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1. Introducao

Nos altimos anos o mundo tem sido assolado por crises

e incidentes diversos. Desde a pandemia por COVID-19,

com um impacto global nos cuidados e na saude, passando
pelos conflitos internacionais que se tém vindo a agravar,
continuando pelos eventos climaticos severos, cada vez mais
frequentes, e pelos desafios econémicos e sociais colocados
ageneralidade dos paises, muitos efeitos adversos se tém
multiplicado, afetando o desenvolvimento e a evolucio

social que seria desejavel. As consequénciassao marcantesa
varios niveis: um crescente influxo de refugiados e migrantes,
maioritariamente mulheres e criancas, os efeitos devastadores
de cheias, secas, tempestades e terramotos e uma pressao sem
precedentes sobre as estruturas de agao social. Todas estas
repercussoes refletem-se, de forma mais gravosa, nas faixas
mais desprotegidas das populagdes.

O que permanece constante € o facto de que, quando as

crises surgem, as mulheres e as raparigas sofrem de forma
desproporcional. Factualmente, enfrentam uma posigao
desigual nasociedade e, porisso, dispoem de menos recursos
parasuportar o impacto das adversidades. Estas crises e
choques ameagam continuamente, criam desafios e revertem
anos de progressos nos direitos das mulheres e na igualdade
de género.

O Indice de Igualdade de Género na Unido Europeia,
avaliado pelo European Institute for Gender Equality
(EIGE) passou pela primeira vez, em 2023, o limiar dos 70
pontos percentuais, com umaumento de 1,6 p.p. faceao ano
anterior. Este indice avalia seis dimensoes na igualdade de
género: trabalho, rendimento, conhecimento, tempo, saude
e poder. Portugal obteve um resultado de 67,4 pontos, mais
4,6 que no ano transato, na convergéncia da média europeia
e posicionando-se na décima terceira posi¢ao no ranking dos
27 estados membros. Embora sejaum dos paises que regista
uma das maiores subidas desde que este indice € apurado
(2010), situa-se no quadrante dos paises considerados “a
recuperar”, ainda longe do grupo dos que tém “desempenho
notdvel” onde se situam, por exemplo, a Espanha, a Franga
ealtalia. A Suécia continuaaliderar este grupo. Em termos
globais, na UE, a dimensao Tempo foiaquela que registou
uma subida mais assinalavel (ndo tinha sido atualizada desde
2016), seguida pela dimensio Trabalho. O dominio Tempo
mede as desigualdades de género na distribuigao de tempo
para cuidados, trabalho doméstico e atividades sociais,
sendo caracterizado pela persistente falta de progressos e
peloaumento das desigualdades. A dimensio que decresceu
mais foi a Saude. Portugal acompanhou esta tendéncia,

mas registou um decréscimo também no dominio do
Rendimento. A distribuigio desigual do trabalho remunerado
e naoremunerado € considerada uma das principais causas

da desigualdade de género nasociedade em gerale,em
particular, no mercado de trabalho. Por isso, o dominio Tempo
esta intimamente ligado a outras dreas, como o trabalho, o
conhecimento, o poder e o dinheiro, tornando cruciais os
dados atualizados e regulares sobre o uso do tempo parauma
melhor compreensao das dindmicas de (des)igualdade de
género medidas pelo Indice.

Em Portugal, a dimensao Trabalho foi aquela que, aseguirao
dominio Tempo, mais contribuiu para a evolucio positiva

no indice, fruto das agoes e das medidas implementadas no
pais, sejaanivel legislativo, politico e, com certeza, também ao
nivel empresarial. No entanto, dada aimportancia do tema, a
evolucao terd de ser continua e acelerada.

