PLANO PARA A IGUALDADE DE GENERO (IG)
EPAL, SA/AdVT, SA 2024

I. ENQUADRAMENTO

1.1 EPAL,SA. LEGISLAGAO DE IG APLICAVEL

O Grupo Aguas de Portugal (Grupo AdP) é um grupo empresarial de capitais, exclusivamente,
publicos que funciona como o instrumento empresarial do Estado para a concretizagao das
politicas publicas e dos objetivos nacionais, nos dominios do setor do ambiente. Os seus
objetivos sao determinados pelas politicas governamentais para o sector, através de orientagoes
vertidas nos planos estratégicos aplicaveis as suas dreas de atuagao, de orientagdes gerais

emanadas através de despacho ministerial e por orientagoes especificas dos Acionistas.

A Resolugao de Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de margo, determina a obrigatoriedade
de adogao, em todas as atividades do sector empresarial do estado, de planos para a igualdade
tendentes a alcangar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e
mulheres, a eliminar as discriminagoes e a facilitar a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e

profissional.

O n° 2 do artigo 50.° do Decreto-Lei n.° 133/2013 de 3 de outubro determina, igualmente, que
as empresas publicas adotem planos de igualdade tendentes a alcangar uma efetiva igualdade de
tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a eliminar discriminagoes e a permitir

a conciliagao entre a vida pessoal, familiar e profissional.

Com a publicagao da Lei n.° 62/2017, de | de agosto, foi estabelecido o regime da representagao
equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos de administragao e de fiscalizagao das entidades

do setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa.

Nos termos previstos nos artigos 10.° e 1 1.° da Lei n.° 62/2017, de | de agosto, foi publicado o

Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que determina:

e os procedimentos para a realizagdo das comunicagoes a que estao obrigadas as entidades
do setor publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa;

e os termos da articulagio de competéncias entre a Comissao para a Cidadania e a
Igualdade de Género, a Comissao do Mercado de Valores Mobiliarios e a Comissao para
a Igualdade no Trabalho e no Emprego; e

e a producao de um guido para efeito de elaboragao dos planos para a igualdade anuais,

nos termos do disposto nos n. | e 2 do artigo 7.° da Lei n.° 62/2017, de | de agosto.


https://dre.pt/pesquisa/-/search/107791612/details/maximized
https://dre.pt/web/guest/home/-/dre/122630001/details/maximized?jp=true&serie=II&parte_filter=31&dreId=122629998

Neste contexto, as empresas do Grupo Aguas de Portugal, onde se enquadram a EPAL, SA e a
AdVT, SA, devem carregar os planos para a igualdade anuais, no Portal para a Igualdade no

Trabalho e nas Empresas

A EPAL — Empresa Portuguesa das Aguas Livres, S.A., é uma empresa do setor empresarial do
Estado, pertencente ao grupo Aguas de Portugal, que abrange a atividade de abastecimento
publico de agua em “alta” e em “baixa”.

Possui, desde 2015, a gestao delegada da Aguas do Vale do Tejo, S.A, também pertencente ao
setor empresarial do Estado e ao mesmo Grupo empresarial e que tem atribuida a concessao
da exploragao e da gestao do sistema multimunicipal de abastecimento de agua e de saneamento
do Vale do Tejo. Desenvolve atividade no ambito da captagao, tratamento e adugao de agua para

consumo humano e recolha, tratamento e rejeicao de agua residuais.

1.2 RESPONSABILIDADES

Desde 2014 que a Comissao Executiva da Holding formalizou a Politica de Igualdade de Género
do Grupo AdP e as suas empresas elaboram os seus Planos para a Igualdade de Género. Em
2020 foi revista a Politica de Igualdade de Género do Grupo e divulgada para todas as empresas

do Grupo. De forma a dar cumprimento ao Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho,

que veio regulamentar a Lei n.° 62/2017, de | de agosto, e face a publicacio de um Guido para

a elaboracio dos planos para a igualdade anuais, nos termos da ja referida Lei, a AdP SGPS

realizou em 2020 o Diagnéstico de Igualdade de Género e que serviu de input para a elaboragao

do Plano para a Igualdade de Género 2021.

A EPAL/AdVT realizou, em 2023, o autodiagnostico, disponivel na Plataforma com dados
referentes a 2022, que serviu como base ao Plano para a Igualdade de Género 2024, apresentado,
neste documento e, com recurso a uma entidade externa, concretamente a CESIS — Centro de
Estudos para a Intervengao Social, pela mao da equipa da Dr.* Heloisa Perista, uma Andlise

Econométrica as Remuneragdes das Trabalhadoras e dos Trabalhadores da EPAL e AdVT.

2. POLITICA E INSTRUMENTOS DE IGUALDADE DE GENERO
2.1 POLITICA DE IGUALDADE DE GENERO

A igualdade entre mulheres e homens significa a igual oportunidade de participagao de homens
e mulheres em todas as esferas da vida publica e privada. Esta consagrada na Constituicao da
Republica Portuguesa, no seu artigo 13° e constitui um principio fundamental do direito

comunitario considerado no artigo 2° do Tratado da Comunidade Europeia.


https://dre.pt/web/guest/home/-/dre/122630001/details/maximized?jp=true&serie=II&parte_filter=31&dreId=122629998

Na sua dimensao laboral, este principio traduz-se na:

e lgualdade de oportunidades no acesso ao trabalho, ao emprego, a formagao profissional
e A progressao na carreira;

e Participagao equilibrada dos homens e das mulheres na vida profissional e na vida
familiar, nomeadamente no que respeita a necessidade de auséncia ao trabalho por
licenga de maternidade e/ou paternidade e para prestagio de cuidados a pessoas

dependentes.

Uma politica de igualdade de género e de conciliagao das obrigagoes profissionais e familiares é,
nao s6 um fator de desenvolvimento que permite eliminar e promover um melhor
aproveitamento dos recursos humanos, mas também uma componente necessaria a evolugao

das sociedades.

O Grupo Aguas de Portugal, reconhecendo a importancia e a mais-valia de uma participagao
equilibrada dos homens e das mulheres nas atividades profissionais bem como na vida familiar,
pretende, com esta politica, dar o seu contributo ativo para a implementacao das melhores

praticas de promogao da igualdade na sociedade.

Os principios orientadores da Politica sao os seguintes:

|. Estratégia, Missdo e Valores — Deve ser assumida a transversalidade do Principio da
Igualdade através da sua inclusdo na estratégia e nos planos de atividade da empresa e devera
materializar-se na definicao, ao nivel da politica de recursos humanos, de medidas e metas

concretas a atingir quanto a igualdade entre trabalhadores e trabalhadoras.

