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1. ENQUADRAMENTO

Igualdade de género significa igualdade de direitos e de oportunidades, igual visibilidade,
valorizacdo, poder e participacdo, de homens e mulheres, em todas as esferas da vida publica e

privada. E uma matéria de cidadania e direitos humanos.

Nos ultimos anos tem-se assistido a um incremento de politicas europeias e nacionais ligadas a
questdes de igualdade de género, que contribuiram para uma clara melhoria da inser¢cdo das
mulheres no mercado de trabalho e a um novo olhar para as condigdes que permitem e facilitam a

conjugacéo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

Essas politicas decorrem, em boa parte, da adocao de planos nacionais para a igualdade, os quais
se inscrevem, entre outras iniciativas da Comissdo Europeia, na Estratégia Europeia para o
Emprego, e que procuram colmatar desigualdades identificadas quanto a participacdo de homens

e mulheres nos diferentes niveis sociais, em especial, no emprego.

O principio da igualdade entre homens e mulheres em matéria de emprego implica, nos termos da

legislacao laboral em vigor:

— odireito a igual acesso ao trabalho, ao emprego, a formagéo profissional e & progressao na
carreira;

— a garantia de igualdade salarial, para trabalho igual ou de igual valor, entre homens e
mulheres;

— 0 reconhecimento e valorizacéo do trabalho de igual forma;

— aparticipacdo plena e efetiva de homens e de mulheres na tomada de decisdes;

— aparticipacdo equilibrada dos homens e das mulheres na vida profissional e na vida familiar,
com a igual partilha entre maes e pais no que toca nomeadamente a necessidade de
auséncia ao trabalho por maternidade e paternidade e para prestacéo de cuidados a filhas

e filhos ou outras pessoas dependentes.

Apesar das melhorias notaveis verificadas na participagdo das mulheres no mundo do trabalho
ainda se identificam assimetrias que devem ser corrigidas. O envolvimento e o0 compromisso das
empresas, quer privadas quer publicas, e das suas liderangas, tém contribuido significativamente

para alcancar resultados mais positivos e equitativos num periodo mais curto.
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A Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de marco, e o Decreto-Lei n.° 133/2013,

de 3 de outubro, consagram a obrigatoriedade de as empresas do setor empresarial do Estado

adotarem planos de igualdade, traduzindo desse modo o compromisso para a eliminagéo efetiva de

discriminacdes e facilitando a concretizagdo de uma politica de igualdade de tratamento e

oportunidades entre géneros.

Esta politica legislativa tem vindo a ser materializada com a publicacéo de alguns diplomas legais,

designadamente:

A Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, nos termos da qual as entidades do setor publico
empresarial estdo obrigadas, desde 1 de janeiro de 2018, a garantir que a proporcao de
pessoas de cada sexo designadas para cada 6rgao de administracao e de fiscalizacdo ndo

seja inferior a 33,3%.

A Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, que aprova medidas de promoc¢do da igualdade
remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, tendo em vista
mais e melhor informacgéo para a opinido publica e para as proprias empresas, a exigéncia
as empresas de uma politica remunerat6ria transparente e o refor¢o do papel da Autoridade
para as Condicfes do Trabalho e da CITE — Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego.

O Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que determina nomeadamente 0s
procedimentos para a realizacdo das comunicacdes a que estdo obrigadas as entidades do
setor publico empresarial e a producdo de um guido para efeito de elaborag¢édo dos planos

para a igualdade anuais.

O processo tendente ao assegurar da pluralidade de representagéo de género, aos Varios niveis da

organizacdo, compreende as seguintes fases:

a) elaboracdo de um diagnéstico prévio da situacdo de homens e mulheres, com base em

b)
c)
d)

e)

indicadores para a igualdade;

concecgdo de um plano para a igualdade ajustado a respetiva realidade empresarial;
implementacdo e acompanhamento do plano para a igualdade;

avaliacdo ex post do impacto das medidas executadas;

reporte semestral, ao membro do governo com tutela sobre a area da igualdade, do

resultado das avaliacGes efetuadas.
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1.1 OBJETO

O presente Plano para a Igualdade tem como objetivos gerais:

a. reconhecer explicitamente que a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres é
um direito elementar, pelo que se devem implementar politicas transversais e positivas que
permitam que esse direito seja uma realidade;

b. promover uma mudanca na cultura da organizacdo que integre a igualdade nos seus atos
de gestéo;

c. reduzir os desequilibrios detetados e prevenir possiveis desequilibrios no futuro.

Mais especificamente, este Plano para a Igualdade visa atualizar o diagnéstico existente e planear
e definir linhas de orientacdo para a concretizacao de agdes em prol da igualdade.

