de quaisquer situagbes de alegado assédio laboral, bem como
quaisquer testemunhas por aqueles indicadas, ndo podem ser sancionados
disciplinarmente, a menos que atuem com dolo, com base em declaragdes constantes
dos autos do processo, judicial ou contraordenacional, desencadeado por assédio até
decisdo final, transitada em julgado, sem prejuizo do exercicio do direito ao
contraditério, observando-se em especial a este respeito o disposto na Lei n2 93/2021
de 20 de Dezembro.

4. Da punigdo do infrator
4.1.A prética de assédio constitui um comportamento ilicito, punido legalmente e nos
termos do poder disciplinar que assiste ao IPN e a IPN Incubadora enquanto
empregadores, sem prejuizo do disposto em 4.2.
4.2.A pratica de assédio moral é qualificada como contraordenagdo muito grave, sem
prejuizo da eventual responsabilidade penal, decorrente do disposto no artigo 1552-
do Cédigo Penal.

5. Do ressarcimento dos danos sofridos pelo trabalhador

5.1.0 trabalhador lesado terd direito a uma indemnizagdo por danos patrimoniais e nao
patrimoniais, nos termos do n2 4 do artigo 292 e do artigo 2832 do Cédigo do Trabalho,
considerando a redagdo que lhes foi dada pelo artigo 22 da Lei n2 73/2017 de 16 de
agosto.

5.2.0 trabalhador lesado tem ainda direito a resolugdo do contrato de trabalho com justa
causa com fundamento na prética de assédio por parte do empregador ou de qualquer
trabalhador ou colaborador do IPN e/ou da IPN Incubadora, denunciada a Autoridade
para as Condigdes do Trabalho (ACT), conforme disposto na alinea f) do n2 2 do artigo
3942 do Cédigo do Trabalho, na redagdo que Ihe foi dada pelo artigo 22 da Lein® 73/2017
de 16 de agosto.



6. Disposicbes finais

6.1. 0 presente Cadigo entra em vigor imediatamente apds a sua aprovacao pela Dire¢do do
Instituto Pedro Nunes, destinando-se a ser de imediato divulgado a todos os seus
trabalhadores, designadamente através da area reservada do portal Internet da
instituicdo, o mesmo sucedendo com todas as suas revisdes e atualizagdes.

6.2.No processo de admissdo de novos colaboradores deverd constar a declaracdo de
conhecimento e aceitacdo das normas constantes do presente Cédigo.

6.3.Em todos os casos ndo previstos ou regulados pelo presente Cédigo, sdo aplicaveis as
disposigbes do Cédigo do Trabalho, em especial as resultantes das alteragdes a este

diploma legal aprovadas pela Lei n2 73/2017 de 16 de agosto, assim como o disposto na
Lei n2 93/2021 de 20 de Dezembro.



Politica de igualdade entre homens e mulheres e igualdade de
oportunidades e nao discriminag¢ido no recrutamento de recursos
humanos do Instituto Pedro Nunes

(Versao revista em 1 de Fevereiro de 2019)

1. Ambito de aplicagio

O presente documento prevé um conjunto de linhas orientadoras para os processos de
recrutamento de trabalhadores e prestadores de servicos do Instituto Pedro Nunes,
entendendo-se os primeiros como aqueles conducentes a celebra¢ao de contratos de trabalho
e os segundos as demais formas de atividade profissional exercida sem sujei¢ao a contrato
de trabalho ou situacdo legalmente equiparada.

2. Compromisso geral

A selecao e recrutamento ¢ um processo conduzido pelo departamento de Recursos
Humanos, em estreita colaboracao com a Direcao e demais unidades organicas do Instituto
Pedro Nunes.

Em todos os processos de selegio e contratacio de recursos humanos nao existem
referéncias ao género como critério de escolha, nem linguagem suscetivel de ser considerada
discriminatoria.

