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1. Enquadramento

Os principios da igualdade e da n&o discriminagdo e da promocao da igualdade entre mulheres e
homens encontram-se estatuidos como uma das tarefas fundamentais do Estado, conforme
resulta dos artigos 13.° e 9.%, alinea h), respetivamente, da Constituigdo da Republica Portuguesa.

Em rigor, Portugal € Estado Parte nos principais instrumentos internacionais vinculativos nestas
matérias, sendo de destacar a Convencao das Nagdes Unidas sobre a Eliminagao de Todas as
Formas de Discriminagdo Contra as Mulheres e a Conven¢édo do Conselho da Europa para a
Prevencdo e o Combate a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica (Convencgéo de
Istambul).

As politicas publicas para a nao discriminagéo em razéo do sexo e a igualdade entre mulheres e
homens, e mais recentemente na area da orientacdo sexual e identidade de género, tém sido
consubstanciadas, nas Ultimas décadas, em varios planos nacionais.

Mais, no plano legislativo interno, a Resolugao do Conselho de Ministros n° 19/2012, de 8 de margo
de 2012, veio estipular num primeiro momento a obrigatoriedade de adog¢éo de um plano para a
igualdade em todas as entidades do setor empresarial do Estado, orientado para atingir a
igualdade de tratamento e de oportunidades entre géneros, eliminar as discriminagdes e facilitar o
equilibrio entre a vida pessoal, familiar e profissional.

Esta obrigatoriedade veio a ser alargada posteriormente as empresas cotadas em bolsa através
da Lei n.° 62/2017 de 1 de agosto, que aprovou o regime de representacdo equilibrada entre
géneros nos oOrgdos de administragdo e de fiscalizagdo das entidades do sector publico
empresarial € empresas cotadas em bolsa, estipulando no artigo 7.° a obrigacéo de elaboragao e
afixacdo de planos anuais para a igualdade.

A Lei n.° 62/2017 veio ainda estabelecer as quotas de representagdo de ambos os géneros de
20% para as empresas cotadas em bolsa, a partir da primeira assembleia geral eletiva que ocorrer
apds 1 de janeiro de 2018 e de 33,3%, a partir da primeira assembleia geral eletiva que ocorrer
apds 1 de janeiro de 2020, no que concerne a totalidade dos administradores (executivos e néo
executivos).

Posteriormente, foi publicado o Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, o qual veio
determinar os procedimentos para a realizagdo das comunicagdes a que estdo obrigadas as
entidades do setor publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, os termos da articulagéo
de competéncias entre a CIG, a CMVM e a CITE, e a producdo de um guido para efeito de
elaboracdo dos planos para a igualdade anuais, nos termos previstos nos artigos 10.° € 11.° da
Lein.°62/2017, de 1 de agosto.

Assim, as matrizes integram as cinco areas contempladas no Despacho Normativo n.° 18/2019,
de 21 de junho:
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Igualdade no acesso a emprego;

Igualdade nas condicdes de trabalho;

Igualdade remuneratoria;

Prote¢éo na parentalidade;

Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

AN NN

Finalmente, iremos focar o Plano sobre as referidas areas, com a respetiva analise das varias
dimensdes abordadas no guido e matriz de autodiagnostico, criando medidas a implementar na
empresa, para o triénio (2024 — 2026) tendo em vista dar cumprimento aos normativos legais.

2. A Arsenal do Alfeite, S.A.

A Arsenal do Alfeite S.A. (AASA) iniciou a sua atividade no dia 1 de setembro de 2009, sob a forma
de sociedade andnima e capitais exclusivamente publicos, tendo na sua génese a necessidade
de criagdo de uma entidade de referéncia na industria naval, a nivel nacional e internacional,
imposta pela evolugéo tecnoldgica deste setor.

A empresa dedica-se, principalmente, a satisfagdo das necessidades de manutencéo e reparagao
naval da Marinha Portuguesa, utilizando avangadas tecnologias, nomeadamente nas areas da
eletronica, do armamento, da mecanica e da eletrotecnia, procurando diversificar a sua atividade
prestando servigos de projeto, construgao, reparagdo e manutencgao a outros clientes, nacionais
ou estrangeiros.

