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IGUALDADE DE GENERO

Significa a igualdade de direitos e
de oportunidades, igual visibilidade,
valoriza¢ao, poder e participa¢cao
de homens e mulheres em todas

as esferas da vida publica e privada.
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Enquadramento

A Lei n.2 62/2017, de 1 de Agosto, aprovou o
“Regime de representacdo equilibrada entre
mulheres e homens nos 6rgaos de administracdo
e de fiscalizacdo das entidades do setor publico
empresarial e das empresas cotadas em bolsa”.

Por forca do aludido regime, as empresas
cotadas em bolsa ficaram sujeitas a:

a) Respeitar uma proporcdo de pessoas de b)
cada sexo designadas de novo para cada
orgao de administracdo e de fiscalizacdo
ndo inferior a 20% a partir da primeira
assembleia geral eletiva realizada apods
1 de Janeiro de 2018 e de 33,3% a partir
da primeira assembleia geral eletiva apds
1 de Janeiro de 2020, devendo estes
limiares ser cumpridos relativamente a
totalidade dos administradores, executivos
e ndo executivos, que integrem os 6rgaos
de administrag¢ao.

Elaborar anualmente planos para a
igualdade tendentes a alcancar uma
efetiva igualdade de tratamento e
de oportunidades entre mulheres e
homens, promovendo a eliminacdo
da discriminagcdo em fung¢do do sexo
e fomentando a conciliacdo entre a
vida pessoal, familiar e profissional.

INAPA
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Representacdo Equilibrada entre Mulheres
e Homens nos Orgaos de Administra¢ao e
Fiscaliza¢ao da Sociedade

Tal como mencionado no Plano para Igualdade de Género 2021,
na assembleia geral eletiva de 23 de Maio de 2019 foram eleitos
para o Conselho de Administracao da Inapa - Investimentos,
Participacoes e Gestao, SA (Inapa) trés mulheres, num total

de sete membros que continuam a compor este 6rgao, e

duas mulheres, num total de trés membros, para a Comissao

de Auditoria do seu Conselho de Administracao.

Por deliberacdo do Conselho de Administracdo
de 29 de Maio de 2019, foi eleita uma Comissao

Executiva - que se mantém ainda em funcdes
- composta por trés membros, entre os quais
uma mulher.

Desta forma, ficou assegurada a diversidade
entre homens e mulheres contemplada

no diploma em causa, tendo-se assim
antecipado desde logo os limiares apenas
aplicaveis apds a primeira assembleia eletiva
a realizar apds 1 de Janeiro de 2020.

De referir que em 2021 a Inapa foi distinguida,
pelo segundo ano consecutivo, com o 12 lugar
do Top Women on Boards - PT (Top WoB-PT)

de empresas cotadas em bolsa com

uma representacdo mais equilibrada entre
mulheres e homens nos seus 6rgaos de
administracdo (membros efetivos) nos
anos de 2019 e 2020.

O Top WoB-PT procura destacar as Empresas
Cotadas na Euronext Lisbon que tém uma
representacao mais equilibrada entre
mulheres e homens nos seus 6rgaos de
administracdo. Este reconhecimento é feito
no ambito do Projeto Women on Boards

- Portugal, que tem vindo a acompanhar

a implementacdo da Lei da representacao
equilibrada de mulheres e homens nos
orgaos de governo das empresas.



8 INAPA

O 5 Caracterizacao da Situacao Atual

3.1 Contexto

A Inapa é a sociedade dominante de um conjunto de empresas que operam em
Portugal, Espanha, Fran¢a, Bélgica, Luxemburgo, Alemanha, Turquia e Angola
nos setores da distribui¢cao de papel, da embalagem e da comunicag¢ao visual.

A 31 de Dezembro de 2020, o Grupo Inapa Colaboradores Inapa por género em 2020
empregava 1.706 pessoas, das quais 1.161 homens
(68%) e 545 mulheres (32%)', a mesma proporcao
gue existia a 31 de dezembro de 2019.