Algunsindicadoresao nivel do Trabalho demonstram que
ainda existe muito a fazer. Em Portugal o Gender Pay Gap
(GPG) diminuiuapenas 4% em 10 anos, situando-se a média
atual do indicador em 13%, muito proxima da média europeia
que €12,7%. A diferenga salarial entre homens e mulheres
aumenta com a escolaridade e, de forma significativa, ao nivel
dos Quadros Superiores. A taxa de desemprego € superior nas
mulheres e a diferenca entre géneros acentua-se ainda mais
comaidade. Apenas 7% dos CEOs de grandes empresas em
Portugal sao mulheres.
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2. Contexto na Corticeira

Amorim

A Corticeira Amorim tem formalizada e implementada

uma Politica de Recursos Humanos que inclui os principios

e compromissos nas dimensdes do respeito pelos Direitos
Humanos e laborais. Esses compromissos vao desde as
condigdes de trabalho, emprego livre, erradicagio do trabalho
infantil, proibi¢ao do assédio no trabalho e protegio da saude,
higiene e seguranca. Preconiza o respeito pelaliberdade

de associacao e o direito a negociacao coletiva, bem como
respeito pelos principios da igualdade de tratamento e igual
acesso a oportunidades. Promove a diversidade, inclusao e ndo
discriminagiao, nomeadamente salarial, e o desenvolvimento
profissional dos seus colaboradores e colaboradoras.
Adicionalmente, a empresa monitoriza as condi¢oes de
trabalho dos seus fornecedores e, em nenhuma circunstancia,
é tolerada a punicio fisica ou psicoldgica, nem o assédio de
qualquer tipo, ou 0 abuso de poder. Finalmente, investe em
projetos que promovem a educacio e o desenvolvimento
profissional dos trabalhadores e trabalhadoras, bem como em
outros que contribuem para uma forga de trabalho qualificada,
diversa, inclusiva e segura. Acrescente-se que se implementa,
ha varios anos, uma estratégia e um plano de Environment,
Social and Governance (ESG) que enquadra e alinha as

politicas e praticas da empresa nos pilares de ambiente, social
e governanca. A igualdade de género € uma das dimensoes
fundamentais, ja que boas politicas e praticas nesta area geram
impactos positivos em multiplas dimensoes, promovendo
ambientes de trabalho maisjustos, produtivos e inclusivos.
Enao € s6 adimensao Social que preconiza o equilibrio de
género que, na Corticeira Amorim, se reflete num objetivo
especifico de aumento de representatividade das mulheres
(aumentar a percentagem mulheres no perimetro da empresa),
mas também no pilar de Governanga, através do objetivo

de aumentar a percentagem de mulheres em cargos de
lideranca. Também ao nivel da transparéncia e daredugao das
disparidades salariais, bem como namelhoria das condigdes
de trabalho, no acesso a formacao e desenvolvimento
profissionais, aempresa desenvolve, de um modo planeado e
intencional, praticas inclusivas. Estas praticas estao também
alinhadas com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel
(ODS), com o contributo inerente para uma sociedade mais
equitativa e sustentavel, ao mesmo tempo que reforgaa
competitividade e a resiliéncia da empresa no longo prazo.
Reconhecendo aimportancia de um ambiente de trabalho
seguro, saudavel, inclusivo e promotor do desenvolvimento

e daevolucao pessoal e profissional, foram estabelecidos
compromissos na dimensao social, com objetivos e metas

no dmbito da saude e segurancga, daigualdade de géneroe
inclusao e, também, do desenvolvimento profissional dos

colaboradores e colaboradoras. A empresa conta ha varios
anos com o contributo do Grupo Executivo paraaIgualdade,
Diversidade e Inclusio que assessora a administragao nestas
areas. Os objetivos estabelecidos sio amédio (2030) e a curto
prazo (anuais). A diversidade da for¢a de trabalho contribui
para visdes mais abrangentes e diversas, paraainovagao

e para criatividade; um ambiente de trabalho seguro e
sauddvel permite aumentar a produtividade e a satisfagao dos
colaboradores e colaboradoras.

