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1. Enquadramento

Antes de tudo, aigualdade de género € uma questao de direitos humanos e de justiga social.

A esfera laboral € uma das dimensdes em que a igualdade de direitos e de responsabilidades, de oportunidade,
de participagéo, de reconhecimento e de valorizagdo sdo condigdes fundamentais. O mundo do trabalho reflete
e faz convergir muitos dos aspetos que estruturam, orientam e organizam o quotidiano em sociedade.

E um facto assumido que as questdes de género nao sdo originadas, numa grande parte das vezes, por aspetos
factuais e objetivos. Refletem construgdes sociais e culturais que sé um esforgo intencional, concertado,
profundo e continuado pode mudar e fazer evoluir ao longo do tempo.

Tal como na sociedade em geral, o contexto laboral apresenta desafios que vao para além dos esteredtipos
sociais das profissdes femininas ou masculinas. As empresas tendem a ser um espelho da sociedade em
que, de um modo geral, a participagao das mulheres € desigual, em que existe um gap de rendimentos entre
homens e mulheres e onde os lugares de chefia sdo maioritariamente ocupados por homens.

Esta é uma realidade indiscutivel que importa reconhecer e transformar. Atualmente, a diversidade e ainclusao
sdo temas fundamentais, objeto de legislagdo e de normas, bem como de efetivo empenho para a mudanga
e para a adogao das melhores praticas. E tal ndo resulta apenas de uma obrigagao legal e social.

Em matéria de gestdo empresarial, os dados apontam para que empresas que tém politicas e praticas

de diversidade e inclusdo tém maior probabilidade de obter resultados positivos. Estudos comprovam

gue as empresas com estas caracteristicas tém 33% mais de possibilidades de ter sucesso, havendo também
evidéncia estatistica que aquelas que tém diversidade de género sio 21% mais lucrativas (Mckinsey & Company).

As empresas que investem na diversidade atraem os melhores profissionais. Além disso, geram ambientes

de trabalho mais satisfatérios, melhoram os seus processos de tomada de decisdo e tém melhores relagdes
com os seus stakeholders externos. Ambientes equilibrados do ponto de vista do género, sdo ambientes mais
criativos e inovadores, onde os Colaboradores e as Colaboradoras desenvolverm um maior sentido de pertenga.
Este tipo de organizagéo regista, também, melhor desempenho no dmbito da atragéo e da retengéo do talento.

Nao basta, todavia, estabelecer ou atingir metas de equilibrio de género: € necessario apoiar politicas que permitam
aconciliagao entre vida profissional e familiar de ambos os sexos, de forma a proteger e assegurar a continuidade
dafamilia comoinstituigéo basilar de qualquer comunidade.

1.1. Diagndstico
Dos cerca de 4400 Colaboradores e Colaboradores da Corticeira Amorim espalhados por todo o mundo, cerca
de 25% sdo mulheres.

B Feminino Masculino

(Relatdrio de Sustentabilidade 2019)
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Esta predominancia do género masculino explica-se pelalonga histdria desta industria que, embora esteja desde

ha alguns anos num processo de grande transformagao técnica, tecnoldgica e organizacional, vem de um passado

de trabalho manual e intensivo, em que a estruturagao do trabalho industrial assentava num conjunto de postos

onde a constituigdo, robustez e capacidade fisica eram atributos considerados fundamentais. Por outro lado, as
fungdes mais leves destinavam-se, predominantemente, a elementos do sexo feminino. Este esteredtipo de género
vigorou por largas décadas, deixando marcas numa organizagéo em que a rotatividade foi sempre - e continuaa ser -
relativamente baixo, e onde a antiguidade (atualmente 15 anos de antiguidade média), se situa em patamares elevados.

Se efetuarmos uma andlise das diferentes dreas funcionais da empresa verificamos que o género sub-representado
estd em coeréncia com o racio geral relativo a presenga de mulheres, registando-se nas fungdes de Diregdo um
decréscimo acentuado na representagdo do género feminino face a média global. Esta sub-representagédo apenas
n&o se verifica na drea administrativa, corroborando assim o efeito dos esteredtipos sociais das profissdes.