A AA, S.A. conta atualmente com 401 trabalhadores/as no ativo, dividindo-se em 29 mulheres e
372 homens, sendo que a maioria dos profissionais sdo do sexo masculino e predominantemente
na faixa etaria dos 50 aos 54 anos, conforme dados recolhidos a 31 de agosto de 2023,
demonstrando-se infra graficamente a caraterizagao da empresa:

m Homens ® Mulheres

372

29

Grafico 1 - Distribui¢do por género
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Verifica-se uma predominancia de trabalhadores de ambos 0s sexos na faixa etaria entre os 50 e
54 anos, evidenciando uma idade média elevada no seu total (idade média de 49,95 anos):
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Grafico 2 - Distribuicao por faixa etaria
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No que diz respeito ao nivel de escolaridade, verifica-se, tendo em conta o gréfico 3, que os
trabalhadores do sexo masculino detém os graus académicos mais elevados (mestrados e
licenciaturas), bem como, a escolaridade intermédia e baixa, dada a natureza da atividade desta

empresa:
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Grafico 3 — Habilitagbes literarias
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Pese embora se verifique uma prevaléncia de trabalhadores do género masculino, a mesma esta
essencialmente associada ao desempenho de fungdes mais operacionais, determinado pelo peso
que a Diregé@o de Producdo detém na estrutura organica da empresa e a categoria Operario
Naval no universo do estaleiro.

Plano de Igualdade de Género 2024 - 2026

2.1. Algualdade de género na AASA

A AASA reconhece a importancia e os beneficios de uma participagéo equilibrada entre mulheres
e homens nas diversas areas profissionais, pois para além de se tornar numa questao social, este
equilibrio permite consolidar um futuro promissor, capacitado e de valorizagdo do capital humano.

A analise e autodiagndstico das questdes de Igualdade de Género na AASA teve como ponto de
partida as dimensdes chave referenciadas pelo “Guido para a Elaboragdo dos Planos para a
Igualdade (anuais)” da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego.

Neste sentido, através do recurso a matriz, foi efetuado um autodiagnéstico que possibilitou a
obteng&o de informagé@o mais concreta no que respeita a situagdo atual da empresa em matéria
de igualdade entre mulheres e homens.

Mediante o diagnéstico efetuado e tendo em conta as praticas vigentes na empresa, a nivel de
igualdade entre homens e mulheres, foi elaborado um plano de igualdade para o triénio 2024-
2026, revisto anualmente de forma a permitir ajustamentos, nas vertentes identificadas como
prioritarias de atuagao, através de um conjunto de politicas e praticas com intuito de promover e
sensibilizar todos os trabalhadores para a importancia desta tematica, e assim garantir o
compromisso e envolvimento de todos.

2.2. O retrato atual na AASA

2.2.1 Missao, visio e valores

Missao

“Garantir a disponibilidade e inovagdo de meios navais militares complexos.”

Visao

“Ser um parceiro de eleicdo na manutengdo e transformagdo de meios navais militares e um

agente proativo de inovagéo e dinamizagao do respetivo ecossistema e um player relevante a nivel
europeu e mundial.”
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Valores

Rigor

Confianga
Inovagéo

Foco no cliente
Competéncia
Responsabilidade

Através do seu planeamento estratégico a AASA. pretende ter um olhar diferente para as questoes
de igualdade de género, criando medidas que permitam a implementagdo e prossecugdo de
politicas de igualdade.

Na AASA. a politica de recursos humanos visa assegurar o respeito pelo principio de tratamento
igual e indiferenciado dos(as) seus(suas) trabalhadores(as), relativamente ao género.

Quer através das normas constantes do Cédigo de Conduta da empresa, bem como em outros
documentos internos, a Igualdade de tratamento e a nao discriminagdo encontram-se sempre
presentes no dia-a-dia da empresa.

2.2.2 lgualdade no acesso a emprego

Os procedimentos associados ao recrutamento e selecdo de pessoal na AASA assentam nos
principios da igualdade e ndo discriminagdo em fungéo do género.