1.2 AMBITO

O presente Plano para a Igualdade aplica-se aos trabalhadores e trabalhadoras do Grupo IP.

2. GRUPOIP

A Infraestruturas de Portugal, SA é uma sociedade andnima de capitais exclusivamente publicos,
resultante da fusé@o entre a Rede Ferroviaria Nacional - REFER, EPE e a EP - Estradas de Portugal,
SA consagrada a 1 de junho de 2015, na sequéncia da publicacdo do Decreto-lei n® 91/2015, de 29

de maio.

O Grupo IP, composto pela Infraestruturas de Portugal, SA (empresa mae), pela IP Engenharia, SA,
pela IP Patriménio, SA — Administragdo e Gestédo Imobiliaria, SA e pela IP Telecom, SA — Servigos
de Telecomunicagdes, SA, incorpora o saber técnico necesséario ao bom desempenho das redes
rodoviaria e ferroviaria, dispondo dos recursos, das competéncias e da experiéncia para cooperar
e prestar assessoria e servicos, nas mais variadas areas, numa logica de transferéncia de

conhecimento e de know-how.

2.1 MISSAO

A IP tem por objeto a concecéo, projeto, construcdo, financiamento, conservacéo, exploracéo,
requalificacdo, alargamento e modernizacao das redes rodoviaria e ferroviaria nacionais, incluindo-

se nesta ultima o comando e controlo da circulagéo.
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2.2 VISAO

Posicionar-se como gestora de mobilidade multimodal, potenciando o asset management e
garantindo a prestacao de um servico seguro, eficiente e sustentavel, valorizado pela rendibilizacédo

de ativos complementares.

2.3 VALORES

Orientam a forma de atuacao da IP:
e FEtica: atuacdo com respeito pelos principios éticos, nomeadamente de transparéncia, boa-
fé e honestidade.
e Seguranca: atuagdo com respeito pela vida das pessoas e a sua integridade fisica, atributo
gue mais marca 0 N0SSO Servigo.
e Sustentabilidade: atuagdo orientada para a sustentabilidade econdémica, social e

ambiental.

2.4 CODIGO DE ETICA

O Grupo IP tem um Codigo de Etica que reflete os valores com os quais a organizagio esta
comprometida - prossecucao do interesse publico, legalidade, transparéncia e eficiéncia - e regula
um conjunto de matérias especialmente criticas para a organizacdo, como sejam, a titulo de
exemplo (i) o conflito de interesses, (i) a ndo discriminagdo, (iii) o relacionamento entre
colaboradores, (iv) a responsabilidade social e protecdo ambiental, (v) a transparéncia e prevencgao
da corrupcgéo.

Em suma, congrega um conjunto de principios e normas de conduta aptas a valorizacédo e
dignificacdo das empresas do Grupo IP e do universo dos seus colaboradores e colaboradoras, das
guais se destaca, no que toca ao tema da Igualdade de Género, a norma vertida no n.° 2.1. do
Cadigo de Etica:

“Os colaboradores do Grupo IP, na generalidade das interagdes que estabelecem no exercicio das
suas fungBes, devem pautar a sua conduta: (...) pela igualdade no tratamento, respeito mutuo e
pelo repudio por qualquer comportamento discriminatério, designadamente em raz&o da idade, do
sexo ou da orientacdo sexual, nacionalidade, etnia, patriménio genético, estado civil, situacado
familiar, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca, convicgdo religiosa, politica ou
ideologica, filiacao sindical, bem como por outros que possam configurar qualquer forma de assédio

ou abuso de poder; (...).”

PLANO PARA A IGUALDADE



' Infraestruturas
AV de Portugal

2.5 CARACTERIZACAO

Apresentam-se de seguida alguns nimeros que sintetizam a sociografia de sexo na organizacéo
(dados que reportam a 30 de junho de 2021).

I. Distribuicdo por Sexo

= Mulheres = Homens

O gréfico evidencia a desproporcdo entre o numero de homens e o de mulheres. Os homens
representam 76% do total da organizacdo e as mulheres 24%, num total de 3677 trabalhadores/as.
Esta situagéo explica-se por se tratar de um setor ligado a profissées tradicionalmente masculinas,
tanto ao nivel técnico, na area das engenharias, como ao nivel operacional, no ambito da
manutencgdo rodoferroviaria e da circulagdo ferroviaria que requer um perfil exigente de robustez

fisica.