Asretribuigoes dos trabalhadores e trabalhadoras sdo justas,
de acordo com os instrumentos de regulamentacio coletivade
trabalho, com a legislagao aplicdvel e com politicas e praticas
equilibradas de gestao de pessoas, sempre com um propdsito
de transparéncia e equidade interna e externa.

A Empresaidentifica oportunidades de formacao e de
desenvolvimento dos seus trabalhadores e trabalhadoras.
Investir nesta drea contribui para atrair e reter mao de obra
qualificada.

O Plano paraaIgualdade para 2024, aplicado as empresas da
Corticeira Amorim em Portugal, formalmente alargado (desde
2023) paraas dimensoes da diversidade em geral e dainclusao,
manteve ameta de zero discriminacio para 2030 e o objetivo
de um terco de mulheres no universo total de colaboradorese
colaboradoras e de igual proporg¢ao em cargos de chefia.

Foram desenvolvidas campanhas e acoes temdticas sobre temas
de Diversidade, Equidade e Inclusio (DEI), nomeadamente:
- 8 Dias 8 Historias — campanharealizada por altura
do Dia Internacional da Mulher. Durante uma semana
eaté ao dia 8 de Margo foram partilhadas historias
de vida inspiradoras de algumas colaboradoras
da Corticeira Amorim;

- Workshop sobre Igualdade de Género — destinado
atodo os colaboradores e colaboradoras;

- Semana da Diversidade, Igualdade e Inclusiao -
destacou o tema da violéncia de género e ainclusio
de pessoas com incapacidade;

- Dia da Tolerancia — assinalado com um conjunto
de mensagens alusivas a tematica geral da Inclusao.

Paraa comunicagao ou denuncia de ocorréncias, a Corticeira
Amorim disp6e de um procedimento de comunicagio interna,
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destinado a prevenir e detetar comportamentos improprios
e/ouilicitos no Ambito da atividade profissional, e a proteger
quem, de boa-fé e com motivos legitimos, os denuncie, bem
como as pessoas e entidades a estes relacionadas. Também

no dmbito daimplementacio de uma plataforma online
deacessoao canal de denuncia, foirealizadauma campanha
de divulgaciosob o slogan“A integridade é umaresponsabilidade
de Todos. Nao fique emsiléncio.” A empresareconhece aos
colaboradores e colaboradoras toda a proteg¢ao legal no caso

de sofrerem ou denunciarem assédio no trabalho.

Durante o ano de 2024, foi também monitorizado um conjunto
de indicadores sobre igualdade de género, com atualizagao
mensal, que permitem aferir o impacto das medidas e dasagoes
implementadas. Foi também iniciado um trabalho com vistaa
aferi¢do de uma metodologia de analise de diferencas salariais
ligadas ao género.Foi desenvolvida umanova formagao sobre
vieses inconscientes, visando prevenir asua ocorréncia, em
particular, no recrutamento.

O ano transato foi também marcado pela preparagio da
empresa para o reporte de Corporate Sustainability Reporting
Directive (CSRD), que vem estabelecer um conjunto de
normas bastante mais detalhadas para o relato nio financeiro,
abrangendo, no caso da Corticeira Amorim, o reporte do ano
2024, adivulgar em 2025. A exigéncia deste relato em matérias
sociais,nomeadamente, em matéria de igualdade de géneroira
trazer muito mais transparéncia e comparabilidade.
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3.Igualdade de Género

em numeros

A promocao daigualdade de género encontra-se formalizada
e disseminada num conjunto de politicas e de praticas na
Corticeira Amorim, jd referidas, que passam por: processos de
recrutamento e sele¢ao transparentes e isentos de vieses, pela
igualdade de oportunidades no acesso a formagao e a evolugao
profissional, mas também pela monitorizacao de dados e
estatisticas, nomeadamente no Ambito da equidade salarial,
dalideranca, no combate ao assédio e, a consolida¢ao de uma
cultura diversa e inclusivano contexto de trabalho.