Genero
Feminino Masculino
Administradores 33% 670
Diretores % 89%
Chefes de Departamento 31% 69%
Administrativos 62% 28%
Técnicos 28% 72%0
Supervisores de Equipa 20% 80%
Operadores de Produgdo 21% 9%

(Retirado do Relatdrio de Sustentabilidade 2019- Corticeira Amorim)
Estes rdcios espelham o comportamento tipico de umaindustria transformadora, secular, ligada a um setor tradicional.

No que concerne especificamente a Corticeira Amorim, SGPS, S.A., sociedade aberta, respondendo aos desafios
que decorrem da sua atividade multinacional e multissetorial, o governo da Corticeira Amorim preconiza uma Politica
de Promogéo da Diversidade nos Orgéos Sociais, em particular do Conselho de Administragdo e do Conselho Fiscal,
como formade:
- Promover a diversidade na composigdo do respetivo érgéo;
- Potenciar o desempenho de cadamembro e, no conjunto, de cada drgéo;
- Estimular andlises abrangentes, equilibradas e inovadoras; e, consequentemente, permitir processos
de deciséo e de controlo fundamentados e 4geis;
- Contribuir para o incremento dainovagéo e autorrenovagao da Sociedade, para seu o desenvolvimento
sustentavel e criagdo de valor para os Acionistas e demais Stakeholdersno longo prazo;
- A Corticeira Amorim reconhece, pois, a necessidade de promover continuamente a diversidade nos seus
Orgéos sociais, em particular no Conselho de Administragao e no Conselho Fiscal, nomeadamente nos
seguintes aspetos;

- Habilitagbes académicas adequadas e experiéncia profissional relevante para o exercicio do cargo
societéario especifico e que, no conjunto do respetivo drgao social, permitam reunir as competéncias
necessarias ao cabal desempenho das fungdes desse mesmo drgao;

- Inclusdo de membros de faixas etarias diferentes, combinando o saber e a experiéncia de membros mais
seniores com ainovagao e a criatividade de membros mais jovens, por forma a permitir ao respetivo drgéo
orientar-se para uma visao inovadora do negdcio € uma gestao prudente dos riscos;

- A promogcao dadiversidade de género e, consequentemente, um adequado balanceamento
de sensibilidades e de estilo de tomada de decisdo dentro do respetivo 6rgao.
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No final de 2019, a composigao destes érgdos era a seguinte:

‘ Género
‘ Feminino | Masculino
Conselho de Administragéo ‘ 33.3% | 66,6%0
Conselho Fiscal ‘

33,3% | 66,6%

A data elaboragao deste plano, a composigio do Conselho de Administragio mantém-se; para o Conselho Fiscal foi
eleito em Assembleia Geral o membro Suplente (género feminino) que, se fosse considerado, teriauma composigao
paritariaem termos de género.

1.2. Eixos prioritarios de intervencao

O diagndstico que serviu de base ao estabelecimento de Objetivos e do Plano de Igualdade de Género teve
como fontes principais os Relatdrios Anuais de Sustentabilidade da Corticeira Amorim, elaborados e auditados
de acordo com os referenciais do Global Reporting Initiative (GRI), a andlise aos resultados evidenciados na
resposta ao Guido para a Elaboragéo dos Planos para a Igualdade e, também, os resultados da participagéo

em inquéritos internacionais, nomeadamente aqueles que versam sobre esta tematica (ex: EQUILEAP 2020-
Gender Equality Global Report & Ranking) . Todos estes inputs tornam cada vez mais claras as prioridades da
Corticeira Amorim a este nivel e que se materializam, globalmente, em quatro eixos de intervengéo:

- Compromisso interno e externo da Organizagéo para as questdes de equilibrio de género, definigdo
de objetivos e metas e assegurar a sua monitorizagao;

- Sensibilizar, envolver e formar a gestao e todos os Colaboradores e Colaboradoras paraa
tematica da igualdade de género nas empresas, no sentido da evolugao das praticas nesta matéria;

- Aumentar o niimero de mulheres em cargos de chefia;
- Aumentar o niimero de mulheres no universo de Colaboradores e Colaboradoras da empresa.