Os principios que orientam a politica de contratagao do Instituto Pedro Nunes baseiam-se
na adequagao do perfil técnico e das competéncias dos candidatos e candidatas as fungoes a
desempenhar, pressupondo e assegurando, em todos os casos, uma efetiva igualdade salarial
entre todos, nomeadamente entre mulheres e homens e o combate a quaisquer praticas
discriminatérias em razao do género, idade, raca ou origem étnica, cor, credo, deficiéncia,
condi¢Oes socioeconémicas ou orientacao sexual.

3. Davalorizagao dos individuos

O Instituto Pedro Nunes orienta a sua politica de recursos humanos para a valorizagao do
individuo, o incremento da sua motivagdo e para o estimulo do aumento da produtividade.

Constituem prioridades desta instituicdo a atualiza¢do continua dos conhecimentos e
competéncias dos seus recursos humanos, a promogao da cooperagio e responsabilidade
individual e a aceitagao da diversidade sem discriminagao. Ainda, a prossecucao de uma
efetiva igualdade de tratamento, remuneraciao e oportunidades entre homens e mulheres,
permitindo a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, bem como a
possibilidade de todos os colaboradores conciliarem a frequéncia de estudos superiores com
a sua carreira profissional, em respeito pelos expedientes previstos na legislagao do trabalho
vigente, designadamente a flexibilidade de horarios para a frequéncia de aulas ou avaliagoes.

4. Da promogio da parentalidade

O Instituto Pedro Nunes tem em conta na gestao dos seus recursos humanos a promogao
de uma parentalidade responsavel, em conformidade e respeito pelas diferentes formas de



organizagao familiar, cumprindo a legislacio existente no que respeita a licencas de
parentalidade ou de assisténcia a familia (descendentes e ascendentes) e encarando de igual
modo o exercicio dos direitos de pais e maes na assisténcia aos seus filhos, quer em situacoes
de doenga, quer no acompanhamento do seu percurso escolar.

5. Da promogio da integragdo de pessoa com deficiéncia ou incapacidade

O Instituto Pedro Nunes assume o compromisso de promover a integracio de pessoas
portadoras de deficiéncia ou incapacidade, tendo em vista designadamente o cumprimento
das metas e objetivos definidos na Lei n.° 4/2019 de 10 de janeiro, sem prejuizo dos demais
normativos aplicaveis.

6. Do Coédigo de Boa Conduta para a Prevencdo e Combate ao Assédio no
Trabalho

O Instituto Pedro Nunes tem, ainda, em vigor um Coédigo de Boa Conduta para a
Prevengio e Combate ao Assédio no Trabalho, o qual foi objeto de ampla divulgagao e
publicitagao ao nivel interno, nos termos previstos no artigo 29° do Cédigo do Trabalho,
com as alteracoes introduzidas pela Lei n° 73/2017 de 16 de agosto, visando promover um
ambiente respeitador e seguro, livre de discriminacao e assédio, sob qualquer forma ou
natureza ¢ sancionando  quaisquer formas de discriminagdo individual que sejam
incompativeis com a dignidade da pessoa humana, nomeadamente em razao da origem, etnia,
sexo, orientacao politica, confissio religiosa, orientacdo sexual ou deficiéncia fisica e
quaisquer condutas configuradas como de assédio sexual, 7obbing ou abuso de poder.

7. Publicitagdo e divulgagio

A presente Politica encontra-se publicitada no portal Internet do Instituto Pedro Nunes,
sendo de livre consulta por todos os interessados.

Coimbra, 1 de Fevereiro de 2019.
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Politica de igualdade entre homens e mulheres e igualdade de
oportunidades e nio discriminac¢do no recrutamento de recursos
humanos da IPN INCUBADORA

(Versio revista em 1 de Fevereiro de 2019)

1. Ambito de aplicagio

O presente documento prevé um conjunto de linhas orientadoras para os processos de
recrutamento de trabalhadores e prestadores de servigos da IPN Incubadora, entendendo-se
os primeiros como aqueles conducentes a celebragao de contratos de trabalho e os segundos
as demais formas de atividade profissional exercida sem sujeicao a contrato de trabalho ou
situacao legalmente equiparada.