Como mencionado, o alinhamento da Corticeira Amorim com
este proposito levou, desde hd alguns anos, a0 compromisso
com duas metas essenciais:

- Aumentar o numero de mulheres em cargos

de chefia;

- Aumentar o numero de mulheres no universo
de colaboradores e colaboradoras da empresa.

Em 2019 foram estabelecidas metas numéricas para estes

dois objetivos que, nessa altura, se previam alcancar em 2024:
25% de mulheres em cargos de chefia e igual percentagem na
representatividade do género feminino no universo de colabo-
radores e colaboradoras. A verdade é que o primeiro objetivo
foija superado em 2022, tendo-se registado o crescimento

de cercade 1% /ano do indicador de representatividade do
género feminino e cercade 0,75%/ano do indicador referente
asmulheres em cargos de chefia.

Oritmo de evolucao temssido, assim, crescente e deve-se,
essencialmente, as medidasimplementadas, tendo sido
decisivas as agdes anuais propostas e concretizadas no dambito
dos Planos paraaIgualdade.

Perimetro do Relatérios de Sustentabilidade (Portugal)

unidadedemedida 2024 2023 2022
Mulheres trabalhadoras % 282% 271% 26,4%
Mulheres em cargos de chefia % 26,2% 24,1% 25,9%

Os objetivos tragados hd trés anos, em Portugal, relativamente
aobjetivos de representatividade do género feminino (o género
sub-representado) tém vindo a ser atingidos. A inversao
registada em 2023 relativamente as mulheres em cargos de
chefia resulta de alguns aspetos conjunturais, nomeadamente
saidas de algumas posi¢oes ndo repostas e de reclassificacao
profissional interna que alterou o mix de categorias profissionais

abrangidas pela classificacio de posicio de chefias. Em 2024,
conseguimos recuperar este indicador em mais de 2 pontos
percentuais.

A Empresa monitoriza ainda outros indicadores relativos a
diversidade, igualdade e inclusio, nomeadamente diversidade
nos orgaos sociais e indicadores de remuneracio . Os dados
referem-se ao perimetro sustentabilidade da Corticeira Amorim
que, a partir de 2024 inclusive, iguala o perimetro financeiro.

Diversidade nos 6rgaos sociais

unidadede medida 2024 2023 2022

Mulheres no Conselho de
0, 0, 0, 0,

Administracado da Corticeira Amorim /o 864% 40.0% 40.0%
Indicadores remuneracao

unidadedemedida 2024 2023 2022
Racio do salario base ne 0,97 0,99 0,98
entre mulheres e homens
Racio das remuneragdes ne 0.90 0,89 0,88
entre mulheres e homens
Disparidades salariais % 101% 10.9% 12,0%

entre homens e mulheres

Asdisparidades salariais entre colaboradoras e colaboradores
tém vindo a diminuir ao longo dos ultimos trés anos e situam-se
abaixo quer da média nacional, quer da média do setor
industrial (fonte: balanco das diferencas remuneratorias 2023).
Apesar desta evolucio geral positiva, a analise detalhada por
grupo funcional mostra ainda evolucoes desfavordveis que sao
devidasaum nivel de contratacio diferenciado por grupoe a
abrangéncia de diferentes perfis numa mesma drea funcional.
Estes grupos nao sao também homogéneos na composicao
das fungoes/géneros representados, o que podera originar
algum enviesamento.

Aspoliticas e as praticas que tém sido implementadas na
Corticeira Amorim em matéria de Igualdade de género estao
apermitir uma evolugao que continuard no curto, médio

e longo prazo.
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4.Plano paraalgualdade 2025

Os Planos para a Igualdade encontram-se inscritos, como
mencionado, numa estratégia mais global de Igualdade,
Diversidade e Inclusao da Empresa que assenta em seis pontos
fundamentais:
- Compromisso explicito e expresso da Empresa,
interna e externamente,com os temas da Igualdade,
Diversidade e Inclusao;

- Sensibiliza¢io e formacao da populacio
trabalhadora para o tema;