Il. Igualdade de Tratamento e de Oportunidades — Devem implementar-se politicas e
praticas de recursos humanos que garantam a igualdade de oportunidades em todas as vertentes
da relagao laboral, nomeadamente no que respeita ao recrutamento e selegao, avaliagio de
desempenho, remuneragoes, gestio de vinculos e progressao na carreira. Deve ser divulgada
informacao relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras em matéria de

igualdade, nao discriminagao, maternidade e paternidade.

lll. Conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional — Devem implementar-se
politicas e praticas flexiveis de organizagao do trabalho, que promovam o equilibrio entre a vida
profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras. Deve ser dada atengao
especial a quem viva situagdes familiares especiais, como sejam as familias monoparentais,
trabalhadoras/es com filhos/as portadores/as de deficiéncia ou com doengas croénicas,

trabalhadoras/es com netos/as que sejam filhos/as de maes/pais adolescentes, entre outros casos.



IV - Prevencdo da pratica de assédio no trabalho - Devem implementar-se politicas e
praticas que garantam a preven¢do e o combate ao assédio no trabalho, nomeadamente
prevengao de pratica de ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do

trabalhador ou da trabalhadora.

V. Dialogo Social e Participacao — Os trabalhadores e as trabalhadoras devem ser chamados
a participar na defini¢ao, implementagao e avaliagao das medidas relativas a igualdade de género,
conciliagao entre vida profissional, pessoal e familiar e prote¢ao da maternidade e da paternidade.
Esta participagao acrescenta valor as empresas ao nivel da capacidade de integracao e motivagao

dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras.

VI. Formacao Inicial e Continua — Deve ser dado amplo conhecimento sobre os temas
relacionados com a igualdade, nio descriminagao e equilibrio entre a vida pessoal, familiar e
profissional, através de a¢oes de formagao e/ou de sensibilizagao, incluindo no acolhimento a
novos trabalhadores/as, garantindo igual acesso a informagao a todos os trabalhadores e

trabalhadoras.

VIl. Comunica¢do e Imagem — Deve utilizar-se uma linguagem (escrita, nao escrita e imagens)
neutra, inclusiva e nao discriminatoria nos processos de comunicagao internos e externos. Nao
devem ser utilizadas terminologias e/ou formas gramaticais que provoquem impactos

diferenciados sobre homens e mulheres

2.2 OUTROS INSTRUMENTOS DE IGUALDADE ENTRE MULHERES E HOMENS

Para além da referida politica especifica, a existéncia de um conjunto de politicas de Recursos
Humanos, nio discriminatérias, o Codigo de Etica e Conduta, revisto em 2022, os instrumentos
de regulamentacao coletiva de trabalho (AE e ACT), a adesao, em 2019, ao Programa 3 em linha,
do Governo Portugués, no ambito do Pacto para a Conciliagao, solidificam esta tematica. A
Politica de Recursos Humanos Corporativa garante o respeito pela diversidade e igualdade de
oportunidades, aumentando a cultura e coesio social, no Grupo. O Plano Estratégico de
Sustentabilidade do Grupo AdP, revisto em 2022, refor¢ca os Compromissos assumidos no que
respeita a “Garantir a igualdade de oportunidades e promover a diversidade e a inclusao” e
“Promover o equilibrio entre a vida profissional e pessoal”, na sua ambigao “ Trabalhar com
Proposito”. A nova Politica de Integridade do Grupo, langada no final de 2021, robustece os
mecanismos de denuncias de situagoes irregulares, concretamente no que concerne a Assédio

no Local de Trabalho, ou outras.

De forma a solidificar o seu posicionamento a EPAL,SA formalizou, em 2016, a sua adesao ao

iGen- Forum Empresas para a Igualdade reforgando o compromisso de promogao da igualdade



de género e de melhoria ao nivel da sustentabilidade, da justica organizacional e da satisfagao das
suas trabalhadoras e dos seus trabalhadores. Com esta adesao, comprometemo-nos a
desenvolver a¢coes de promogao de igualdade de género, assumindo compromissos de melhoria
em dimensoes que incorporam os principios da igualdade e da nao discriminagao entre homens
e mulheres no trabalho e no emprego, na conciliagao entre vida profissional, pessoal e familiar,
bem como na protegao na parentalidade. Em 2021 criou a Task-force Igualdade de Género que,
para além do acompanhamento do Plano pra a Igualdade de Género, tem vindo a ser responsavel
pela agilizacao da comunicagao (vertical e horizontal) e pela organizacio de eventos (debates,
formagao, etc.), neste ambito. Em 2023 a EPAL voltou a aceitar o convite, da CITE, para integrar,
no periodo 2023-2024, a Task Force do iGen, bem como para colaborar no grupo de trabalho

associado a formagao, mais um refor¢co do compromisso da EPAL/AdVT, com esta tematica.

Atenta as iniciativas em areas sensiveis com os direitos humanos, as praticas laborais, a protecao
do ambiente e a transparéncia, em 2009 aderimos ao Global Compact e, desde entao reforgamos,

anualmente, o compromisso para com os principios assumidos.

Pertencemos, também, desde 2016, aos WEP (Women Empowerment Principles), sendo que em

2021 pertencemos ao Steering Committee VWEP Portugal.

Em 2019 integramos a Alianga para os Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel, compromisso

que refor¢camos, em 2023.

Desde dezembro de 2020 temos certificado, pela APCER, o Sistema de Gestao da Conciliagao
entre a Vida Profissional, Pessoal e Familiar da EPAL/AdVT, de acordo com a norma NP 4552:

2016.

Em 2021 assinamos a Meta Nacional para a Igualdade de Género em que nos comprometemos
a alcangar, até 2030, da Meta Nacional para a Igualdade de Género de 40% de Mulheres nos

cargos de Gestao de Topo e Direcao de Primeira Linha.

3. CARACTERIZAGCAO DA EPAL/ADVT (31.07.2022)

A 31 de dezembro de 2022, o nimero total de trabalhadores e de trabalhadoras na EPAL/AdVT
era de 1058 trabalhadores/as, no ativo, 28| mulheres (26,6%) e 777 homens (73,4%) dos quais
416 (335 Homens e 81 mulheres) afetos a gestao delegada da AdVT.