Importa salientar que a AASA é uma empresa com uma vertente mais operacional, relacionadas
com as atividades de reparagdo e manutengdo naval, com marcada exigéncia fisica,
caracteristicas que, tradicionalmente, estdo associadas a “trabalho masculino”, sendo uma das
razdes pelas quais se verifica um desequilibrio na distribuicdo por sexo, ainda que, nos
recrutamentos efetuados pela empresa seja totalmente respeitada a igualdade de género. Tal facto
limita a atuagdo da empresa no que se refere a promogao da igualdade de género nestas areas.

Mais, importa ainda referir que a norma prevista no art.° 24.° do Cédigo do Trabalho foi transposta
para as normas internas da AASA proibindo a discriminagéo de tratamento dos candidatos a
emprego, ndo podendo estes ser beneficiados ou prejudicados no acesso ao emprego em fungédo
da ascendéncia, idade, sexo, orientagédo sexual, estado civil, nacionalidade, origem ética ou raga,
religiao, convicgdes politicas ou ideoldgicas, filiagao sindical entre outras.

Finalmente, e no ambito da publicitagdo nos andncios de ofertas de emprego a AASA também
cumpre a legislagcao em vigor.
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2.2.3 Formacao inicial e continua

A AA, S.A. reconhece a importancia do acesso a formagéo e educagao como um direito comum a
mulheres e homens, proporcionando-lhes os meios necessarios a sua concretizagéo, assim como
incentivando e estimulando a formacg&o continua, sem qualquer tipo de discriminagao.

Como tal, todos os anos, os planos de formagéo séo desenvolvidos tendo presente o principio de
igualdade e n&o discriminagdo entre homens e mulheres. Foram realizadas até 31 de agosto, 55
acOes de formagao inicial e continua para as areas core do estaleiro (plataforma, mecanica, armas e
sensores, laboratdrios), evidenciando a preocupagao constante por parte da AASA no investimento
em formagé&o profissional, mas também na otimizag&o de condigdes internas direcionadas para as
parcerias, no ambito da aquisicdo de competéncias e conhecimentos na area da reparagédo e
construgéo naval, entre outras. No grafico abaixo, demonstra o total das agdes por sexo.

o
(a2}
l ® Homens

® Mulheres

211

Grafico 4 - Frequéncia das agbdes de formagéo

2.2.4 lqualdade nas condicoes de trabalho

A AASA nos termos dos seus regulamentos internos € no cumprimento da legislagdo vigente,
assegura a igualdade aos trabalhadores nas diversas componentes do trabalho, nomeadamente
ao nivel da remuneracdo e dos processos de gestdo da carreira, garantindo a inexisténcia de
discriminag&o em fungao do género, nomeadamente através da fixagéo de critérios de promogéao
e progressao salarial e na carreira, que garantam a igualdade de acesso a categorias ou niveis
hierarquicos superiores, bem como a assegura a gestdo da carreira igualitaria para homens e
mulheres.

Sé&o igualmente asseguradas condicdes de trabalho idénticas e igualdade de remuneragéo entre
mulheres € homens em cada categoria profissional, nos termos do regulamento interno em vigor
e da legislacdo em vigor, nomeadamente quanto a protecédo de trabalhadoras gravidas, puérperas
e lactantes e quanto a licengas, restricdes de trabalho noturno e/ou suplementar.

No ambito da comunicagdo interna na empresa, existem diversas formas de comunicagao,
nomeadamente com a existéncia da Intranet, onde se encontram publicados todos instrumentos
de comunicagao, e que é um importante meio de divulgagédo quer ao nivel da empresa (orientagdes
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estratégicas, regulamentos, informagdes, avisos, formulérios, etc.), quer ao nivel individual
(acesso a aplicagéo do Sistema Informatico de Apoio a Gestéo Integrada a Produgao).