Estes quatro eixos assentam no principio genérico da igualdade entre homens e mulheres em matéria de
trabalho e emprego e implicam:

- direito aigual acesso ao trabalho, ac emprego, a formagéo profissional e a progressao na carreira;

- agarantia de igualdade salarial;

-aeliminagao da segregagao do mercado de trabalho;

- a participagao equilibrada na vida profissional e na vida familiar, com aigual partilha entre pais e maes,
no que toca, nomeadamente, a protegdo na maternidade e paternidade e assisténcia a familia;

- a estimulagéo da formagao e aprendizagem com vista a valorizagdo pessoal e profissional;

- a valorizagéo do didlogo social e da participagdo, nomeadamente através dos seus representantes;

-assegurar o respeito pela dignidade no local e trabalho, promovendo a atengéo, detegéo e resolugao
de eventuais situagdes que ndo se coadunem com este principio;

S&o estes eixos e principios que orientam a atuagao da empresa no estabelecimento de um conjunto de
objetivos, materializados no Plano para a Igualdade.
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1.3. Meios e Recursos

A empresa estd consciente de que se trata de um trabalho de longo prazo e que s6 novos procedimentos

e processos, bem como a adogao de praticas sistematicas e continuadas poderdo dar origem a mudangas
estruturais nos comportamentos e na sua cultura.

Nesse ambito, foi decidido, para além do determinado no Plano para a Igualdade, nomeadamente dos objetivos
e medidas que o constituem, a criagdo de uma Grupo Executivo para a lgualdade de Género. Este Grupo
agregara diferentes dreas da empresa com responsabilidades em diferentes dominios e com atribuigdes
especificas mas, de algum modo, interligadas com as teméticas do género. O Grupo Executivo para a lgualdade
de Género terd representantes da drea de Governance, de Recursos Humanos Corporativos,

de Sustentabilidade Corporativa, Juridica (2) e Auditoria Interna. E constituido por seis elementos e esta
garantida a paridade de género.

Este Grupo serd responsavel pela proposta anual de objetivos a apresentar ao Conselho de Administragéo
daempresa, bem como pelarealizagdo de reunides semestrais de seguimento do Plano de Igualdade

e de eventuais propostas de evolugao. Serd, ainda, este Grupo que assegurard a ligagao as diferentes Unidades
de Negdcio no sentido de monitorizar aimplementagéo das agdes locais.

Tendo em conta estas prioridades e linhas de agao, a empresa estruturou uma abordagem que se consubstancia,
entre outras agdes, no Plano para a Igualdade que seguidamente se apresenta.