[I. Distribuicao por Idades

Representagao Peso Relativo

Grupo Etario Isz':n Ic“(;‘:: Total M H M H  Total
inferior a 26 anos 8 24 35 23 43 11% 89% 0% 0% 1%
dos 26 aos 35 anos 53 30 153 31 206 | 30% 70% 1% 2% 3%
dos 36 aos 45 anos 206 42 443 41 649 33% 67% 6% 13% 20%
dos 46 aos 55 anos 349 50 1124 50 1473 | 22% 78% 9% 33% 42%
dos 56 aos 65 anos 253 60 1010 59 1263 | 21% 79% 7% 26% 33%
superior a 65 anos 13 67 30 67 43 40% 60% 0% 1% 1%
Total 882 49.9 2795 50.8 3677 | 24% 76% 24% | 76% | 100%
Média Idade Grupo IP 50,6
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Verifica-se um equilibrio na média de idades, nos homens e nas mulheres, por grupo etario,
observando-se o maior peso relativo de elementos do sexo masculino no grupo etario inferior a 26

anos, sendo o maior equilibrio atingido no grupo etario superior a 65 anos.

A idade média do Grupo IP é de 51 anos, o que evidencia um efetivo envelhecido relacionado com
o reduzido numero de admissdes entre 2009 e 2018, encontrando-se a IP, desde 2019, a proceder
ao recrutamento externo de centenas de novos/as trabalhadores/as, na sua maioria mais jovens,

no sentido de rejuvenescer a empresa.

[ll. Distribuicdo por Qualificacdes

H Mulheres ®Homens 1100
811
614
558
197 222
72
e — |

Inferior 12 Ciclo 12 Ciclo do Ensino22 Ciclo do Ensino32 Ciclo do Ensino Ensino Ensino Superior
do Ensino Basico Basico Basico Basico Secundario

Habilitaces Literarias Sexo ‘ Representagao Peso Relativo
ili i i — T
¢ Total H Total
o

Lnafséo Ciclo do ensino 1 1 0% 100% 0% 0% 0%
12 Ciclo do ensino basico 38 72 110 35% 65% 1% 2% 3%
22 Ciclo do ensino basico 11 197 208 5% 95% 0% 5% 6%
32 Ciclo do ensino basico 53 614 667 8% 92% 1% 17% 18%
Ensino secundario 222 1100 1322 17% 83% 6% 30% 36%
Ensino superior 558 811 1369 41% 59% 16% 22% 37%
Total 882 2795 3677 24% 76% 24% 76% 100%

Num total de 3677 trabalhadores e trabalhadoras, 37% possuem formagé&o superior. No Grupo IP,
a maioria das mulheres é licenciada. Das 882 mulheres, 63% tem formagao superior, verificando-
se um acréscimo de 2% relativamente ao ano anterior, relacionado com o nimero de mulheres

licenciadas recém-admitidas, e 25% tem o ensino secundario concluido.
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Relativamente aos homens, cerca de 39% tem qualificagBes a nivel do ensino secundario e 29%
tem formacao superior, valores que, comparativamente ao ano anterior, subiram cerca de 1%. Tal
como no caso das mulheres, ja referido, a explicacdo para este acréscimo encontra-se nas novas

admissdes do sexo masculino, cujo inicio ocorreu em fins do ano passado.

No que respeita ao 1°, 2° e 3° ciclo do ensino bésico, verifica-se uma prevaléncia dos homens que
esta essencialmente associada ao desempenho de fun¢des mais operacionais.

No caso das mulheres, existe um peso expressivo no 1° ciclo do ensino basico que se deve a uma
categoria profissional muito especifica - Guarda de Passagem de Nivel - com elevado nivel de

antiguidade e baixo nivel de qualificacéo, tradicionalmente preenchida por mulheres.

IV. Distribuicdo por Areas de Estudo — Ensino Superior

. . x Sexo Representagao Peso Relativo
Ensino Superior - Area de Estudo p g
m Total \ | Total |

Ambiente 68% 32% % % 2%
Arquitetura 11 17 28 39% 61% 1% 1% 2%
Ciéncias Empresariais e Comunica¢ao | 140 | 98 238 59% 41% 10% 7% 18%
Ciéncias Sociais 60 40 100 60% 40% 4% 3% 7%
Direito 41 24 65 63% 37% 3% 2% 5%
Engenharia Civil 159 | 283 442 36% 64% 12% 21% 32%
Humanidades e Ensino 22 12 34 65% 35% 2% 1% 3%
Informatica 11 53 64 17% 83% 1% 4% 5%
Outras Areas 37 65 102 36% 64% 3% 5% 8%
Outras Engenharias 58 | 210 268 22% 78% 4% 15% 19%
Total 558 @ 811 1369 41% 59% 41% 59% 100%

No caso da formagé&o superior, as areas de estudo com maior peso no grupo dos trabalhadores
homens sao “Engenharia Civil” e logo de seguida “Outras Engenharias”, que inclui as Engenharias
Eletrotécnica, Eletrénica, Telecomunicacdes, Mecanica, Mecatrénica, Geografica, Topogréfica,
Agronomica, Geoldgica, Industrial, Materiais, etc.