Quadrol - Nimero total de trabalhadores/as no ativo (31.12.2022)



Numero total de trabalhadores/as no ativo dez Mulher Homem
(31.12.2022)

EPAL e Aguas do Vale do Tejo

281 777 1058

Quadro Il - Nimero total de trabalhadores/as no ativo por nivel profissional (31.12.2022)

Nuamero total de trabalhadores/as no ativo
Mulheres

por nivel profissional

Orgios de administracao 6 5
Orgios de fiscalizacio 2 4
Orgios Sociais 4 2
Dirigentes. Sup. 1° 14 7
Dirigentes. Sup. 2° 7 |
Direcdo intermédia 1° 19 10
Direcdo intermédia 1° 43 27
Pessoal Técn Sup 102 142
Coordenagao Técnica 30 21
Pessoal Assistente Técnico 138 43
Encarregado Geral Operacional - -
Encarregado Operacional - -
Pessoal Assistente Operacional 424 30
Pessoal estagidrio 0 0
4. PLANO

Corporizando os principios enunciados na Politica de Igualdade de Género, apresentamos de
seguida o Plano da EPAL/AdVT, que visa a implementagao/monitorizagao de um conjunto de
medidas tendentes a alcangar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre
mulheres e homens, a eliminar discriminagoes e a permitir a conciliagao entre a vida pessoal,

familiar e profissional.

Este Plano para a Igualdade encontra-se estruturado em 7 areas agregadoras:
*Estratégia, Missao e Valores;
* Igualdade no acesso a emprego;
* Formacao inicial e continua;

* Igualdade nas condi¢oes de trabalho;



* Protecao na parentalidade;
* Conciliagao Entre a Vida Pessoal, Familiar e Profissional;
* Prevencao da pratica de assédio no trabalho.

Que compreendem varias medidas de intervengao/monitorizagao, as quais se associam o estado

de implementagao e as entidades/orgaos responsaveis pela sua execugao.

Plano - Ver anexo |

5. PERIODO DE VIGENCIA

O periodo de vigéncia deste plano ¢é 2024.

6. MONITORIZACAO
As medidas previstas no Plano de lIgualdade de Género sao avaliadas e monitorizadas
periodicamente, pela EPAL/AdVT, de forma a assegurar o seu cumprimento e a identificar

oportunidades de melhoria.
Este acompanhamento é assegurado de diversas formas, nomeadamente:
- Pela Task-force associada a implementagao do Plano de Igualdade de Género;

- Nas auditorias interna e externas ao Sistema Integrado de Gestao Empresarial;

- Na verificagdo de conformidade legal;

- Na monitorizagao do registo de constatagoes do SRE (Nao conformidades, Sugestoes,

Reclamagées, Oportunidade de Melhoria);

- Pela Comissio de Etica.

O Relatérios de Sustentabilidade, o Relatorio e Contas, bem como o Relatério de Governo
Societario, disponiveis no site da EPAL/AdVT sao parte integrante do presente documento, na
medida em que anualmente reportam o balango das iniciativas desenvolvidas e os indicadores de

igualdade de género.

Os Instrumentos Regulamentagao Coletiva, em vigor, que resultaram do Dialogo Social com as
Estruturas representativas dos Trabalhadores e das Trabalhadoras e da Organizagao,

salvaguarda, a Igualdade e a nao-discriminagao.



A existéncia de um sistema Integrado de gestao robusto (Qualidade, Ambiente, Seguranga,
Energia, Gestao de Ativos, Seguranga da Informagao e Conciliagao entre a vida profissional,
pessoal e familiar) exige uma monitorizacao periddica, rigorosa, sendo que a identificacao e
verificagdo do cumprimento da conformidade legal é extremamente relevante no ambito da
gestao do sistema. A consulta a stakeholders (ex. questiondrios, entrevistas) concretamente aos
trabalhadores e as trabalhadoras tem sido uma importante ferramenta de auscultagao, que tem
permitido avaliar o conhecimento e a satisfacio com as medidas adotadas, bem como de
participacio com sugestoes de melhoria. A realizacdo de auditorias internas e externas,
regularmente, é outro fator de monitorizagao, muito relevante. Durante as referidas auditorias
ao Sistema de Gestao da Conciliagao sao realizadas entrevistas (confidenciais) aos trabalhadores
e as trabalhadoras, sendo que o resultado da monitorizacdo da resposta aos indicadores,

integrados no sistema de gestao.



Anexo |

Plano para a Igualdade de Género
EPAL/ AdVT



I+ Estratégia, Missio e Valores

Plano para a Igualdade de Género e Conciliacio EPAL,SA/AdVT,SA

Plano 2024 Medidas a Implementar/Monitorizar

para a Igualdade de Género

primeiro nivel, até 2030.