AM( )RIM Plano paraalgualdade | 7






2. Plano de Igualdade

Misséao e Valores

Responsaveis pela

Estimativa de

Objetivos Medidas - Areas envolvidas 5 Indicadores Meta Observacao
Implementacao Investimento
Incluséo no Cédigo de Etica e Conduta Profissional
(que constituium dos anexos em qualquer
contrato de trabalho), os principios daigualdade de
género e danao discriminagao, nomeadamente
nos seguintes capitulos e pontos:
- Capitulo| —Principios Gerais
.11. Cumprimento da Legislagéo e - Documentos estratégicos -
_ == Documentos estratégicos - .. 2
Convengdes Internacionais Recursos am ) Céddigo de Eticaede
) L L _ Coddigo de Eticaede .
- Capitulo lll -Comunicagao e Transparéncia Humanos Nao envolve By CondutaProfissional -tem
. - - . Conduta Profissional - N ) ) N
.5.Assédio Administragao Corporativos/ custos o inscrito, até ao finaldo ano Realizado
& ] s . preconiza aigualdade entre 3
.11.Relagées entre Colaboradores Area Juridica/Area especificos ulheres e homens 2020 aigualdade entre
.12. Principio de igualdade de tratamento e de Governance A mulheres e homens,
. enquanto valor de referéncia .
oportunidades enquanto valor de referéncia
.13.Diversidade, inclusao e nao descriminagao
.14.Realizagdo e desenvolvimento
profissionais
- Capitulo VIl - Validagao/Vinculagéo e
comunicagéo de irregularidades do Cédigo de
Eticae de Conduta Profissional
Definigéo, divulgagao e implementagao de um
Compromisso, internoe | Procedimento de comunicagao de irregularidades N3o envolve Divulgagao do Divulgagao do
externo, coma promocaoda | (Whistleblowing)seguro e comabsoluta garantia . - Procedimento de Procedimento de .
b B 5 N . . Administragao custos o - Realizado
igualdade entre homens e de protecéo de dados pessoais para dentincias espeoificos Comunicagao de Comunicagao de
mulheres relacionadas com corrupgao, assédio, e outros P! Irregularidades Irregularidades em 2020
comportamentos inadequados; .
» i . L . 4 final
Reahz.arun‘wa carT.\panha espec .lca de Grupo Executlvq paraa Comunlca.@ao Adeterminar Campanhaonine Campanha online até final de
comunicagéo no site www.amorim.com Igualdade de Género Corporativa Junho 2021
Nio envolve Divulgagéao do Plano de
Divulgagéo do Plano de Igualdade no site interno Recursos Humanos Comunicagao - Divulgagéo do Plano de Igualdade no momento da
Linkpeople, Corporativos Corporativa p Igualdade divulgagaonosite da
(Linkpeople) P P especificos g 8ag
empresa
Documentos estratégicos -| Documentos estratégicos -
Incluséo do compromisso com a promogao da (Politica de Sustentabilidade | (Politica de Sustentabilidade
igualdade de género no ambito dos objetivos ( N Recursos Nzo envolve daempresaerelatério anual | daempresa e relatério anual
frmt ; h Area da Sustentabilidade m m
estratégicos daempresa para o pilar Socialno o " Humanos custos de sustentabilidade referem | de sustentabilidade referem
P o p orporativa . . L "
dominio da politica de sustentabilidade da P Corporativos especificos o objetivo de aumentar o o objetivo de aumentar o
empresa numero de mulheresem numero de mulheresem
cargos de chefia cargos de chefia
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Recursos
Humanos
Corporativos, . .
i 2 - Grupo Executivo paraa Grupo Executivo paraa
L . Area Juridica, Nao envolve L ,
Criagao do Grupo Executivo paraalgualdade de - - " Igualdade de Génerocom | Igualdade de Génerocom
i Administragao Sustentabilidade custos N ) o )
Género (GEIC) Corporativa, especificos competéncias definidas em | competéncias definidas em
PR i 2021 15de Janeiro 2021
Auditoria,
Areade
Governance
N Instrumentos de Gestao
Instrumentos de Gestéo e
. - L comdados estatisticos
Assegurar aimplementacao P comdados estatisticos .
Assegurar amonitorizagéo e o reporte semestral . consolidados e
doPlanodelgualdade, a sua > _ N consolidados e .
eyt dos objetivos estabelecidos para o ano 2021 para o . Nao envolve ) desagregados por Unidade
monitorizagao, o . Grupo Executivoparaa - - desagregados por Unidade s
acompanhamento da Comissao Executiva e do . Administragéo custos L de Negdcios e com
acompanhamento e a sua L - i Igualdade de Género p de Negdcios e com . b
- Conselho de Administragao, em reunioes especificos . ° informagao sobre o status
evolugdo . informagéo sobre o status e
especificas parao tema X de cada objetivo do Plano
de cada objetivo do Plano a
A paraalgualdade de Género
paraalgualdade de Género .
apreciada semestraimente
- R — Instrumento de Gestdo com|
. - nstrumento de Gestao com| o
Acompanhar as Unidades de Negdcios na Recursos Humanos - . dados estatisticos da
. - . . . - Nao envolve dados estatisticos da . A
implementagéo das medidas gerais e locais, e no | Corporativos e Diregoes de . - Unidade de Negécio e coma
. 5 custos Unidade de Negécioecomal -
seu reporte e acompanhamento trimestral a Recursos Humanos das B . _ informacgéo do status de
- . . - especificos informagao do status de - .
respetiva Diregao Executiva. Unidades de Negécio N cadaobjetivo, apreciada
cada objetivo .
trimestralmente
Langamento de uma campanhainternade
informagéo e sensibilizagdo . “O Talentondo tem S Realizagao dos Workshops
, o . i © Realizagao dos Workshops © S P
Género” destinada atodos os Colaboradores para Chefias - até finalde
b S A - para Chefias
(incluia realizagdo de Workshops comtodas as Diregoes de Recursos Comunicagao . 2021
P 2 N adeterminar
chefias (top down) sobre igualdade de género) Humanos Corporativa
comyvistaa sel.'\swbmzaqao sobrg esteredtipos e Realizago da Campanha Realizagéo da Campanha -
enviesamento de género. Margo de 2021
Compr(:n"nsso |nt:rnoe Distribuir internamente uma brochura sobre o Distribuicso de Brochura
e L . " = . = " a = I I
I EEES Cadigo de Etica e de Conduta Profissional, Diregao de Recursos Comunicagao Distribuicao de Brochuraa istribuigao de Brochu a’
Colaboradores e das bl 4 . . 5000€ todos os Colaboradores até
N incluindo destaque especifico sobre ostemaseas| Humanos Corporativos Corporativa todos os Colaboradores .
Colaboradorasrelativamente A . P ey et Fevereiro de 2021
N ~ . questdes de género e de ndo discriminagao .
asquestaode géneroe
diversidade, bem como
garantir oseualinhamentoe
agao para o atingimento dos ~
foti " o - N&o envolve
objetivos doPlano paraa Assegurar adivulgagao dos dados estatisticos em . - zo
an . 2 ‘ " custos . - - Divulgagao do Relatdrio de
Igualdade matériade igualdade de género patentesno Area de Sustentabilidade - ha Divulgagao do Relatério de m :
L . A ) especificos (Ja - Sustentabilidade -emcada | Realizado 2020
Relatdrio de Sustentabilidade e os respetivos Corporativa Sustentabilidade
; N contemplados em ano
procedimentos de célculo. .
outro projeto)
Incluiratematica da igualdade de géneronas - 5
. 8 ‘g. _ Representantes Nao envolve Registo ematado tema,
reunides entre o Conselho de Administragao ou a " - . -
Administragao/DRH dos trabalhadores custos Registo ematado tema pelo menos numa reuniao
DRH e os representantes dos trabalhadores e das P
etrabalhadoras especificos porano
trabalhadoras.
- Comunicagao Institucional
Diregoes de o — 0 -
P . P . . Comunicagao Institucional (fisica ou digital) com
Utilizar uma linguagem (escrita, ndo escrita e visual)| Recursos 3 - . A N ~
neutra, inclusiva e nao discriminatérianos Administragao Humanos Adeterminar (fisica cu digital) com IR RORER
Reconhecer ¢ integrar a igual rocessos’ de comunicagao internos e externos Comunicagéo I lENEIROED SRR EET
visibilidade de mulheres e P [ i discriminatdria contetidos divulgados a
homens emtodas as formas de orporativa partir de 2020
linguagem, noplanointernoe
externo
. Diregaode
Realizar uma campanha especifica sobre a S 2
. . o o . Recursos . o Realizagao da Campanhaaté
igualdade de género no site institucional da Comunicagao Corporativa Adeterminar Realizagao da Campanha
humanos finalde 2021
empresa
Corporativos
Assegurar a informacao dos
colaboradorese Divulgar no microsite "Pessoas” (vocacionado L N . N ’
q A " e Diregéo de N&o envolve Divulgagéo no site aquando
colaboradorasrelativaa essencialmente pararecrutamento e "employer Diregao de Recursos B . N )
1o e s . . Comunicagao custos Divulgagéao no site danovarelease do mesmo
direitos e deveres no dominio | branding” o compromisso da empresa paracoma Humanos Corporativos N P .
N - A Corporativa especificos (Janeiro 2021)
daigualdade e da nao Igualdade de Género
discriminacao
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Dimensao: Igualdade no acesso aemprego