Plano de Igualdade de Género 2024 - 2026

2.2.5 Protecdo na parentalidade

A AASA, trata de igual forma os direitos da maternidade e da paternidade por parte dos/as
seus/suas trabalhadores/as respeitando as situagdes previstas na lei. Nos Ultimos anos temos
assistido a um aumento de pedidos de licenga de parentalidade, havendo mais trabalhadores
(homens) a usufruir desse direito, dada a natureza da nossa atividade. Estd também,
salvaguardada a concess@o aos/as trabalhadores/as os periodos de dispensa e faltas para
assisténcia a filho/a, previstas na legislacao laboral

mHomens ® Mulheres

o
© <
] — ] =
2022 2022 2023 (ATE 31/8) 2023 (ATE 31/8)
Grafico 5 — Licenga para assisténcia a filhos/as
Contudo, existe uma preocupagao para que todos/as tenham conhecimento e apoio nesta matéria;
assim, e atendendo as particularidades, tém-se desenvolvido politicas que permitam um melhor

acompanhamento e monitorizagdo dos/as trabalhadores/as que regressem da licenca.

2.2.6 Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal

A AASA procura o desenvolvimento profissional e pessoal, bem como, o0 bem estar dos seus/suas
trabalhadores/as através da realizagdo de atividades (torneios de futsal, pesca, festas
corporativas, entre outras) e da promogao de parcerias com entidades locais ou nacionais com
vista a obtencao de beneficios para os/as trabalhadores/as e respetiva familia.

Atendendo as politicas ja implementadas nas esferas profissional, pessoal e familiar dos(as)
seus(suas) trabalhadores(as), e as que se perspetivam implementar, a AASA continua a
desenvolver mecanismos que considera como facilitadores e que valorizem as necessidades
individuais e de grupo, nomeadamente:

e Flexibilidade de horéario de trabalho (horas de entrada e saida) no cumprimento do periodo
normal de trabalho semanal, no ambito da parentalidade;

e Crédito de 48 horas anuais, correspondente a meio periodo diério de trabalho por més (4
horas), para tratamento de assuntos de natureza particular, sem quaisquer penalizagdes;
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e Seguro de saude gratuito para os(as) trabalhadores(as) com contrato de trabalho, com
possibilidade de extensdo a membros do agregado familiar, nomeadamente descendentes
el/ou conjuges que nao aufiram rendimentos;

e Acesso, mediante solicitagdo e pagamento de um prémio, ao seguro de saude da empresa
(com condigBes mais vantajosas), aos conjuges dos(as) trabalhadores(as) com contrato de
trabalho e em cedéncia de interesse publico que se encontrem a auferir rendimentos;

e O dia do aniversario;

e Organizacéo de agdes de formagao dentro do horario de trabalho; e

e Realizagdo do campo de férias para os/as filhos/as dos/as trabalhadores/as.

2.2.7 Prevencao da pratica de assédio no trabalho

A AA, S.A. reconhece a importancia da prevengéo e combate ao assédio no trabalho e ndo admite
nenhum grau de tolerancia em relacdo a condutas qualificaveis como assédio no trabalho, em
qualquer das suas formas, por parte de colaboradores ou colaboradoras para com colegas,
clientes, parceiros ou quaisquer pessoas com as quais interajam.

3. Acompanhamento e monitoriza¢ao do plano

As medidas previstas no Plano de Igualdade de Género 2024-2026, serdo monitorizadas
periodicamente pelo Grupo de Trabalho para a Igualdade, constituida por dois elementos e pela
Equipa da Divisdo de recursos Humano, por forma a assegurar o seu cumprimento e identificar
oportunidades de melhoria, com o objetivo de incorporar novas medidas e ou reajustar as
existentes.