Objetivos Medidas Responsavel Diregdes envolvidas Orgamento Indicadores Meta Avaliagio Observagses
_ Valor associado &
(Assumir publicamente (interna & o o de plano o dmbito da igualdade de > ) )
” > L contratagio de Entidade (O Phano de Comunicacio Plano desenvolvido até 2o final
compromisso com a promosio da igualdade entre  [género e da concilagio DRH DSEICMEA ) Trimestral -
Excerna conluido do primeiro semestre
mulheres ¢ homens. _
(Ainda nio definido)
Inclusio, nos processos da empresa, de objetivos explicitos ¢ IN® processos com Objetivos
mensurdveis que visem a promogio da igualdade entre homens e | DSE Todas Sem custos especificos |mensuriveis para a promosio da 2 Semestral -
mulheres. gualdade enre mulheres ¢ homens,
[Assegurar 2 implementagio do Plano para a Igualdade,
2 sua monitorizacio, acompanhamento &
IN® de Medidas implementacas e A Tosk force , vai acompanhar a
sustentabilidade. oo ssociadon a0 " foe, pa
. _ ) monitorizadas | N° medidss monitorizagio do Plano de Igualdade de
Implementagio e Monitorizagio do Phno de lgualdade de Género | DSE Todas desenvolvimento ¢ cada 75% Trimestral °
o prevista implementar & (Geénero 2024 e defini Mediads a considera
1 cas asoes monitorizar no Plano para o Plano 2025
Dar 2 conhecer o Plano para a lgualdade ¢ a sua
) . . . Nimero de trabalhadores " )
mportinci esrtégica para a empresa. Envolver (Sensibizasdo e divlgacio do Plano paraa Ipvaldade, das respetvos | e . " 100% dos trabalhadores e das - Divulgagio cfetuada no sito eletrénico da
odas as trabalhadoras e todos os trabalhadores na  [objeivas & medidas, & todos os trabalhadores e trabalhadoras. sem custos especificos  |trabathadoras abrangidos/as por trabathadoras neal empresa, na intraner, na app EPAL OnPocket]
. ages de sensibilzagioldivulgasiol
implementagio do Phano para a Igualdade.
IN® toral de trabalhadores ¢
trabalhadoras da empresa
Custo associado a
Incentivar a participacio dos trabalhadores e das  |No dmbito da Taskforce IG, realizagio de iniciaivas para debate de entidade(s) externa®) [ oo
e iniciacivs realiza
trabalhadoras no dominio da promoso da igualdade _[ideias sobre a promoio da igualdade entre homens e mulheres ea  |DSEIDRH Todos cnsoas iniciatvas defids o 80% semsteral Iniciativas 2 definir no imbito da Task-force
entre mulheres e homens. conciliagio entre a vida profissional, pessoal e fami tenham necessodade de. [0 PrEVERS
intervengio desta(s).
Assegurar um contexto de trabalho isento de (Consultar osfas trabalhadores/as sobre o grau de satifagio com as
discriminagio em fungio do sexo, da parentalidade  [politcas e medidas implementadas, refativs s dimensses de ) . )
. ol meniadss relatas = ) DSEIDRH Todos Sem custos especificos  [Realizagio da Consulta até 30jun2024 Semestral -
elou da concilisgio entre a vida prolfisionsl, familiar ¢ [diversidade e igualdade, étca, nfo discriminago e equillrio €
pessoal. conciliagio vida profissinal, familiar e pessosl.
Reconhecer ¢ integrar a gual visbiidade de mulheres
Homens e <odas 35 formas de nguagom. o plano [Reslizar ases de sensibiaspara reforo a eizagio de Inguagem  Coccos com o N do asses reladas o agoes
interno e externo. Contrariar a perpetuagio de  |(escrita, nio escrita  imagens) neutra, inclusiva @ nio discriminatéria | DSEIDRH Tods 100% semestral -
. ° p Formador/a ou oradorla _[previstas
esteresipos de género e reforgar uma cultura de nos processos de comunicagio internos e externos.
igualdade entre mulheres € homens.
(Assegurar o respeito pelo principio ca igualdade entre
mulheres ¢ homens e nio discriminao nas relagaes i ) . ; .
° Promover a temitica da lgualdade de género e da concilagio da Vida Valor associado sofa [N de agaes realizadas junto dos
externas, Promover e consolidar relagaes externas no DSEIDRH Todas ) 80% Semestral -
© " Pessoal, Profssional e Famliar na cadeia de fornecimento oradorfa ou formadorfa  [fornecedores n® agdes previstas
mbito da promogio da igualdade entre mulheres e
homens
Esth em vigor desde 2016 ¢ é renovado.
i 00 1Gen - F§ o envol novagi naal
Asinaurs do Acordo de Adesio w0 iGen - Forum do Empresas para | ose Nio envolve custos |\ membro do iGen SV renovacio dos pnual anualmente )
lgualdade de Género especiicos compromissos Em 2023/2024 2 EPAL pertence 4 respetiva
ascforce ¢ 20 TS (Formagio)
Pagamento ca Quota anual ) .
Esti em vigor desde 2009 ¢ ¢ renovado.
_ . [Manter-se associado da Global anualmente.
(Adesio aos 10 principios do Global Compac cA Dse Quota anual Submeter o CoP Anual . )
Compac Desde 2022 & membro no imbito do Grupo
(Communication on Progress), o
dentro do prazo estabelecido
Adesio & Al para o5 ODS,assumindo o compromiso pibiico. | ose  Quaora amal Manter-se associado da Alianga | Garantir a participagio nas ol Esti em vigor desde 2019 e foi reforgad em|
entre outros, com o ODS 5 - lgualdade de género 0DS Porcugal agaes desenvolvidas 2023
(Assumir publicamente (interna e externamente) o
compromisso com a promogio da igualdade entre Pagamento da Quota anual
mulheres ¢ homens.
|Adeso aos WEP (Women's Empowerment Principles) das Nagdes Nio envolve custos  |Manter-se como membro do Esth em vigor desde 2016 ¢ é renovado
ca Dse " Submeter o CoP Anual
Unidas especifcos (Global Compact anualmente
(Communication on Progress),
dentro do prazo estabelecido
o participagio em agoes/ GT " Esti em vigor desde 2021 ¢ é renovado.
(Adesio 4 Business as Nature (BaN) cA Dse Quaora anual participar | agiolGT Anual
promovidos pela BaN anualmente
. Teve inicio em 2018 ¢ tem sido renovado
i (Garantir  renovagio do. -
Protocolo com a PWN Lisbon (Professional Women Network) ca st Quaota anual (Garani a renovagio do Protocolo| Anual anualmente e permite desenvolver agaes
rotocolo
noutras dimensaes do Plano
< o da M Nacionn_|10% d mlheres ma
|Compromisso para com a Meta Nacional para a lgualdade de Género [CA DSE [Sem custos espec umprimento da Meta Nacional |, tministragio e chefia de Anual Assinatura em Novembro de 2021

Medidas que transitaram do Plano de 2023
Medida a Monitorizar



Plano para a Igualdade de Género e Conciliacio EPAL,SA/AdVT,SA

Plano 2024 Medidas a Implementar/Monitorizar

2- Igualdade no acesso a emprego

Objetivos Medidas Responsivel Diregses Envolvidas Orgamento Indicadores Meta Avaliagio Observagses
A N.# de novos protocolos/
(Contraria bareiras esruturais d guldade antre | on Quota de cada )
heres < homers Coma pars am i sabelecimento e manutensio de protocolos! compromissos com entidades que |, s e compromissos com entidades que ) emestal .
promovam o empoderamento das mulheres promovam o empoderamento das
equilbrio entre mulheres ¢ homens na empresa protocolada
mulheres
Ji foram realizadas, em anos anteriores, agdes de
IN® de trabalhadores  trabalhadoras :
o _ . Valor associado sos h formagio para todos os avaliados e para todos 0s
" Realizaio de agdes d diigic eis no abrangidosias por agaes de °
Promover a dessegregasio sexual interna & um maior| A o8 trabal ° Recursos Externos, e per avaliadores, pelo que, em 2024, serd necessirio
i o e e ™"l santido de mitgar o risco de enviesamento inconsclente em processos de avalagidDRH Todos e e e [sensiiizasiol N trabathadores e 75% Tl | e essoes aoe emraram on
o P! de desempenho, andlise de competéncias, promogaes, progressdes, entre outros. < g trabalhadoras que nunca tiveram agio para s P que e
nio definido , empresa apos  ifima agio de formagio, bem como,
de formagio )