Responsaveis pela < Estimativa de
Objetivos Medidas & p~e Areas envolvidas h Indicadores Meta Observacao
Implementacéo Investimento
Assegurar que existe sempre uma presenga do
género sub-representado nalista finalde trés o
) . - - Recomendag&o criadae
candidatos finais para fungées de chefiae para L N&o envolve ) ;
- ha P Diregées de Recursos L difundida por todas as n
fungbes que apresentem ja um desequilibrio de custos Recomendagao criada - Realizado
2 . ) - Humanos p Diregoes de Recursos
género e que, emigualdade de situagéo, se especificos
oot 5 2 Humanos
privilegia a candidatura do género sub-
representado.
Diregoes de
Contribuir para um processo - - P Recursos
- P P! Realizagao de agoes de formagao dirigidas a
de selecao erecrutamento L . - Humanos das
. o pessoas responsaveis pelas entrevistas de selegao o X . e
justo e objetivo parahomense . Diregéo de Recursos Unidades de . s - Realizagao da Formagao - 1°
erecrutamento sobre procedimentos de A L Adeterminar Realizagao da Formacgao
mulheres - N Humanos Corporativos Negécio semestre 2021
recrutamento e selegao sem enviesamento de
énero -
8 Técnicos de
Recrutamento
Explicitar os principios daigualdade de
oportunidades no microsite "Pessoas" daempresa o Diregéo Nzo envolve
N N N Diregao de Recursos - . - P " - P
(com orientagéo para Employer branding e R Comunicagao custos Divulgagéao no anuncio Divulgagéao no anuncio
Humanos Corporativos N p
recrutamento), nos processos de recrutamento Corporativa especificos
externo
Promover a dessegregacao de P
. . 8res g. . . _ L n Recomendagéo criadae
génerointerna e um maior Incentivar em concursos internos, commengao Diregbes de Recursos Nao envolve S
o . o L N } o difundida por todas as N
equilibrio entre oniimerode | explicitano texto doanuncio, acandidaturado | Humanos das Unidades de custos Recomendagao criada Diregbes de Recursos Realizado
mulheres e de homens na género sub-representado Negocio especificos Humanos
empresa
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Objetivos