Relativamente as mulheres, a maior percentagem concentra-se também na area de “Engenharia
Civil”, seguida do Grupo “Ciéncias Empresariais e Comunicagao”, que abarca formacdes como
Gestéo, Contabilidade, Financas, Comunicacao, Marketing, Relac6es Publicas e Publicidade, entre
outras. Comparativamente aos homens, existe uma maior representacdo das mulheres no Grupo

"Ambiente”, onde se insere a Engenharia de Ambiente, bem como na area de “Humanidades e
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Ensino”. Ja nos grupos “Informatica” e “Outras Engenharias”, o nimero de homens € bastante

superior ao das mulheres.
Esta distribuicdo observada nos/as trabalhadores/as da empresa replica o padréo dos perfis das

candidaturas espontaneas recebidas, o que evidencia uma apeténcia para determinadas areas de

formagéo de acordo com o sexo.

V. Distribuicdo por Grupo Profissional

83 144 227

Dirigentes 37% 63% 2% 4%
Funcgdo Especial Responsabilidade 40 79 119 34% 66% 1% 2%
Técnicos/as Superiores 409 533 942 43% 57% 11% 14%
Técnico/a Intermédio, Especialista 32 240 272 12% 88% 1% 7%
Administrativo/a 238 136 374 64% 36% 6% 4%
Pessoal Operacional e Auxiliar 80 1663 1743 5% 95% 2% 45%
TOTAL 882 2795 3677 24% 76%  24% 76%

Observa-se uma maior predominancia de homens nos grupos profissionais “Pessoal Operacional e
Auxiliar” e “Técnico/a Intermédio, Especialista” em comparacdo com as mulheres. Estes grupos
profissionais estdo especialmente relacionados com as atividades core da gestdo da circulagédo

ferroviaria e da manutencao de infraestruturas.

No caso das mulheres, existe uma maior concentracdo nos grupos “Administrativo/a” e “Técnicos/as

Superiores”, em particular nas areas corporativas € menos operacionais.

No que respeita ao grupo com o cargo profissional de Dirigentes, observa-se que a representacéo

de homens nessa categoria, € superior a das mulheres.

PLANO PARA A IGUALDADE n
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VI. Distribuicdo por Cargos de Chefia

. chefl Sexo Representagéo Peso Relativo
argos Chefia

tal ‘
Diretor-Geral 1 O% 50% 0% 0% 1%
Diretor 8 17 25 32% 68% 4% 7% 11%
Diretor Departamento 23 50 73 32% 68% 10% 22% 32%
Gestor de Unidade 51 76 127 40% 60% 22% 33% 56%
Total 83 144 227 37% 63% 37% 63% 100%
. Sexo
Cargos Chefia “—“

Dirigentes 83 144 227

Total Trabalhadores/as 882 2795 3677

Representacao 9% 5% 6%

No Grupo IP existem 227 cargos de chefia. Dos 3677 trabalhadores e trabalhadoras, 6%

desempenha cargos de chefia.

Num total de 882 mulheres, 9% ocupa um cargo de chefia. Ja no que respeita aos homens, 5%,
num total de 2795, tem um cargo de chefia. Em relagdo ao ano passado, existem menos duas
mulheres em cargos de chefia, e mais quatro homens a desempenhar o cargo.

Observa-se assim que, apesar de existirem mais homens do que mulheres no Grupo IP, as
mulheres ocupam 9% de cargos de chefia comparativamente com 5%, no caso dos homens.
Contudo, face a percentagem de mulheres detentoras de formacao superior (63% das mulheres e
29% dos homens, como referido no ponto Ill), requisito habitualmente requerido para o desempenho
de cargos de chefia, conclui-se que as mesmas, ndo obstante a maior qualificagéo, se encontram

sub-representadas neste ambito.