- Aumento darepresentatividade de homens
e de mulheres nas profissoes onde existe um género
sub-representado;

-Promocao dainclusiao de pessoas com incapacidade;

- Criacao de contextos de trabalho mais paritarios
einclusivos, do ponto de vista das infraestruturas
fisicas, mas também sociais e psicologicas;

- Promocao do debate cascadeado e alargado destes
temas dentro da Organizacao.

a) Diagndstico e eixos de prioritirios de intervencio
Dimensao: Estratégia, Missiao e Valores

A Missao, Visao e Valores da Corticeira Amorim continuam
aenquadrar estes temas de forma relevante e especifica.
Constituem-se como elementos corporativos fundamentais
da empresa e estio patentes no Codigo de Etica Empresarial

e Conduta Profissional (Codigo). Este Codigo amplamente
divulgado e as préticas nele preconizadas sao promovidas
ativamente: o Codigo € parte integrante dos contratos de
trabalho; o processo de acolhimento dos colaboradores e das
colaboradoras, integra uma formacao e-learning (obrigatoria)
sobre o mesmo, existindo ainda um modulo especifico (Cultura
Organizacional) no OnCork (programa corporativo e transversal
com vistaao acolhimento na empresa). Neste ambito é tratado
o tema da estratégia ESG da empresa, referenciando-se em
especifico as questoes da igualdade de género aimportancia
que a Organizacao lhes confere.

A partir de 2025, o compromisso da empresa com a igualdade
de género serd ainda mais efetivo. Os objetivos de aumentar
apercentagem de mulheres naempresa e de aumentar
apercentagem de mulheres em cargos de chefia passarao a
constar dos contratos de objetivos de todas as empresas da

Corticeira Amorim, reforgando assim aimportincia dos mesmos
paraa estratégia da empresa e o compromisso de todos em
atingir estas metas.

Dimensao: Igualdade no acesso a emprego

Para além das informagoes expressamente inseridas nos anincios
de recrutamento divulgados através dos diferentes canais
(mobilidade interna, site oficial, Linkedin e outras plataformas
de emprego) que incentivam a participagao dos géneros
sub-representados, a Corticeira Amorim, quer nos processos
de recrutamento que conduz autonomamente quer nos que
conduz com parceiros, solicita a presenca de, pelo menos, um
elemento do género sub-representado na shortlist final de
candidatos, sem prejuizo do cumprimento dos temas de perfis
de competéncias.

Dimensao: Formagao inicial e continua

Dentro do pilar social, a formacao dos colaboradores e
colaboradoras é também uma drea de investimento da empresa.
Aumentar o numero de horas de formagao € um objetivo que
tem vindo a evoluir positivamente. Também garantir o acesso
de todos e de todasa formacao é uma meta da empresa, definida
em termos de médio e de curto prazo. No ano de 2025, mantem-
-se esse objetivo, estando em preparacio todos os planos para
que se continue a progredir nesta drea.

De realgar também o Programa de Mentoring Follow Me para
Jovens que arrancara em 2025, tendo também como objetivo
que as colaboradoras abrangidas tenham um programa de
desenvolvimento especifico no sentido de acelerar a evolugio
profissional.

Seradada continuidade ao investimento em a¢des de sensibilizacao
e de informacao sobre as temdticas de género, com especial
enfoque nas chefias, bem como em agoes de formagao para
colaboradoras em dreas tradicionalmente mais masculinas
(escolade operadores e escola de manutencio).

Dimensao: Igualdade nas condicoes de trabalho

O Plano paraa Igualdade de 2025 dard destaque especialmente
as questoes ligadas ao Gender Pay Gap. Apesar de osindicadores
mais globais de diferencas remuneratorias terem vindo a evoluir
positivamente, pretende-se intervir com prioridade nesta drea.
O trabalho arealizar, com suporte de um parceiro especializado,
sera fundamental para desenvolver este processo. O objetivo
continua a ser, sem prejuizo de uma politica de meritocracia,
identificar eventuais gapse corrigi-los.
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Os planos de desenvolvimento associados a colaboradoras
identificadas nos Planos de Sucessio irdo prosseguir, visando
aevolugao de competéncias e a promogao das carreiras
destas mulheres.