Medidas

Dimens

Responsaveis pela
Implementacao

‘ormagao In

Areasenvolvidas

| e Continua

Estimativa de
Investimento

Indicadores

Meta Observagao

Promover uma cultura de
igualdade entre homense
mulheres favorecendo
praticas de gestéo de trabalho
consonantes coma mesma

Realizagao dos Workshops

Langamento de uma campanhainternade A L
. ~ M = Diregéo de Recursos Comunicagao . para Chefias L
informagao e sensibilizagéo . “O Talento ndo tem . . adeterminar Realizagao da Campanha -

2 , . Humanos Corporativos Corporativa

Género” destinada atodos os Colaboradores N Margo de 2021
Realizagao da Campanha
Realizar formacgao para chefias especificamente Nézo envolve
no que diz respeito aavaliagao do desempenho, . custos
s T - Diregées de Recursos p b - n
visando a consciencializagdo e redugao de R especificos (ja ~ Formagao Realizadana
Humanos das Unidades de Formagao Realizada 3
contemplados totalidade nofinal de 2021

elementos subjetivos de discriminagao, baseada
no género, nos processos de avaliagao de
desempenho

Negdcio

num projeto global
de Formagao)

Realizagao de Workshops de umahoracomtodas
as chefias (top down) sobre igualdade de género
com vista a sensibilizagao sobre esteredtipos e
enviesamento de género;