Medidas que transitaram do Plano de 2023
Medida a Monitorizar




3 - Formago inicial e continua

Plano para a Igualdade de Género e Conciliacio EPAL,SA/AdVT,SA

Plano 2024 Medidas a Implementar/Monitorizar

Objetivos Medidas & Diregdes E: o i Meta Avaliagio Observagdes
) ) ) _ Plano de formagio com inclusio de
Previsio de formagiofsensibilizagio referente 4 lgualdade, nio " ) )
N . _ agses de formagiolsensibilizagio
discriminagio e conciliagio, incluindo linguagem inclusiva, nos planos de Nio tem custos . X
N DRH Todas respeitantes a Igualdade, nio Plano alterado até 30,jun 2024 Trimestral -
formagio. especificos . N
- discriminagio e conciliagio, incluindo
Poderio ser feitas através de e-learning
linguagem inclusiva
Desenvolvimento de conteidos especificos relacionados com
lconciliago e igualdade para implementagio nas sessdes de acolhimento
" Sem custos Manual de acolhimento revisto, X
|2 novos trabalhadores e trabalhadoras: Revisio dos manuais de DRH DSE/CMEA - até 30 jun 2024 Trimestral -
e e especificos aprovado e divulgado
lacolhimento assegurando os principios de Igualdade, no discriminagio e
lconciliagio.
Promogio da participagio em programas de desenvolvimento pessoal no
A N - | N de trabathadoras jovens que
lambito da lideranga no feminino DSE CMEA Custos de formagio| Anual -
Promover uma cultura de igualdade entre mulheres participaram
(mulheres jovens - entre os 25 e os 35 anos)
e homens no local de trabalho, favorecendo praticas
de gestio e de trabalho com a mesma
Promogio da participagio em programas de desenvolvimento pessoal no
lambito da lideranga no feminino (Lideranca Neurociéncias- nivel I e Il, _
_ |ose CMEA Custos de formagdo| N.° de trabalhadores/ras par 4 Anual -
Projeto PROMOVA e Womens On Board - VdA Academia, Formagio
iGen, etc)
icipagio em programas de pessoal no dmbito da N
DsE CMEA Custos de formagio|  N.° de trabalhadoras participantes Anual -
lideranca no feminino - Mentoring
N de novos protocolos/
- Quora de cada
e de protocolos/ com compromissos com entidades que
cA Dse entidade 2 Trimestral -
lentidades que promovam o empoderamento das mulheres promovam o empoderamento das
protocolada -
mulheres

Medidas que transitaram do Plano de 2023

Medida a Monitorizar




Plano para a Igualdade de Género e Conciliagio EPAL,SA/AdVT,SA

Plano 2024 idas a Imf
4 Igualdade nas condicdes de trabalho
Obietivos Responsivel Diregaies envolvidas Orsamento Indicadores Meta/Agses Avaliagio Observagaies
O Sitems de avalsgio de desempenhio, em vigor
i EPALIAGVT & comum 30 grupo AP. Esci
. P o0 g do | o 2 doarige €5 do Reslzagio daslagiode [0 - contamplado nos Instrumentos de
s rocs de i o[BI Q03 e, s g g 0o do - | o2 do o dscmpet e com | T2erss e v Remenasio e (¢ ACT, sidos
|Codigo do. oRH - Sem custos especicos requisitos para avalsgio de Anal
lobletvo para mulheres ¢ para homens " sistema em vigor nos Instrumentos
3 desempenho, devidamente :
de Regumentagio Coletva o cumprimento da legidagio
ealiadss De momento a atrbuicio de prémios de
produthidade e de asididade esti prolbido
Proporgio de pessons de cada sexo
promover |Assegurar io minima de 33.3% d decata i 2 o b . AEPAL ¢ AdVT garantem essa condigio no
|AdPTutela - 2333% Al
nos éa empresa 5 " sual mandato 20232025
fscalizagio
A tabela salrial, am vigor, do AE e do ACT e
|Promover a transparéncia interna sobre a politica 2 do & N 8 @
o i Rk - Publicacio das tabelas salri Anal sempre, dsponivl na intranet da EPAL na rea
Enz & DRH.
(Identificar e eliminar diferenciais remuneratérios. : i 2 Valor associado 2o Prestador de
|entre mulheres e homens. = DRH B = a Ancal -
remuneracses (tal como previsto pela Resolugio de Conselho Ministros n.” 18/2014) (Obrigaoria) do Relatério
[Promaver a ransparénca ncerma sobre a poicica
sl o 5 .
Jhomens, s 8 i RCMns [DRH - s B Anal -
|62014) Obrigasii] romens [dos homens disponiitzado
5 i & - IRealizagio de Anise Interna para [Tendo em conta que i foi feto o rehterio, que
ses, s 2 objecivos ¢ vl se existem sterages nas |Manutengio das condigdes o revelou vlquer questio, o que se propde &
s : o DRH - ISem custos especificos < eencio das condis Anual Quer questio, © que se prop:
ransparentes, deforma a respefar o princpio “salirio igul para trabalho igul ou de vlor gual”. lcondisges atuis, que possam [avalidas no elario de 2023 moritorizar anusimente se 2 condigdes se
(obrigaesric) serar  sinagio mancém
5 ifcaci isio (se necessir), 5
erabatho e das fungaes, Verificagiolreisio, se necessirio, | Em caso de necessidade
[parimetros, tanto para o pos R Todss 5 wabalho e | corregio da descricio dos Semestal -
. qualficagses, experiincia das funaes pontos de trabalho ¢ fungdes
Jexigica, (obrigatsrio)
Assegura o princiio de saliri fgual paratrabalho
igual o de vaor igual
5 (o8 necemck). . erteacionons Em caso de necessidade,
! €At TETOS gy [Todss ISem custos especificos eriicagtolrentsio, 5 NECEANO: | corregio da descricio das Semestral -
|e objetiva, Ihe qualqy | descrigio das fungdes/tarefas. funcBesiarefs
|iscriminasio em fungio do sexo (obrigatério) “
O Sitem de avalsgio de desempenhio, em vigor
i EPALIAGVT & comum 30 grupo AP. Esci
lizagic e deuma = Realizagio da avaliaio de 100% contemplado nos Instrumentos de.
e,  depenss goras s s do | do 2 oo 65+ do g asenpen dscords Trabsdorses, que e Regsamenacio conos (1€ o ACT) s
nes _ e £ &2 - = [DRH. - ‘Sem custos especificos Pe p requisitos para avaliagio de Anual 2 < .
. . e - v desempenho, devidamente 5
de Regumentagio Coletva o cumprimento da legidagio
el De momento  atrbuigio de prémios de
produthidade e de assididade esti prolbido
2 e douma . de modo a garantir que os
& & . [Manutengio das condigdes
s |owe . IReaizacio de Aiie Interna Al
. fvlincas no elasrio de 2023
[Tabets saarss divlgacas
. Jgrantindo o acesso de
|Assegurar que  empresa div ) Tabes Salait sempre disponive no Poreal da
oRH loRs Jsem custos especicosa IDivigagio das abess salarss [trabalhadoras e rabalbadores, Anal
erabathadores ¢ a respesivs estruturas representativas. (brigasrio) [ORH na itranee
Assegurar a informagio a trabalhadores e pem como. das respetivas
trabalhadoras sobre direitos e deveres em matéria |escruturas representativas
de iguakiade o discriminasio. Promover 3
wansparénn salaria . . ; Relaeério Unico remeido 103
P que a empresa. N
. Orgios representativos dos
lossatrios ir do Rk lors [Sem custos especiicosa IDivigacio do Relaario inico s Al
Retsrio Unico, quando tl the for solciado. rabaimdores ¢ s
=X trabalhadoras.
5 & formatia ineresse .
lromover a gualéade entre mulheres ¢ homens |Asses desenvolvidasspoiadas na
s empresa ou > A EPAL 1AaV cem vindo a prticpar no imbito
o desenvolvimento de carreiras - Promover 3 . lcrea o [Sem custos especicos lcomunicade escolr,no imbio da 4 Semestal
y " o seu setor de aividade, tendo em conta o objetivo da representagio equilbrads de mulheres & " do iGen e a EPIS
dessegregasio sexual das profisoes e lguadde de género
[Valor associado & conerar
Iincetiar a 2 cas mulheres e [Criagi 2 restdor se servisos para deficio Também transica do Plano para a gualdade de
‘ N N [DRH. DSE/CMEA. [Prese . e "3 ptano desenvolvido e aprovado até 30 jun 2024 ‘trimestral . fransica G0
Jdos lem P ¢ estarcegia e desenvolvimeno do. (Género 2023