Dimensao: Protecio na parentalidade

O cumprimento de todas as obrigacoes legais e normativas

no dmbito da Protecdo na parentalidade é uma condigio
fundamental. Em 2025, a empresa dard continuidade ao plano
de acompanhamento do regresso a vida de trabalho apds
licencas de parentalidade de longa duracio, nomeadamente
no que se refere ao acesso a formagao profissional.

Dimensao: Conciliagio entre a vida profissional, familiar

e pessoal

O conjunto de beneficios disponibilizados pela empresa em
termos de bens e servigos uteis a vida pessoal dos colaboradores
e colaboradorasira ser objeto de desenvolvimento. Paraalém
dos varios servicos no dambito da saude — consultas de medicina
curativa, realizagio de andlises clinicas e entrega de medicamentos,
aempresaira privilegiar os servicos ligados ao apoio escolar
para filhos dos colaboradores e colaboradoras. Manter-se-4
também o livre acesso de familiares aos servigos de cantina,
bem como a possibilidade de aquisicao de refei¢bes em regime
de takeaway.

Dimensao: Prevencio do assédio no local de trabalho
Paraalém do canal de denuncia, dar-se-4 continuidade ao
trabalho de divulgacao da plataforma e dos diferentes meios
que os colaboradores e colaboradoras podem acionar em
caso de assédio. Serd também o ano de inclusio nos planos de
formacgao das empresas de um modulo especifico para chefias
sobre assédio no local de trabalho.

Prevé-se, ainda, desenvolver/estabelecer parcerias com
associacoes que apoiam vitimas de assédio e de violéncia,
pretendendo-se dotar a empresa de respostas e/ou
mecanismos de resposta adequados e dgeis nestas situagoes.

b) Meios e recursos

A empresa conta com a atuagio do Grupo Executivo para
algualdade, Diversidade e Inclusao para propor o Plano da
Igualdade, incluindo as agdes relacionadas com este dmbito da
atuacio, para monitorizar e reportar regularmente a evolugiao

e parasugerir medidas e acoes adicionais e/ou corretivas que
permitam alcangar os objetivos propostos. Perante o Conselho
de Administracio da empresa e perante a Comissao de E.S.G.,
este Grupo valida propostas e apresenta os resultados dos planos
estabelecidos. Este Grupo, de 10 elementos, tem representantes
dasDirecoes de Recursos Humanos Corporativa e das Unidades
de Negocio, dasareas de Sustentabilidade, Corporate Governance,
Juridicae Comunicagao e retine-se pelo menos quatro vezes

ao ano, sendo responsavel pelaimplementagao conjunta das
acoesacordadas. Oselementos de Recursos Humanos
presentes no grupo sio responsaveis pela difusio, implementacao
e monitorizagio deste Plano nas suas Unidades de Negdcio

e pelaresponsabilizagio efetiva dos diferentes stakeholders
dentro das equipas.
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5.Plano paraalgualdade
(apresentado a CITE)

REPUBLICA
PORTUGUESA

WEESTIR0 DO TRABALHO,
SCUDARIDADE | SEGURANCA

W

PLANO PARA A IGUALDADE

COMISSAD PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E NO EMPREGO

OBJETIVO

Dar a conhecer o Plano para a
lgualdade e a sua importancia
estratégica para a empresa;
Envolver todas as trabalhadoras e
todos os trabalhadores na
implementag3o do Plano para a
lgualdade

OBJETIVO

Promover a dessegregacdo sexual
interna e um maior equilibrio
entre mulheres e homens na
empresa