E ainda da responsabilidade do Grupo de Trabalho para a Igualdade em colaboragdo com os/as

responsaveis/interlocutores/as que venham a ser identificados, recolher a informagdo necessaria
para a avaliacao dos indicadores das medidas do Plano.
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Anexo | - Medidas do plano para a igualdade de género 2024-2026

CALENDARIZAGAO
OBJETIVOS MEDIDAS RE;’;'&AS%EL ORGAMENTO  INDICADORES META IMPE%V‘EDGRE io
2024 2025 2026
1 - ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES DA EMPRESA
Redigir todos os documentos N° de documentos | Garantir que todos
estratégicos da empresa de forma « que mencionem a | os documentos sdo | Medida implementada.
N&o envolve
a incluir o compromisso com a CAeDRH custos igualdade entre os | redigidos tendo em | Continuidade durante os
igualdade entre os homens e as homens e as conta a Igualdade préximos anos
mulheres mulheres de Género
e Divulgar9 plano dg igualdade de Traga:rhpoosaera a Né&o envolve D'gggﬂﬁgﬁfig:o d:?/ﬁjlgqai;\{é\eor jo Med?da impl~ementada.
publicamente genero na intranet Igualdade custos canais apropriados plano DRUE D ETie]
(internae
externamente} Incluir nos documentos oficiais & N° de documentos Todos os Atraso na sua
o demais informacso da emoresa a CAE DRH Né&o envolve que necessitem de | documentos oficiais implementagdo. A N
compromisso linaua e(r;n inclusivap custos alteragéo - uso da utilizam a implementar até ao final
coma guag linguagem inclusiva | linguagem inclusiva do ano 2025
promocao da
igualdade entre —; - -
TR E Divulgacéo de |n|C|at|va§ dulr:n(tje 0 5 ; Envolvimento e
mulheres ei?fe%?nirggf\ﬁmhzg:?mz c?a Traba:rhpoo aera a N&o envolve | N.°deiniciativas ao | partilha sobre esta | Medida implementada.
. P custos longo do ano tematica por todos Divulgacéo anual
Mulher, Dia da Igualdade, entre | Igualdade e DRH e todas
outos)
Criagéo de canais de Grupo de UL 6D envGoﬁ/riiwn;r:tg de AIEEDIEETS
~rag . P N&o envolve sugestdes dada ~ implementac&o. A
comunicagao, por exemplo, email, | Trabalho para a custos clos/as todos na promogéo imolementar até a0 final \
caixa de sugestdes, entre outros Igualdade P da igualdade entre P

trabalhadores/as

géneros

do ano 2025
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UNIDADE ESTADO DE CALENDARIZAQAO
OBJETIVOS MEDIDAS RESPONSAVEL ORCAMENTO INDICADORES META IMPLEMENTACAO
2024 2025 2026
1 - ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES DA EMPRESA
Promover a

(secretarias, intranet), informacao

Divulgar, em locais estratégicos

Disponibilizagéo da

divulgacéo da
informacéo a
todas/os sobre a

Atraso na sua
implementag&o. A

A relativa aos direitos e deveres Grupo de N0 envolve informacao nos
_ hssegurara dos/as trabalhadores/as Trabalho para a ormaga b . ARG
implementagéo . o custos canais previamente tematica da implementar até ao final
do PI relacionados com a temética da Igualdade definidos iqualdade e nao do ano 2024
| 0 Idan: paraa Igualdade e néo discrimina¢éo em digscrimina 30 em
gualdade, a sua fungéo do sexo funca ¢
monitorizagao, uncao do sexo
acompanhament 4 a0 fi
oe Promover agdes de sensibilizagéo _A}e ao il o
. destinadas a todos 0s niveis da Grupo de Custos com as N de acdes vigéncia do plano, | Medida implementada
sustentabilidade o P ages de - ceag concluidas todas | em 2023. Continuidade
estrutura sobre a tematica de Trabalho para a 8 realizadas por N -
. N formagao as agoes de durante os préximos
igualdade e n&o discriminagdo em | Igualdade /DRH ! semestre R
~ interna sensibilizagao para anos
funcédo do sexo i
todos os niveis
Assegurar um Implementagéo
contexto de Realizag&o de inquéritos de anual de um
trabalho isento satisfagao, tendo em vista o Aplicagéo de sistema de aferi¢do
de discriminagao melhoramento da relacéo inquéritos uma vez de opinido que
em fungdo do | existente entre o/a trabalhador/a e Grupo de i por ano de molgo a | reflitaa sahsifa(;ao . ’
sexo, da a empresa tendo como Trabalho para a N&o envolve aferir a opinido da relacdo A implementar até ao N
parentalidade indicadores os aspetos da laual drf de custos dos/as existente entre o/a | final do ano de 2025
elou da igualdade de género, conciliagao g trabalhadores/as em | trabalhador/a tendo
conciliagao entre | entre a vida profissional, familiar e relacdo as politicas em vista o
avida pessoal e na protegdo da implementadas melhoramento do
profissional, parentalidade clima
familiar e pessoal organizacional
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CALENDARIZAGAO