Plano

Medidss que transitaram do Plano de 2023
aMonitorizar
propostas pela CITE (2024)




5 - Protegio na parentalidade

Plano para a Igualdade de Género e Conciliacio EPAL,SA/AdVT,SA

Plano 2024 Medidas a Implementar/Monitorizar

Obijetivos

Medidas

Responsével

Direges envolvidas

Orgamento

Indicadores

Avaliagio

Observasdes

Garantir o direito 20 gozo das licengas de
parencalidade pelos trabalhadores e pelas
trabalhadoras

Incentivar os trabalhadores homens a0 uso partilhado
da licensa parental inicial
Incentivar homens

(Assegurar a afixagio nas instalagdes da empresa ou a divulgasio de forma adequada de toda a
! 5 ey - 5

(Obrigatsria)

DRH

[sem custos especificos

IN® de documentos publicados / N*
|de documentos novos a publicar

Anual

‘A empresa divulgs, no portalds DRH ¢
nos locas com trabalhadores e com
trabalhadoras afetas informagio sobre 2
legislagio referente o dircico de
parenclidade

| Assegurar que a empresa trata de modo gual o exercicio dos direitos no ambito da parentalidade
pelas trabalhadoras e pelos trabalhadores (Obrigatdria)

DRH

[sem custos especificos

N® trabalhadores que solicitaram
para ser exercido direito no imbito
2 parentalidade, aceites pela
lempresa/ N° de trabalhadores que
direitos, no mbito da parencalidade

N® trabalhadoras que solicitaram
para ser exercido direito no imbito
2 parentalidade, aceites pela
|empresa/ N° de_trabalhadoras que
direitos, no mbito da parencalidade

Anual

[ Assegurar que, em situagio de risco clinico para a trabalhadora grévida ou para o nascituro,
i risco clinico

funges, licenca
durante a gravidez (Obrigatria)

DRH

[sem custos especificos

[ Trabalhadora grividas na sicuagio
|descrita que gozaram a licenga em
situagio de risco clinico, durante a
lgravidez/Trabalhadora grévidas na
sicuaio descrita que estavam em
|condigses de gozar a licenca em
situagio de risco clinico, durante a
lgravidez

Anual

Assegurar que, !
de gravidez (Obrigatria)

gravidez, licenca por P

[Sem custos especificos

[Trabalhadoras que sofreram uma
interrupgio da gravidez e que
lgozaram a respetiva licenga /Total
|de Trabalhadoras que sofreram uma
interrupgio da gravidez e estavam
|em condigaes de gozar a respetiva
licensa

Anual

que, por . as mies
licenca parental iniial (Obrigat

[sem custos especificos

IN® Trabalhadoras e trabalhadores.
lque gozaram a licenca parental
iniciall N° Trablhadores ¢
ltrabalhadoras em condigaes de
|gozar a licenca parental inicial

Anual

(Assegurar que os trabalhadores h
(Obrigatéria)

0 pais gozam a icenga iva do pal

DRH

[sem custos especificos

IN® trabalhadores homens que foram|
pais e gozaram a licenca parental
lexclusiva do pai /N° trabalhadores
homens que foram pais

Anual

dalicenca

30 mies gozam a | val exclusiva da mae (Obrigatéria)

DRH

[sem custos especificos

IN® trabalhadoras que foram mes e
lgozaram a licenca parencal exclusiva
|da mie /N® eraalhadoras que foram
mies

Anual

[ Assegurar que os trabalhadores homens que foram

e situagio passivel de aplicagio da medida,

lgozam a licenca parental inicial a gozar p
(Obrigatéria)

[Sem custos especificos

[ Trabalhadores que usufruiram da
medida/ N° trabalhadores que
| deveriam ter usufruido da medida

Anual

medida, gozam a
progenitorfa outrofa

licenca parental inical 2 gozar p
(Obrigatéria)

DRH

[sem custos especificos

[Trabalhadoras que usufruiram da
medida/ N° trabalhadoras que
deveriam ter usufruido da medida

Anual

q 30 de menor de 15 anos,
a licenga por adogo (Obrigatéria)

[sem custos especificos

[Trabalhadores ¢ trabalhadoras que
Jadotaram menor de 15 anos ¢
lgpozaram a licensa por adosiol
[Total de trabalhadores @
rabalhadoras em situasio de gozar
a licensa por adogio de menor de
15 anos

Anual

que a empresa respeita o d licenga parental
complementar, apés comunicasdo por parte destela, nos termos da li. (Obrigatéria)

DRH

[sem custos especificos

IN"peidos de_trabalhador ou
erabalhadora 4 licenga parental
|complemenar, aceite, apés
|comunicagio por parte destela, nos
/termos da lei | N°peidos de
jrabalhador ou trabalhadora &
licena parental complementar, apés
|comunicagio por parte destela, nos
lcermos da lei

Anual

|Assegurar que a empresa ador ou
[lhola. (Obrigatsria)

[Sem custos especificos

IN® de pedidos de trabalhador ou
[erabalhadora, para assisténcia a
filhola com doensa crénica ou

| deficiéncia, aceites pela empresa./
IN® total de pedidos

Anual

filhola com deficiéncia ou doensa cronica. (Obrigatdria)