MEDIDA

Divulgaco do Plano para a
lgualdade, das respetivas
medidas e dos objetivos,
através de sessdes de
sensibilizagdo, de divulgagio
no sitio eletrénico da
empresa, na intranet, por
correio eletrénico, e com

DIMENSAO: Estratégia, miss3o e valores da empresa

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

Diregées de Recursos
Humanos e
Administrages das

Unidades de Negdcio

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

Diregées de Recursos
Humanos e
Administrages das
Unidades de Negdcio

ORCAMENTO

N3o aplicavel

afixag3o em locais internos de
reconhecida visibilidade

DIMENSAO: Igualdade no acesso ao emprego

SUBDIMENSAO: Anincios, selegio e recrutamento

DEPARTAMENTOS/ = DEPARTAMENTOS/
UNIDADES UNIDADES
RACTNOR RESPONSAVEIS/ ENVOLVIDAS/ OSCRMIENTO:
PONTO FOCAL PONTO FOCAL

Langamento de uma
campanha de incentivo ao
recrutamento de mulheres e
homens para
profissdes/fungdes onde
estejam sub-

Direcdes de Recursos

representadas/os, a ser Humanos e todos os Todos os N3o aplicvel
apresentada no sitio Departamentos da Departamentos P
eletrénico da empresa, na empresa

intranet (se existente) e por
correio eletrénico, durante o
periodo em que decorre o

processo de S&R [especificar o

periodo]

INDICADOR META OBSERVACOES
Colocar o Plano
lgual
Tematratado Po oo U3 cade
na agenda das
em pelo menos ~
x reunides com os
uma reunido ao
representantes
ano
dos
trabalhadores
INDICADOR META OBSERVA(,‘CIES
Aumentar a
Percentagem de percentagem de
mulheres no

mulheres .
Universo de

Colaboradores

DIMENSAO: Formag3o inicial e continua

OBJETIVO

Promover uma cultura de
igualdade entre mulheres e
homens no local de trabalho,
favorecendo préticas de gestdo e
de trabalho consonantes com a
mesma

DEPARTAMENTOS/ DEPARTAMENTOS/
UNIDADES UNIDADES
MIETADR RESPONSAVEIS/ ENVOLVIDAS/ DUECAVENIO
PONTO FOCAL PONTO FOCAL

Integragdo de um médulo de
formag3o sobre igualdade
entre mulheres e homens no
plano de formagdo anual, Diregdes de Recursos
nomeadamente sobre: Humanos das Todos os
esteredtipos de género; Unidades e Dirego Departamentos da N3o aplicavel
linguagem inclusiva; prote¢3o Corporativa de empresa

na parentalidade; conciliaggo
da vida profissional, familiar e
pessoal; Assédio moral e
sexual no trabalho

Recursos Humanos

formag3o sobre

INDICADOR META OBSERVACOES
Aumentar a
percentagemde  percentagem

novos anual de novos
trabalhadores trabalhadores
que realizam que realiza a

formac3o de e-

igualdade e learning sobre
diversidade lgualdade e
Diversidade
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DIMENSAO: Igualdade nas condig@es de trabalho

OBJETIVO

Promover a igualdade entre
mulheres no homens no dominio
da progress3o e desenvolvimento
profissional

OBIETIVO

Promover a igualdade entre
mulheres no homens no dominio
da progressdo e desenvolvimento
profissional

Promover a igualdade entre
mulheres no homens no dominio
da progressdo e desenvolvimento
profissional

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

MEDIDA

Definigdo e implementag&o de
procedimento que permita
alcangar uma participagdo
equilibrada de mulheres e
homens em lugares de chefia
de nivel intermédio

Dire¢3o de Recursos
Humanos
Corporativos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

Diregdo de
Comunicacgio
Corporativa

a determinar

SUBDIMENSAQ: Promog3o / Progress3o da carreira profissional

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
MDA RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

Defini¢do e implementago de

procedimento que permita

alcangar uma participagdo

equilibrada de mulheres e DRHs

homens nos lugares de
direcdo de primeira linha (ex.:
Diregdes)