O decréscimo de pessoas entre 2019 e 2020, 32%

explicado essencialmente pela implementacédo
do programa de reestruturacdo na Alemanha
decorrente da aquisicdo da Papyrus Deutschland?
em 2019, foi assim proporcional em termos de
género.

B Homens
Mulheres

TA referéncia ao "género” ao longo do documento contempla apenas os géneros masculino e feminino, uma vez que
ndo foram identificados outros géneros entre os colaboradores das empresas do Grupo.

2 A aquisicdo da Papyrus Deutschland, com efeitos a 1 de Agosto de 2019, influenciou significativamente os indicadores
apresentados ao longo do questionario. Os dados apresentados relativamente a 2019 incluem a Papyrus Deutschland,
exceto quando mencionado o contrario.
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Composicdo da equipa por género e faixa etaria

NUMERO DE COLABORADORES PERCENTAGEM DE COLABORADORES

CRITERIO 2018 2019 2020 2018 2019 2020

1.291 1.867 1.706 100% 100% 100%
POR GENERO
Feminino 430 594 545 33% 32% 32%
Masculino 861 1.273 1161 67% 68% 68%
POR FAIXA ETARIA
<30 anos 106 179 165 8% 10% 10%
30-50 anos 703 876 783 54% 47% 46%
>50 anos 492 812 758 38% 43% 44%

Relativamente a representatividade das mulheres em niveis de direcado, verificou-se uma melhoria
em 2020, com as mulheres a deterem 25% dos cargos, face a 16% em 2019.

Composicdo da gestao de topo

CATEGORIA N2 DE MULHERES N¢ DE HOMENS TOTAL % DE MULHERES
<30 anos 1 O 1 100%
30-50 anos 27 64 91 30%
>50 anos 13 60 73 18%

TOTAL 11 124 165 25%
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3.2 Estratégia, Missao e Valores do Grupo

O Grupo tem como principal objetivo a longo prazo da politica de recursos humanos a
identificacdo e promogéao de colaboradores qualificados, tanto homens como mulheres,
com a experiéncia a demonstrar, conforme ja referido no relatério de sustentabilidade

da Inapa, que

Até recentemente, a Comissao Executiva

da Inapa absteve-se deliberadamente de
estabelecer padrdes vinculativos na drea da
diversidade de género, devido as diferentes
dimensdes das empresas nos diversos

paises, ao seu desenvolvimento historico

e ao respetivo enquadramento cultural,

e por entender que os CEOs/Diretores-Gerais

locais estariam em melhor posicdo para aplicar

a cultura do Grupo as equipas, de acordo
com as suas capacidades individuais.

Com a criacdo em 2021 de uma area de
Recursos Humanos central que assume a
responsabilidade de uniformizacao

de praticas corporativas, a abordagem a
diversidade, inclusdo e igualdade passara

a ser mais transversal e estruturada, ainda
que ndo deixando naturalmente de acautelar
as especificidades das varias subsidiarias.
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Neste contexto, irdo ser constituidos ainda em 2021 dois Conselhos de Diversidade, Inclusido e
Igualdade de Género para enderecar estes temas no Grupo:

Liderado pelo CEO do Grupo, sera constituido
pela Comissao Executiva da Inapa, pelos CEOs
das subsidiarias e pelas Direcdes de Recursos
Humanos (central e locais). Este Conselho tera
como principais atribuicdes o desenvolvimento
da estratégia de diversidade, inclusdo e
igualdade de género do Grupo e a monitorizacado
do progresso do Grupo nestas matérias.

Constituidos pela direcdo de recursos humanos
de cada uma das empresas, diretores de
diversas areas, gestores de nivel intermédio,

colaboradores pertencentes a grupos de
minorias, entre outros, terdo como objetivo
representar a diversidade existente em cada
subsidiaria e implementar a estratégia e as
politicas de diversidade, inclusdo e igualdade
de género definidas pelo Conselho Executivo
do Grupo.