3. OBJETIVOS DO PLANO

O presente plano foi elaborado para o ano de 2022, representando um compromisso do Grupo IP,
S.A. na matéria de Igualdade de Género. Tem como intuito promover e sustentar a igualdade entre
mulheres e homens no seio organizacional, bem como fomentar a conciliagdo entre a vida pessoal,
familiar e profissional dos trabalhadores/as, algo considerado pelo Grupo IP como fatores aliados a

um melhor desempenho organizacional.
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Na implementagé&o do plano foram seguidas as orientacdes divulgadas no “Gui&o para a Elaboracéo
dos Planos de Igualdade (anuais)”, disponibilizado pela CITE — Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, elaborado a luz do disposto no Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de
junho, e que determina a producdo de um Guido para efeito da elaboracdo dos planos para a
igualdade anuais, nos termos do disposto nos n.°s 1 e 2 do art.° 7.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de
agosto.

O Guido integra trés matrizes - a Matriz de apoio ao diagnéstico, a Matriz de apoio a monitoriza¢ao
da execucao do plano para a igualdade e a Matriz de verificagdo da execucéo do plano para a
igualdade e do cumprimento das recomendacdes da CITE, sendo que esta Ultima matriz se destina
apenas a apoiar o trabalho da CITE no que toca a procedimentos de verificagdo do cumprimento
das medidas. As matrizes integram cinco areas principais, contempladas no Despacho supracitado,
designadamente:

— igualdade no acesso ao emprego;

— igualdade nas condic¢des de trabalho;

— igualdade remuneratoria;

— protecado na parentalidade;

— conciliacéo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

Além destas areas, de carater obrigatorio em termos de diagnostico e consequente elaboracdo do
plano para a igualdade, as matrizes englobam ainda outras areas/dimensées de carater facultativo:
Estratégia, Missé@o e Valores; Formacéao Inicial e Continua e Prevencao da Pratica de Assédio no
Trabalho.

Através do recurso a Matriz de apoio ao diagnéstico, foi preenchido o questionario de
autodiagnéstico, instrumento utilizado para a obteng&o de informagé&o mais concreta no que respeita
a situacao atual da empresa em matéria de igualdade entre mulheres e homens. O questionario é
composto por um total de 174 questbes, cada uma delas, correspondendo a dimensfes/areas

especificas.

O diagnéstico inicial elaborado em agosto de 2020, foi agora revisto e atualizado para elaboracao

do presente plano.
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4. PLANO DE ACAO DO GRUPO IP

No Grupo IP coexistem diferentes realidades, herdadas das anteriores empresas EP e REFER (e
das suas participadas), mas que tém em comum o traco caracteristico das empresas de maior
longevidade, remontando alguns aspetos da sua atual estrutura profissional e organizacional a
largas décadas atras, especialmente no que respeita a atividades core e as fun¢des de cariz mais
operacional. Esta vertente mais operacional diz respeito a atividades de gestdo da circulacéo
ferroviaria, bem como de manutencdo das infraestruturas, com marcada exigéncia fisica e
acentuada dispersdo geografica, obrigando em muitos casos ao afastamento dos locais de
residéncia e de areas povoadas, caracteristicas que, tradicionalmente, estdo associadas a “trabalho

masculino”, sendo uma das razdes pelas quais se verifica um desequilibrio na distribuicao por sexo.

A IP integra o Forum Organizacdes para a Igualdade (IGEN), promovido pela Comisséo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e pelas organizacfes aderentes, comprometendo-se
anualmente a desenvolver ac6es de promocao da igualdade de género com metas quantitativas.

Complementarmente assegura o compromisso que tem com a Carta Portuguesa para a Diversidade
e com o GRACE, no sentido de contribuir para uma sociedade mais responsavel e integrativa,
através do desenvolvimento de iniciativas do foro da responsabilidade social, com impactos visiveis

e concretos, em articulacdo com outros stakeholders.

No &mbito do seu vinculo a prossecucao do desenvolvimento sustentavel, a defesa da legalidade e
das normas internacionais de conduta (NPISO 26000, de novembro de 2010 e a Diretiva
2014/95/EU do Parlamento Europeu e do Conselho), anualmente a IP elabora um Relatério de
Sustentabilidade com o objetivo de assegurar um desenvolvimento sustentavel, alicercado em
politicas inclusivas, no respeito pelos direitos humanos, pela defesa ambiental e de

responsabilidade social ao longo da cadeia de valor da organizacéo.

Na sequéncia do compromisso assumido pela IP de integrar o grupo das organizactes do projeto
piloto de implementagdo da Norma 4552:2016 (sistema de gestdo da conciliagdo da vida
profissional, familiar e pessoal), foi nomeado um grupo de trabalho interno especificamente para
este ambito (GTI — Grupo de Trabalho para a Igualdade), com vista a promover a melhoria da
gualidade de vida do/as trabalhadores/as do Grupo IP, que se encontra a desenvolver trabalhos

tendo como objetivo a certificacdo da IP na norma referida.