Defini¢io e implementag3o de
procedimento que permita
aleangar uma participagio
equilibrada de mulheres e
homens em lugares de chefia
de nivel intermédio

Diregfes de Recursos
Humanos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

Todos os

N3 licavel
departamentos e i

Todos os

N3o aplicavel
departamentos P

INDICADOR

Campanha de
divulgagdo a
ocorrer até final
do ano

INDICADOR

percentagem de

mulheres em

cargos de chefia

percentagem de

mulheres em

cargos de chefia

META OBSERVACOES

Criar e difundir
por toda a
populag3o da

empresa a "Carta

de Principios" da
lgualdade,
Diversidade e
Inclusdo na
empresa

META

OBSERVACOES

Aumentar

apercentagem de

mulheres em
cargos de chefia

Aumentar a
percentagem de
mulheres em
cargos de chefia

DIMENSAO: Igualdade nas condigdes de trabalho

OBJETIVO

Promover a igualdade entre
mulheres e homens no
desenvolvimento de carreiras -
Promover a dessegregacdo sexual
das profissbes

Incentivar a participagdo
equilibrada das mulheres e dos
hemens nos lugares de decisdo

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

MEDIDA

Estabelecimento de parcerias
e protocolos com associagies
de networking e entidades
que apoiem a carreira
profissional de pessoas do
sexo sub-representado em
lugares de topo, diregéo e
chefia

Diregéo de Recursos
Humanos
Corporativos

Criag3o e implementag3o de
um sistema de planeamento
de carreiras para o sexo sub-
representado em lugares de
topo, dire¢3o e chefia

Dire¢do de Recursos
Humanos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

a determinar a determinar

Todos os
departamentos com
sucessores de fungdes
criticas, de género
feminino, identificados

N3o aplicavel

INDICADOR

Numero de
eventos
realizados

Grau de
cumprimento
dos Planos de

Desenvolviment

o Profissional
das sucessoras
de fungdes
criticas

META OBSERVACOES

Realizar um
evento coma
colaboragdo um
parceiro ligado a
promog3o da
carreira de
mulheres nas
organizagies
Promover e
garantir o
cumprimento
dos Planos de
Desenvolvimenta
Profissional das
sucessoras de
fungdes criticas

DIMENSAO: Conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal

OBIETIVO

Promover a conciliagio da vida
profissional com a vida familiar e
pessoal dos trabalhadores e das
trabalhadoras

OBJETIVO

Prevenir e combater o assédio no
trabalho - Prevenir e combater a
pratica de outras ofensas a
integridade fisica ou moral,
liberdade, honra ou dignidade do
trabalhador ou da trabalhadora

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

MEDIDA

Disponibilizag3o de
equipamentos proprios,
concess3o de apoios
financeiros ou celebragdo de
protocolos com servigos de
apoio para filhos e filhas (ou
outras criangas a cargo) de
trabalhadores e trabalhadoras

Dire¢8o de Recursos
Humanos
Corporativos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

Diregdo comunicagdo

. a determinar
Corporativa

DIMENSAQ: Prevencdo da pratica de assédio no trabalho

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

MEDIDA

Realizacio de acdes de
sensibilizag3o sobre a pratica
de assédio no trabalho e de
outras ofensas & integridade
fisica ou moral, liberdade,
honra ou dignidade de
trabalhadores e trabalhadoras

Diregdo de Recursos
Humanos
Corporativos, Diregdo
Juridica e Diregdo de
Comunicagao
Corporativa

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

Todos os

a determinar
departamentos

INDICADOR

namero de
protocolos

INDICADOR

Numero de

agles realizadas

META OBSERVACOES

Aumentar o
numero de
protocolos

estabelecidos
com instituigdes
educativas

META OBSERVAGOES

Realizar no
miinimo uma
agdo de
sensibilizagdo
com a opulag3o
geral ou grupo
especifico
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