[sem custos especificos

IN® de pedidos de trabalhador ou
[erabalhadora, para assisténcia a
filhola, aceites pela empresa/ N*
lcotal de pedidos

Anual

Garantir o direito 20 gozo das dispensas e fltas no.
smbito da parentalidade pelos trabalhadores ¢ pelas
trabalhadoras

Incentivar os trabalhadores homens a0 uso partilhado
das dispensas e faltas no imbito da parentalidade

| Assegurar que a empresa respeita o direito de trabalhador ou trabalhadora a dispensa para avliagio
para adogio. (Obrigatsria)

DRH

[Sem custos especificos

IN® pedidos de dispensa para adogio
laceites pela empresal N° total de
pedidos

Anual

ita o di a dispensa para consulta
pré-natal ou dispensa equiparével. (Obrigatéria)

DRH

[sem custos especificos

IN® pedidos de dispensa para
(Consulta pré-Nacal, aceites pela
lempresa/ N° total de pedidos

Anual

|Assegurar que a empresa pai a ser dispensado do trabalho

erabalhadora a consultas pré-natas. (Obrigatéria)

[Sem custos especificos

N pedidos de dispensa para
Consulta pré-Natal, aceites pela
|empresa/ N° total de pedidos

Anual

(Assegurar que a empresa respeita o dirito do pai trabalhador a dispensa para al
crabalhadora a dispensa para amamentasio o alitagio. (Obrigatéria)

o e da mie

[sem custos especificos

IN° pedidos de dispensa de pai
erabalhador para alitagio e ca mae
erabalhadora para amamentagio ou
aeitagio, aceites pela empresa/ N°
total de pecidos

Anual

2 empresa respeita os direl

para assisténcia a filhofa. (Obrigatéria)

faltarem ao trabalho.

DRH

[sem custos especificos

|Avaliagio do nimero de
reclamages da situagio através dos
[virios mecanismolauscultagdes s
[crabalahdoras e a0s trabalhadores.

Anual

ita os dire fltarem ao trabalho
para assisténcia a netola. (Obrigatéria)

DRH

[sem custos especificos

|Avaliagio do nimero reclamagses
|da situago atraves dos virios
mecanismofauscultagdes i
[crabalhadoras e a0s trabalhadores.

Anual




5 - Protecdo na parentalidade

Plano para a Igualdade de Género e Conciliacio EPAL,SA/AdVT,SA

Plano 2024 Medidas a Implementar/Monitorizar

[Definicio e Concessi it i para
assidténcia a netofa, com duragio superior 4 prevista na Lei, sem perda de quaisquer direitos

DRH

Entidades envolvidas na
negociagio coletiva

[sem cuscos especifcos

[Nimero de dias em dispensas ¢
falas assideéncia a netofa, na
|empresa, sem perda de quaisquer

dispensas e faltas assideéncia a
netola, definidas na legislagio

>100%

Semestral

Medida proposta pela CITE
Esta medida terd que ser definida em
negociacio coleiva, uma vez que estes
beneficios sio pevistos em sede de acordo
coletivo de trabalho que , no caso da
02

Definigi
assideéncia a filhofa, com duragio superior & prevista na Lei, sem perda de qualsquer direitos

o ¢ Concessi bathador (el fn

DRH

Entidades envolvidas na
negociago coletiva

[sem custos especificos

Nimero de dias em dispensas
faltas assidkéncia a filhofa, superior &
Lei, sem perda de qualsauer
[direitos/Nimero de dias em
[dispensas e faltas assidténcia a
netofa, defnidas na legislagio

>100%

semestral

Medida proposta pela CITE
Esta medida terd que ser definida em
negociasio coletiva, uma vez que estes
beneficios sio pevistos em sede de acordo
coletivo de trabalho que . no caso da

L

Garantir o direito a0 gozo do direito de reducio do
empo de trabalho no smbito da parentalidade pelos
erabalhadores e pelas trabalhadoras

quea empresa respeita os direi
trabalho isténca a flhola menor iéncia ou dnica (Obrigacéria)

[sem custos especificos

IN® de pecidos de trabalhadores o
erabalhadoras de reducio do tempo.
|de trabalho para assisténcia a fihola
menor com deic

ia ou doenca
lcrénica, aceites/N® total de pedidos

Anual

(Garantir o direito a0 gozo do direito a formagio para
reinsergio profissional

(Garantir o direito 10 gozo do direito a formago para
reinsergio profissional no mbito da parentalidade
pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras

4 formagio
éncia a filhola ou i ou

|Assegurar que a empresa

ssa licenga
doenca crénica. (Obrigatéria)

Custos associados 3
realizagio das agdes de
formagio

n° de pecidos de formacio apos
licenca para assisténcia a filhola ou
para assiscéncia a pessoa com

| deficiéncia ou doenca crénica
|concretizados/n® total de pedidos

Anual

|Aplicagio, por iniciativa prépria, do direito a formagio para reinsergio profissional de trabalhador ou
erabalhadora apés o gozo de licengas no dominio da parentalidade

DRH

Custos

|Acio de formasio preparada para o

[acolhimento de trabalhadora ou

o das medidas

|de llcengas no dominio da
parenclidade

semestral

Esta medida fol proposta pela CITE

Garantir  protegio da seguranca e saide de
trabalhadora grivida, puérpera ou lactante

|Assegurar que a empresa respeita o direito da trabalhadora grivida, puérpera ou lactante a ser

dos progenitores em caso de aleitagio). (Obrigatéria)

[sem cuscos especificos

n® de Pecidos de dispensa aceites
neste dmbito! n” total de pedidos

Anual

De momento o & aplicvel, ainda assim
mantemos para monicorizagio, caso venha
a ganhar aplicabilidade:

b
crabalhadora com filhola menor de 12 meses ou da trabalhadora durante todo o tempo que durar a
0, a ser dis 4 i (Obrigatéria)

DRH

[sem cuscos especifcos

N de pedidos de trabalhadora
lgravida, do trabalhador ou da
rabalhadora com filhola menor de
12 meses ou da trabalhadora
ldurante todo o tempo que durar a
lamamentagio, de dispensa da
prestagio de trabalho suplementar,
Jaceites/ N total de pedidos.