PLANO PARA A IGUALDADE
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O Plano de Acéo para a Igualdade no Grupo IP, tem por base os resultados do autodiagnéstico, e
assenta na andlise de oportunidades de melhoria em areas especificas. A sua aplicacdo passa pelo
desenvolvimento de medidas, com recurso a Matriz de apoio & monitorizagao da execugao do plano

para igualdade, estando estruturado de acordo com as dimensdes mencionadas no numero 3.

Em cada uma das dimensfes da igualdade de género, sdo identificadas areas onde € viavel

introduzir melhorias, mantendo ou propondo novas medidas.

Nao tendo sido identificados incumprimentos referentes a prevencao de praticas discriminatérias
(cumprimento dos preceitos legais) na empresa, na fase de autodiagnéstico, em anexo apresentam-

se as medidas as quais o Grupo IP se compromete dar seguimento, durante o ano de 2022.

5. ACOMPANHAMENTO E AVALIACAO DO PLANO

O Grupo de Trabalho para a Igualdade (GTI), constituido por seis elementos de varias Dire¢des,
tem como objetivo dinamizar e promover acdes e atividades no ambito da igualdade de género,
protecdo na parentalidade e conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal.

Tendo a responsabilidade de promover, acompanhar e avaliar a implementacdo do presente plano,
o GTI compromete-se a revé-lo, atualiza-lo e/ou altera-lo sempre que necessario, por motivos
relacionados com aspetos legais e/ou de carater estratégico da organizacao, apos a aprovagao do

orgao executivo.
Com o apoio do GTI, a Dire¢do de Capital Humano do Grupo IP ira& acompanhar e monitorizar as

medidas a implementar, definidas em anexo, verificando se estdo a ser postas em prética e se 0s

objetivos propostos estéo a ser atingidos.

PLANO PARA A IGUALDADE
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Objetivos

6. ANEXOS

| - Quadro Medidas a Implementar na IP no ano de 2022

Medidas

Dimenséao Estratégia, Valores e Missédo (EMV):

Departamentos/
Unidades
responsaveis/

Departamentos/
Unidades

. Indicadores
envolvidas/

Orgcamento

Metodologia /
Instrumentos

Calendarizagao

Infraestruturas
de Portugal

2

Observagoes da empresa

Garantir o
principio da
equidade e ndo
discriminagdo

Incentivar a
participacao
dos/as
trabalhadores/as
no dominio da
promogao da
igualdade entre
mulheres e
homens

Encorajar a candidatura e
selecdo de mulheres ou de
homens para fungGes
onde estejam sub-
representados/as em
processos de
recrutamento interno e/ou
externo (quando aplicavel)

Criagdo de mecanismos de
informagdo e consulta a
trabalhadores/as ou as
suas estruturas
representativas

relativamente a questOes
no dominio da igualdade
entre mulheres e homens,
conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e
pessoal, prote¢do na
parentalidade, avaliagdo
de desempenho, politica
de progressao e
desenvolvimento de
carreiras e da politica
salarial (ACT do Grupo IP)

Ponto Focal

Diregdo de Capital
Humano; GTI -
Grupo de Trabalho
para a lgualdade

DCH - Diregdo de
Capital Humano;
Grupo de Trabalho
para a
Implementagdo do
Sistema de Gestdo
da Conciliagdo
entre a Vida
Profissional,
Familiar e Pessoal

Ponto focal

Réacio H/M por

Ndo envolve grupo
DCH - Diregdo de funcional;
. custos
Capital Humano e N2 novas
especificos .
admissoes
H/M

DCH - Diregdo de
Capital Humano;

DDO - Diregdo de
Desenvolvimento
Organizacional;

L Ndo envolve S
DCI - Diregdo de Questionarios
L. custos ~
Comunicagdo e e de auscultagao
especificos

Imagem;

DAJ — Diregdo de
Assuntos Juridicos
e Compliance;
Academia

Verificagdo dos
documentos
normativos no
ambito do
recrutamento e
posterior analise
de bases de
dados

Questionarios,
Caixa de
sugestdes IP;
informagdo da
Comissdo de
Trabalhadores;
avaliagBes
periddicas ao
climada
empresa;
feedback dos/as
trabalhadores/as