UNIDADE ESTADO DE

OBJETIVOS MEDIDAS ORCAMENTO INDICADORES META

RESPONSAVEL IMPLEMENTAGAO

2024 2025 2026

2 - IGUALDADE NO ACESSO AO EMPREGO

Garantir o
principio da
igualdade e

néo
discriminagao
Nno acesso ao
emprego

Verificar se todos os antincios
internos e/ou externos, bem como,

Anuncios internos,

Aplicacdo a todos

0s estagios profissionais sao - 0s anuincios Medida implementada em
. o N externos e estagios | . L
isentos de restrigdes, DRH N&o envolve fissionai internos, externos e | 2023. Continuidade do seu
especificagdes e preferéncias custos profissionars estagios cumprimento para
baseadas no sexo e redigidos de IEEIETIES £ a0 i rofissionais réximos anos
forma clara e objetiva co%tendo a BRIEETiE G0 pefetuados P
indicag&o F/M bem visivel
Anuncios internos, Apllcagag a t odos -
. . . . . L 0s anuincios Medida implementada em
introdugéo da linguagem inclusiva x externos e estagios | . L
o N&o envolve R internos, externos e | 2023. Continuidade do seu
noa anuncios de recrutamento DRH profissionais o .
custos estagios cumprimento para
(F/M) referentes ao ano de fissionai ;.
implementagéio profissionais proximos anos
efetuados.
Campanhas/divulgagao nas
un|ve.r3|dades, |nst.|tut~os © OUtEOS N.° de visitas de Medida implementada em
das diferentes profissdes/funcdes x o o N L
. . N&o envolve | estudos/participacdo | N.° de contratagdes | 2023. Continuidade do seu
encorajando a respetiva DRH )
custos na semana da efetuadas cumprimento para

candidatura para mulheres e
homens onde estejam sub-
representadas/os

empregabilidade

préximos anos
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CALENDARIZAGAO
UNIDADE ESTADO DE

OBJETIVOS MEDIDAS RESPONSAVEL ORGAMENTO INDICADORES META IMPLEMENTAGAO

2024 2025 2026

3 - FORMAGAO INICIAL E CONTINUA

Promover uma
cultura de
igualdade entre
homens e mulheres Custos com as 3 acdes de
no local de Promover acdes de formacio de Grupo de acdes de N.° de agdes sensibilizagdo por | Medida a implementar em
trabalho, Yer agoes d nag Trabalho para a goes ¢ realizadas por ano, destinadas a | 2024, com continuidade \
linguagem inclusiva formacéo
favorecendo Igualdade /DRH . semestre todos/as anual
ag ~ interna
praticas de gestao trabalhadores/as
e de trabalho
consonantes com a
mesma
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A

CALENDARIZAGAO
OBJETIVOS MEDIDAS RESPONSAvE,  ORCAMENTO  INDICADORES META IMPE%VSN%RE ‘o
2024 2025 2026
4 - IGUALDADE NAS CONDIGOES DE TRABALHO
Realizacéo de agdes de formagao
;:Sber;a;ﬁwoaggaf:r?nzvslggagcg:r Grupo de Cu:toﬁsecszo dn; as N.° de agdes 3 agdes de Medida a implementar em
bl pac Trabalho para a goes ¢ realizadas por sensibilizagdo por | 2024, com continuidade \
as chefias para uma avaliagdo formacgéo
. e . Igualdade /DRH . semestre ano anual
justa, objetiva e isenta de interna
Assegurar um favoritismos
processo de
el P e o ~ Procedimento com
objetivo para Criagéo e implementagéo de um parametros/critérios
mulheres e homens procedimento interno que ater em conta Medida a implementar em
assegure uma avahaga}Q de DRH SR e Procedimento interno antes de se 2024, com continuidade N
desempenho justa e equilibrada custos roceder & anual
das fungdes desempenhadas por ai\)/alia 50 do
mulheres e homens desemgpenho
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A