2. Compromisso geral

A sele¢ao e recrutamento ¢ um processo conduzido pelo departamento de Recursos
Humanos, em estreita colaboracao com a Direcao e demais unidades organicas da IPN
Incubadora.

Em todos os processos de selegio e contratacio de recursos humanos nao existem
referéncias ao género como critério de escolha, nem linguagem suscetivel de ser considerada
discriminatétia.

Os principios que orientam a politica de contratagao da IPN Incubadora baseiam-se na
adequacdo do perfil técnico e das competéncias dos candidatos e candidatas as fung¢des a
desempenhar, pressupondo e assegurando, em todos os casos, uma efetiva igualdade salarial
entre todos, nomeadamente entre mulheres e homens e o combate a quaisquer praticas
discriminatérias em razao do género, idade, raca ou origem étnica, cor, credo, deficiéncia,
condig¢des socioecondémicas ou orientacao sexual.

3. Davalorizagido dos individuos

A IPN Incubadora orienta a sua politica de recursos humanos para a valoriza¢ao do
individuo, o incremento da sua motivagao e para o estimulo do aumento da produtividade.
Constituem prioridades desta instituicdo a atualizagdo continua dos conhecimentos e
competéncias dos seus recursos humanos, a promog¢ao da cooperagao e responsabilidade
individual e a aceitagao da diversidade sem discriminagao. Ainda, a prossecucdo de uma
efetiva igualdade de tratamento, remuneragao e oportunidades entre homens e mulheres,
permitindo a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, bem como a
possibilidade de todos os colaboradores conciliarem a frequéncia de estudos superiores com



a sua carreira profissional, em respeito pelos expedientes previstos na legislacao do trabalho
vigente, designadamente a flexibilidade de horarios para a frequéncia de aulas ou avaliagdes.

4. Da promogio da parentalidade

A IPN Incubadora tem em conta na gestao dos seus recursos humanos a promog¢ao de uma
parentalidade responsavel, em conformidade e respeito pelas diferentes formas de
organizac¢ao familiar, cumprindo a legislagdo existente no que respeita a licencas de
parentalidade ou de assisténcia a familia (descendentes e ascendentes) e encarando de igual
modo o exercicio dos direitos de pais e maes na assisténcia aos seus filhos, quer em situagoes
de doenga, quer no acompanhamento do seu percurso escolar.

5. Da promogio da integragdo de pessoa com deficiéncia ou incapacidade

A IPN Incubadora assume o compromisso de promover a integracao de pessoas portadoras
de deficiéncia ou incapacidade, tendo em vista designadamente o cumprimento das metas e
objetivos definidos na Lei n.° 4/2019 de 10 de janeiro, sem prejuizo dos demais normativos
aplicaveis.

6. Do Coédigo de Boa Conduta para a Prevengdo e Combate ao Assédio no
Trabalho

A IPN Incubadora tem, ainda, em vigor um Cédigo de Boa Conduta para a Prevengio e
Combate ao Assédio no Trabalho, o qual foi objeto de ampla divulgacio e publicitagiao ao
nivel interno, nos termos previstos no artigo 29° do Cédigo do Trabalho, com as altera¢oes
introduzidas pela Lei n® 73/2017 de 16 de agosto, visando promover um ambiente
respeitador e seguro, livre de discriminagao e assédio, sob qualquer forma ou natureza e
sancionando quaisquer formas de discriminagao individual que sejam incompativeis com a
dignidade da pessoa humana, nomeadamente em razao da origem, etnia, sexo, orienta¢ao
politica, confissao religiosa, orientagdo sexual ou deficiéncia fisica e quaisquer condutas
configuradas como de assédio sexual, 7obbing ou abuso de poder.

7. Publicitagdo e divulgagio

A presente Politica encontra-se publicitada no portal Internet da IPN Incubadora, sendo de
livre consulta por todos os interessados.

Coimbra, 1 de Fevereiro de 2019.
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