Aplicabilidade  Anual
a todos os
processos
Obtencgdo de
Anual

informagdo
relevante para
implementaca
o do Sistema
de Gestdo da
Conciliagao

No ambito da certificagdo da IP na
NP 4552 - Sistema de Gestdo da
Conciliagao entre a vida profissional,
familiar e pessoal, serdao enviados
questionarios de auscultacdo em
matérias de igualdade e conciliagdo
para os/as trabalhadores/as,
familiares de trabalhadores/as,
chefias, Comissao de Trabalhadores
e Acionista (Secretaria de Estado das
Infraestruturas). Os resultados dos
mesmos serdo, posteriormente,
divulgados no portal da empresa
(i.e., intranet) ou suporte fisico para
guem ndo tenha acesso a divulgagdo
digital.
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Objetivos

Medidas

Dimenséao Formacéo Inicial e Continua (FIC):

Departamentos/ | Departamentos/

Unidades

responsaveis/
Ponto Focal

Unidades
envolvidas/
Ponto Focal

Orgamento

Indicadores

Metodologia /
Instrumentos

Infraestruturas
de Portugal

2

Observagoes da

Calendarizagao empresa

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

Acgdes de sensibilizacdo
sobre temas
relacionados com a
Igualdade de Género,
com recurso a parceria
com entidade
relevante na
coordenagdo do tema
e sempre que possivel
com intervengdo de
personalidade publica

Academia;

GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

Academia;
DCH - Diregdo de .

. Ndo envolve -
Capital Humano; N2 de agGes

custos .

GTI - Grupo de especificos realizadas
Trabalho para a P
Igualdade

Informagao
disponibilizada pela
Academia da IP,
responsavel pela

Formagdo na empresa.

2 agbes de

sensibilizagdo por

ano até ao final do Anual i
periodo de vigéncia

do Plano.
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Objetivos

Medidas

Departamentos/
Unidades
responsaveis/

Departamentos/
Unidades
envolvidas/

Orgamento Indicadores

Metodologia /

Instrumentos

Dimensé&o Conciliacao entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal (CON):

2

Infraestruturas
de Portugal

Calendarizacdo | Observagoes da

empresa

Promover a
conciliagdo da vida
profissional com a
vida familiar e
pessoal dos/as
trabalhadores/as,
condicdo para uma
efetiva igualdade
entre homens e
mulheres

Promover a
conciliagdo da vida
profissional com a
vida familiar e
pessoal dos/as
trabalhadores/as,
condi¢do para uma
efetiva igualdade
entre homens e
mulheres

Implementagdo
do Sistema de
Gestdo da
Conciliagdo entre
a Vida
Profissional,
Familiar e
Pessoal

Formas de
flexibilizagdo do
trabalho

Ponto Focal

Grupo de Trabalho
paraa
Implementagdo do
Sistema de Gestdo
da Conciliagdo
entre a Vida
Profissional,
Familiar e Pessoal

CA - Conselho da
Administracdo;
DCH - Diregdo de
Capital Humano;
GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

Ponto focal

DCH - Diregdo de
Capital Humano;
DDO - Diregédo de
Desenvolvimento
Organizacional;
DCI — Diregdo de
Comunicagdo e
Imagem; DAJ —
Diregdo de
Assuntos Juridicos
e Compliance;
Academia

DCH - Diregdo de
Capital Humano;
GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

Implementagdo
do Sistema de
Gestdo da
Conciliagdo entre
a Vida
Profissional,
Familiar e
Pessoal;
Certificagdo na
Norma NP 4552

7.500€

N2 de
trabalhadores/as
abrangidos/as
pela medida

Ndo envolve
custos
diretos

Questionarios de auscultagdo
em matérias de igualdade e
conciliagdo enviados aos/as
trabalhadores/as, familiares de
trabalhadores/as, chefias,
Comissdo de Trabalhadores e
Acionista (Secretaria de Estado
das Infraestruturas) e
apuramento dos resultados.
Auditorias internas e auditorias
externas.

Informagdo disponibilizada
pela drea de RelagGes
Individuais de Trabalho da IP

Promover a melhoria
da qualidade de vida
dos/as
trabalhadores/as,
permitindo
sistematizar, validar e
reconhecer
procedimentos e
praticas adotados
neste dominio que
promovam um maior
equilibrio  entre as
responsabilidades
profissionais, o tempo
em familia e as
atividades pessoais.