Diregoes de Recursos

Humanos das Unidades de

Negdcio

adeterminar

Realizagao dos Workshops
para Chefias

Realizagao dos Workshops
para Chefias - até finalde
2021
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Dimensao: Igualdade nas con es de trabalho
Responsaveis pela < Estimativa de
Objetivos Medidas 5 F: Areas envolvidas o Indicadores Meta Observacao
Implementacgao Investimento
Estabelecer uma grelha de andlise especificanos
Promover aigualdade entre |P70°8SS%S de evolugéo profissional que reconhega Diregoes de
8 " as competéncias dos colaboradores e s Recursos N&o envolve Grelha e metodologia de
mulheres e homens no domi o _ Diregao de Recursos Grelha e metodologia de o )
- colaboradoras (habilitagées escolares, formagao . Humanos das custos . B andlise definidasem
da progressaoe X e o Humanos Corporativos X p andlise definidas
desenvolvimento profissional profissional e competéncias adquiridas), de modo Unidades de especificos Dezembro de 2020
B igual, nos processos de promogao e progressao na Negdcio
carreira.
Direcd
Apresentar candidatura de mulheres identificadas iregoes de N
. L Recursos Nao envolve o .
como de elevado potencial parao desempenhode|  Diregdes de Recursos o . N¢de mulheres selecionada
- . Humanos das custos N2 de mulheres selecionadas| _
fungdes de topo na Organizagao ao programa Humanos Unidades de especifioos =2
R . ~ nacionalna CIP "PROMOVA" 22 edigao L P
Incentivar a participacao Negdcio
equilibrada das mulheres e dos
homens nos cargos de decisao o
Diregoes de
Seguimento semestral em Comissao Executivae o . Recursos Nzo envolve percentagem de Mulheres 23%em 2020
C o X . q Comité Executivoparaa
Diregoes Executivas do indicador "Mulheres em . Humanos das custos que ocupam cargos de 24% em 2021
Y Igualdade de Género X p
cargos de Chefia' Unidades de especificos chefia
Negdcio
. P Diregées de
Estabelecer uma pareceria com Instituigoes de Reoursos
ensino superior no para promogao do interesse
das/os estudantes por dreas de estudos que Humanos das
Promover aigualdade entre u ) P u au L Unidades de Nao envolve L
mulheres e homensno permitam oportunidades de carreiranaempresa Diregao de Recursos Negéoios e cUStos Numero de participagdes no 2 participagdes em 2020
. . ouno seu setor de atividade, tendoemconta o Humanos Corporativos 8 7 ano P P
desenvolvimento de carreiras o ~ " Quadros da especificos
objetivo darepresentacao equilbrada de mulheres
N - X empresaque
e homens nas diferentes profissées e nos diversos .
. . participemnos
setores de atividade econdmica
eventos
Assegurar o seguimento doindicador (j& criado no
ambito daresposta ao GRI/Relatério de i . Andlise especificae Anélise especificae
; B R Areade sustentabilidade e . Ny o
Sustentabilidade) criado paramonitorizagdo das T — N&o envolve detalhada dosindicadores | detalhada dosindicadores
retribuiges de base e complementares das (Corporativos e das custos em causa, comindicagéo de | em causa, comindicagéo de Realizado
mulheres e dos homens para garantir que nao . 2 . especificos recomendagao, em cada recomendagao, em cada
X = X Unidades de Negdcio)
existem disparidades ou, caso estas existam, que ano ano
sdoisentas de discriminagéo em fungao do género
Assegurar o principio de
salarioigual para trabalho Desenvolver regularmente estudos de andlise de -
R R - N L Recursos Humanos Nao envolve .
igual oudeigual valor fungdes e de comparagéo de salarios para . Desenvolver um estudo por | Desenvolver um estudo até
) ) . . (Oorporatlvos edas custos
monitorizar desvios e implementar eventuais 5 L ) ano Dezembro de cadaano
. - Unidades de Negdcio) especificos
medidas de corregao
Avaliar sistematicamente (ex. nos inquéritos de
" NP L Todas/os
clima) a satisfagao dos colaboradores e das Diregoes de Recursos Um estudo com X . .
. . Colaboradoras e - Realizarumestudo até Realizado estudo
colaboradoras, considerando os aspetos da Humanos das Unidades de 7500€ recomendagbes, cada 2
. - . Colaboradores da Dezembro de 2021 em2019
igualdade de tratamento, nomeadamente anao Negocio Empresa anos
discriminagao em termos de género P
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Objetivos