Anual

|Assegurar que a empresa respeita o direito da trabalhadora grivida, puérpera ou lactante a ser
dispensada ca prestagio de trabalho no periodo noturno. (Obrigatéria)

DRH

[sem cuscos especificos

n® de Pecidos de dispensa aceites
neste dmbito! n” total de pedidos

Anual

De momento nio & aplicivel, ainda assim
mantemos para monicorizagio, caso venha
a ganhar aplicabilidade:

aempresa dvida, puérpera ou
condicdes de seguranca e saide nos locais de trabalho, de modo a evitar a exposisio a riscos para a
sua seguranca e saide. (Obrigatéria)

DRHIDSE

e

IN® de avaliages de exposicio para
identficagio de necessidade de

implementagio de
melhorias, caso se
|evidencie a necessidade

[saide nos locais de trabalho, de
modo 2 evitar a exposicio a riscos.
para a sua seguranca e saide/ N°
[erabalhadora grivida, puérpera ou
lactante

Anual

(Garantir a protegio da
crabalhadora grivida, puérpera ou lactante ou de
rabalhadoria no gozo de licena parental

quea  do Cadigo de Trabalho, soliciando
parecer prévio & CITE para despedimento de trabalhadora grévida. puérpera ou lactante ou de
crabalhadoria no gozo de licenga parental. (Obrigatério)

[sem cuscos especifcos

N de despedimentos de
[rabalhadora grivida, puérpera ou
lactante ou de trabalhador/a no
lgozo de licenga parental, com
pedido de parecer & CITE/ N° total
|de despedimentos de rabalhadora
lgrvida, puérpera ou lactante ou de
[trabalhadorfa no gozo de icensa
parental.

Anual

(Garantir a comunicagio no imbito da nio renovagio
de contrato a termo com trabalhadora grévida,
puérpera ou lactante ou de trabalhadora no gozo de
licenga parental

|Assegurar que a empresa cumpre o disposto no n.® 3 do artigo 144 do Cédigo de Trabalho,
4 CITE i i termo,
lactante ou de trabalhadorfa no gozo de licenca parental. (Obrigatorio)

puérpera ou

DRH

[sem custos especificos

IN® de nio renovagdes de contrato
ltermo de trabalhadora grivida,
puérpera ou lactante comunicado &
CITE/ N® cotal de ndo renovasdes
|de contrato de trabalhadora grivida,
puérpera ou lactante

Anual

De momento nio & aplicivel, ainda assim
mantemos para monicorizagio, caso venhal
2 ganhar aplicabilidade

Garantir o direito 20 gozo das dispensas e fltas no.
mbito da parencalidade pelos trabalhadores e pelas

Divulgacio regular de informago relativa aos dircitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras|
em matéria de igualdade, ni saide, cidadania,

2t 4 disponivel das licengas de.
Parentalicade Guia Pri idio Parencal; Proteci n
Parentalidade) (Obrigatério)

DRHIDSEICMEA

Todas.

[sem custos especificos

|Acio de divuigagio da loclizaio
[ipo de informago disponibilizada

Anual

Incenivar homens
uso parcihado das dispensas e fltas no Ambico da
parencaldade.

incentivos homens para o uso

dispensas e faltas no imbito da parentalidade

CMEA

[sem cuscos especifcos

Desenvolvimento de campanha de
lcomunicagio

semestral

Medida proposta pela CITE

Medidas que transicaram do Plano de 2023
Medida a Monitorizar
Medidas propostas pela CITE (2024)
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e profissional
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Plano

2024 Medidas a Implementar/Monitorizar
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[hasegr lse pelo cédigo do trabalho. A monicorizacio
& Exisce uma Comissio de Trabalhadores que
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7 - Prevengio da pratica de assédio no trabalho

Objetivos Medidas Responsivel Diregdes envolvidas Oramento Indicadores Meta Periodicidade Observades
Cricio 5 para assegurar que & @ Exboracko e mplementagio do
s fico jonho rimestral .
indemnizagio i vitim de pritica de assédio. (obrigatoria) oSt oRe Sem custos especifcos Procedimento Junho de 2024 Trimesca
Criagio e 5 para sssegurar que a oua Revisio do Documenta de prevensio
’ por s indicadas o s : menos que o5 o Sem custos especiicos de assédio no local de rabalho, caso Dezembro Anal E
cenham atuado com dolo (Obrigatéris) necesirio
Criagio e 2 para sssegurar que a Revisio do Documenta de prevensio
responsabildade pel reparagdo dos danos emergentes das doengas profissionais resutantes d pritca os i Sem custos especiicos de assédio no local de rabalho, caso Dezembro Anal E
de assécio (Obrigatéria) necesirio
Criagio e 5 para assegurar que a justa causa
de resolugio do contrato pelo trabalhador ou pla trabalhadora a ofensa & ntegridade fiica ou moral, Revisio do Documento de prevencio
liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da trabalhadora, punive por e, incuindo a pritica de ose DR Sem cuscos especiicos de assédio no localde trabalho, caso Dezembro Anal E
s w0 & tva na drea aboral pratiada pela entidade necesirio
empregadora ou seusua representante (Obrigatéria)
Revisio do Cadigo de Eica ¢ Condura
0 do cédigo de boa condu revencio e abalho (Obrigatria ose oRH Custo de Apoio Externo Dezembro Anal E
Prevenir e combater o assédio no trabalh, g (R Aot caso necessirio
Prevenir e combater  priica de outras ofensas &
intsgridade fisica ou mora, berdade, honra ou
dignicade do trabalhador ou d trabalhadors
Revisio do Documento de prevensio
(Criscio  implementacio de procedimento intero para assegurar que, caso tenha conhecimento de
o & mplemeage P ok e Dse Todas Sem custos especificos |de assédio no local de trabalho, caso Dezambro Anual .
abatho,a a (Obrigasria)
necesirio
(Custos associados i uizagio de
meios internos parafevar a caboas | N=* de agdes realzadss no imbito da
de nowas Sofformasio d " o5 CHMEADRH a65es previstas o palnof campanha_| campanha de divigagdl N ° de agdes| o Trimestral E
Nio se descarts 3 apossiildade de previstas na campanha
haver custos com entidade externa
(Conceio e langamento de campanhas de informasio a todos/as osfas trabalhadoreshas sobre os Custos associados i ualzagio de
tomar 50 de atos de ofensa & ncegr oumoral berdade, meios internos para levar a cabo as | N de agBes reaizadasno imbio da . ;
honra ou dignidadee de assédio moral e/ou sextal no trabalho, a ser apresentada no sito da interner da| Dse DRHICEA agaes previstas no Planolcampanha | campanha de divulgaciol N ° de agdes| 0% Trimestral C:YE " Proposta peia

EPALe da AdVT, na intranet, por correo eletrénico e com afixagio em locais internos de reconhecida
visibilidade

Nio se descarta a apossibiidade de
haver custos com entidade externa

previstas na campanha

Medidas que transitaram do Plano de 2021
Medida a Monicorizar
Medidas propostas pela CITE 2024