Resposta positiva a
90% dos pedidos

Anual

Anual

Prevé-se a
Certificagdo na
Norma NP 4552
até final de 2021.
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Objetivos

Medidas

Departamentos/ | Departamentos/

Unidades
responsaveis/
Ponto Focal

Unidades
envolvidas/
Ponto focal

Orgcamento

Indicadores

Metodologia /
Instrumentos

2

Calendarizacgao

Infraestruturas
de Portugal

Observagoes
da empresa

Promover a
conciliagdo da vida
profissional com a vida
familiar e pessoal
dos/as
trabalhadores/as,
condigdo para uma
efetiva igualdade entre
homens e mulheres

Promover a
conciliagdo da vida
profissional com a vida
familiar e pessoal
dos/as
trabalhadores/as,
condic¢do para uma
efetiva igualdade entre
homens e mulheres
Promover a
conciliagdo da vida
profissional com a vida
familiar e pessoal
dos/as
trabalhadores/as,
condigdo para uma
efetiva igualdade entre
homens e mulheres

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

Atribuicdo de
Bolsas de mérito a
filhos/as dos
trabalhadores e
das trabalhadoras,
incentivando-os ao
estudoea
continuagdo da
formacao
académica

Atribuicdo de
subsidios de pré-
escolaridade a
filhos/as dos/as
trabalhadores/as

Realizagdo de
campos de férias,
na Pascoa e no
Verdo, e de ATL,
com atividades
para ocupacgao de
tempos livres, para
os/as filhos/as dos
trabalhadores/as

Dia de
confraternizagdo
entre familias e/ou
colegas

DCH - Diregdo de
Capital Humano

DCH - Diregdo de
Capital Humano

DCH - Diregdo de
Capital Humano;
Casa do Pessoal IP

DCH - Diregdo de
Capital Humano

DCH - Diregdo de

Capital Humano 187.000¢
DCH - Diregao de 189.000€
Capital Humano

DCH - Diregdo de

Capital Humano; >1.000¢
Casa do Pessoal IP

DCH - Diregdo de 65.000€

Capital Humano

N2 de pedidos
apresentados e
atribuidos

N2 de pedidos
apresentados e
atribuidos

Ne de agGes
realizadas

N2 anual de
eventos para
familias

Informagao
disponibilizada
pela area de
Enguadramento
Social da IP

Informagdo
disponibilizada
pela area de
Enguadramento
Social da IP

Informagao
disponibilizada
pela drea de
Enquadramento
Social da IP

Informagao
disponibilizada
pela drea de
Enquadramento
Social da IP

Satisfagdo de
100% dos
pedidos efetuados

Satisfacdo de
100% dos
pedidos efetuados

2 acdes por ano

1 evento por ano

Entre os dias 15 de outubro e
15 de novembro de 2021,
prazo para

submissdo de

candidaturas

Anual

Margo/Abril e
Julho/Agosto/Setembro  de
2022 - periodo que abrange
as férias da Pascoa e de
Verdo, respetivamente

Anual
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Objetivos

Incentivar os
trabalhadores
homens ao uso
partilhado da
licenga parental
inicial

Promover uma
boa reintegragao
na empresa

Medidas

Iniciativa +Pai - incentivo
a0 gozo da licenga
parental inicial partilhada
com o boénus de 2 dias por
cada periodo de 30 dias
consecutivos gozados em
exclusivo pelo pai, para
além dos 15 dias
obrigatdrios, até ao
maximo de 4 dias de
bdnus

Iniciativa Parentalidade
Positiva - acolhimento da
mae e/ou do pai apds o
gozo da licenga parental.
No caso do pai, quando
este goze no minimo um
periodo de 90 dias
consecutivos

Dimenséo Protecao na Parentalidade (PPA):

Departamentos/
Unidades

responsaveis/
Ponto Focal

GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

15 de setembro de 2021

Departamentos/
Unidades
envolvidas/
Ponto focal

GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

GTI - Grupo de
Trabalho para a
Igualdade

Or¢amento

Ndo envolve
custos
diretos

Ndo envolve
custos
diretos

Indicadores

N2 de pais que
gozaram licenga
parental para além do
periodo obrigatério

N2 de mdes e/ou pais
que recebem
informagdo atualizada
sobre o 6rgao e
empresa, por parte da
chefia ou outra pessoa
nomeada, no regresso
ao trabalho

"Este documento é propriedade exclusiva da IP, ndo podendo ser reproduzido, utilizado, modificado ou comunicado a terceiros sem autorizagéo expressa”

Metodologia /

Instrumentos

Informagdo
disponibilizada pela
area de
Compensagoes e
Beneficios da IP

Feedback por parte
do/a trabalhador/a,
que regressou de
licenga

Infraestruturas
de Portugal

2

Calendarizacdo | Observagoes da

empresa

N3o envolve custos

Gozo por parte de Anual especificos

pelo menos 50% dos quantificaveis,

trabalhadores pais tendo associados

da partilha da licenga custos indiretos

inicial com a mae respeitantes a
horas de trabalho

90% das maes e/ou

pais que regressam

ao trabalho depois ~ Anual

da licenga parental
recebem informacgdo
atualizada
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