Responsaveis pela < Estimativa de
Medidas P Fl Areasenvolvidas . Indicadores Meta Observacao
Implementacao Investimento
Garantir odireito ao gozodas o ~ Contetidos comlegislacao | Contetidos com legislagao
. . . ., - Direg&o de Recursos Nao envolve . X
licencas de parentalidade | Manteratualizada o capituloreferente a legislagao N sobre parentalidade sobre parentalidade
N . . Humanos das Unidades de custos - n
pelos colaboradoresepelas | sobre parentalidade narede interna Linkpeople L ) completos, atualizados e em| completos, atualizados e em
Negocio especificos o L
colaboradoras formato amigéavel formato amigéavel
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Dimensao: Conciliagao entre a vida profissional, fam
Responsaveis pela < Estimativa de
Objetivos Medidas 5 F: Areasenvolvidas o Indicadores Meta Observacao
Implementacgao Investimento
Avaliar de um modo sistemético (ex.nos inquéritos Nzo envolve
de clima) a satisfagdo dos colaboradores e das Diregoes de Recursos Colaboradores e custos Umestudocom N .
. . . - Realizarumestudo até
colaboradoras, considerando os aspetos da Humanos das Unidades de | Colaboradores da especificos recomendagées, cada dois Dezermbro de 2021
conciliagéo entre a vida profissional, familiar e Negécio empresa (comumaoutra anos
pessoal medida)
iliaca Melhoriae aumento dos protocolos e acordos que Nao envolve Ndmero de tipo de Realizar pelo menos mais um
Ftromover a. Soncll an.da erritem o acessoz bens & servicos em a Diregéo de Recursos i protocolos e/ouacordos | protocolorelativo a servigos
vida prl:aﬁsslonal coma vida P condiobes vantalosss o Humanos Corporativos especificos celebrados noano de de satide e/ou educagao até
i Vi ifi P
familiar e pessoal dos ¢ g P referéncia final de cadaano
Colaboradores e das
Colaboradores
- - Implementagao da
Implementagéo de plataforma de gestéo e ~ P N N
B . 2 Implementagao da plataforma até Margo de
comunicagao de beneficios: seguro de saude, - L
g R Diregées de Recursos Comunicagao plataformae Percentagem | 2021e Percentagemde
medicina curativa naempresa, protocolos e ) 10000€ .
. . Humanos Corporativa de Colaboradores que Colaboradores que acede a
acordos que permitem o acesso abens e servigos iy .
- . utilizam os protocolos plataforma superiora 50%
em condigbes vantajosas
em?2021
Implementagao de um regime especifico e Nao envolve . ) X
p, X 9 g - P . Diregao de Recursos . A Sistema em vigor a partir de
voluntario de teletrabalho para fungdes que assim custos Sistema em vigor
i Humanos P Margo de 2021
opermitam especificos
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Responsaveis pela

5 Estimativa de
Objetivos Medidas A Areasenvolvidas . Indicadores Meta Observacao
Implementagao Investimento
P 2y . . n ifi r
Existéncia do ponto 5. Assédio no capitulo lll do Recursos B Ponto especifico sobre Fe tfo.especw cosobie
2 a0 5 L i Nao envolve 2 assédio no trabalhono
Codigo de Etica e de Conduta Profissional, que Diregdo de Recursos Humanos, Area assédiono trabalhono . . .
. - N . ek custos . &0 Codigode Eticae de Realizado
visaa prevengao e o combate as diferentes formas|  Humanos Corporativos Juridica, Area de p Codigode Eticaede N
2 especificos . Conduta profissional -
de assédionolocal de trabalho Governance Conduta profissional -
versao de 2020
Prevenir e combater o assédio
notrabalho
~ Definir e Instituir Definir e Instituir
n - - . p P - - Recursos Nao envolve . A . am
Prevenir e combater a pratica | Instituir procedimento especifico paradentincias | Administragéo / Conselho : Procedimento no Cédigo de | Procedimento no Cédigo de .
5 . S 2 ! Humanos/Area custos 2 L Realizado
de outras ofensas a relativas a discriminagao e/ou assédio no trabalho. Fiscal L B Etica e de Conduta Eticae de Conduta
0 ] 5 Juridica especificos y y -
integridade fisica oumoral, Profissional Profissional - versao de 2020
liberdade, honra ou dignidade
do colaborador ouda
colaboradora
Analisar, dar seguimento e implementar agdes na a
W L . . Nao envolve . . .
sequéncia das denuincias relativas a assédio ‘ pm Numero de denuncias Todas as denuncias com
) - Area Juridica/ Conselho custos 3
efetuadas pelos meios previstos no Procedimento Fiscal especificos registadas com processode | processo de seguimentoe
de Comunicagao de Irregularidades do Cddigo de P . seguimento eresposta resposta
- . associados
Eticae de Conduta Profissional
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