UNIDADE ESTADO DE SRR
OBJETIVOS MEDIDAS RESPONSAVEL ORGAMENTO INDICADORES META IMPLEMENTAGAO
2024 2025 2026
5- PARENTALIDADE
Implementagéo e
Grubo de entrega aos Divulgar os direitos | Medida implementada em
Criagdo de uma brochura P Né&o envolve trabalhadores € as e deveres no 2023. Continuidade do seu
. ) e Trabalho para a P )
informativa sobre esta tematica lualdade /DRH custos trabalhadoras no ambito da cumprimento para
Promover e g ambito desta parentalidade proximos anos
divulgar politicas tematica
no ambito da Promover o "regresso" ao trabalho
parentalidade através do acompanhamento e se Facilitar a
hy N Grupo de ~ . n . . )
necessario, formagéo, para os/as N&o envolve Registos dos conciliagdo entre a | Medida a implementar até
Trabalho para a . = , Y
trabalhadores/as ausentes por \qualdade custos acompanhamentos | vida profissional e a ao final de 2026

motivos de gozos de licengas
relacionadas com a parentalidade

familiar
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UNIDADE ESTADO DE SRR
OBJETIVOS MEDIDAS RESPONSAVEL ORGAMENTO INDICADORES META IMPLEMENTAGAO
2024 2025 2026
6 - CONCILIAGAO DA VIDA PROFISSIONAL COM A VIDA FAMILIAR E PESSOAL
Continuar a promover e desenvolver % dos trabalhadores e o
. St Aumento gradual de | Medida implementada.
as medidas de conciliagéo j& Grupo de ~ das trabalhadoras que . " o
) , N&o envolve e 9 adesao as politicas | Continuidade do seu
existentes e em vigor na empresa | Trabalho para a custos utilizaram ja as de conciliacio i em cumorimento para
(campo de férias, dia do aniversério, | Igualdade /DRH medidas de v gr ! » (,E) XiMoS anF:)s
creche, eventos sociais...) conciliagao existentes g P
Promover a
conciliagao da vida Sl
profissiona_l_com ) Grupo de condliw:")tg,]‘s?l %aso egais Interesse/ Adeséo Medida implementada.
vida familiar e Celebrago de protocolos de T Ihp N&o envolve - g0es eSp / Continuidade do seu
pessoal das servicos de saude e/ou bem-estar e VA custos ORIEELES ao0s ST EENE BEss cumprimento para
trabalhadoras e dos Igualdade trabalhadores e as trabalhadores/as (6XIMOS aN0S
trabalhadores trabalhadoras P
Promover acdes de sensibilizagdo Custos com as
sobre a tematica da conciliagdo Grupo de acdes de N.° de agbes 2 acdes de Medida a implementar
entre o trabalho e a vida pessoal e | Trabalho para a fogrma %o realizadas por sensibilizacao por em 2024, com
das medidas ja em vigor na Igualdade /DRH interga semestre ano continuidade anual
empresa
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CALENDARIZAGAO
UNIDADE ESTADO DE

OBJETIVOS MEDIDAS RESPONSAVEL ORCAMENTO INDICADORES META IMPLEMENTAGAO

2024 2025 2026

7 - PREVENGAO DA PRATICA DE ASSEDIO NO TRABALHO

Garantir a Existéncia de um procedimento Gruoo de Combater e
prevengao e o interno para reporte e analise de Trabalhpo ara a N&o envolve | Relatério internos de | prevenir qualquer | Medida a implementar até N
combate ao situacdo de potencial assédio no laual d: de custos acompanhamento tipo de assédio, ao final de 2025
assédio no trabalho trabalho g moral ou sexual
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