Deverado ser também responsaveis por aconselhar
os CEOs locais sobre as necessidades das
empresas em termos de diversidade, inclusdo e
igualdade e reportar sobre o progresso das
iniciativas definidas. Neste contexto, poder&o ser
constituidas task forces para projetos especificos.

O Grupo divulgou internamente e externamente o seu compromisso e empenho com a promocao
da igualdade entre mulheres e homens designadamente através do seu Cdédigo de Conduta e

da inclusdo no capitulo sobre diversidade e igualdade de oportunidades do relatério anual de
sustentabilidade. Adicionalmente, em Novembro de 2020, a Inapa publicou o seu Plano para

Igualdade de Género 2021.

Finalmente, a Inapa tem definidos mecanismos de denuncia de comportamentos de assédio e
discriminacao, bem como outros comportamentos pouco éticos, assegurando o anonimato do
gueixoso, mecanismos esses que constam do Codigo de Conduta, divulgado junto de todos os

colaboradores.
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3.3 Igualdade no Acesso ao Emprego

As praticas de sele¢cao e recrutamento tém presente o principio de igualdade e ndo
discriminacdao em fun¢do do género, sendo processos objetivos e transparentes
que contemplam as seguintes medidas:

« Publicacdo de anuncio em meios « Descricdo das atividades, exigéncias,
proprios (Linkedln, e-mail interno requisitos e qualificacdes necessarias
e/ou internet) ou recrutamento através para o exercicio da funcdo alvo de
de empresas de search parceiras recrutamento, prévio ao processo
que respeitam o principio da ndo de selecdo.

discriminacao e igualdade de género.

Embora ndo exista a pratica de publicar o valor da remuneracado para a funcao, esse montante
estd definido previamente, sendo as expetativas dos candidatos aferidas na entrevista inicial.

Como forma de prevencao de praticas discriminatorias, os processos de recrutamento e selecdo
sdo liderados pela area de recursos humanos local com a participacdo dos diretores ou gestores
da drea que estd a recrutar, garantindo assim que é passada formacdo/orientacdo que ajude a
prevenir enviesamentos relacionados com esteredtipos de género na escolha.
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3.4 lgualdade nas Condi¢des de Trabalho

Até recentemente, as politicas de recursos humanos que asseguram a igualdade
nas condi¢oes de trabalho estavam essencialmente a cargo das administra¢des
das diversas empresas.

Atualmente, o Grupo encontra-se a trabalhar na harmonizacdo das praticas de igualdade
no acesso a condicdes de trabalho, nomeadamente no que diz respeito aos seguintes pontos:

Sistemas de avaliacdo de desempenho Descricdo de funcdes e posterior qualificacao,
transparente e justo para todos os permitindo que as funcdes sejam organizadas
colaboradores, independente do género. pelo seu nivel estratégico, responsabilidade,

nivel de decisdo, entre outros critérios,
independentemente de quem as exerce.
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O engquadramento salarial € um principio
fundamental sustentado e divulgado

pelo Grupo, desde logo no seu relatério

de sustentabilidade, sendo uma remuneracao
justa uma das bases de uma relacado

de confianca e respeito, em que ndo cabe

qualquer discriminacdo em fun¢cado do género.

De referir, a este respeito, que o Grupo é
membro, nas suas principais operacodes,

de associacdes patronais nacionais,
estando, através desta sua afiliacdo,
vinculado aos acordos coletivos de trabalho
subscritos pelas subsidiarias.

Os sistemas remuneratorios baseados em
acordos coletivos especificos da industria
que dai resultam constituem uma garantia
adicional da transparéncia e compromisso
do Grupo no que diz respeito a remuneracao,
incluindo a remuneracdo neutra em termos
de género.

INAPA

Tendo em conta as diferencas nos acordos
coletivos de cada pais e o grande numero

de categorias salariais envolvidas, é dificil

(sendo mesmo impossivel) apresentar uma
comparacdo direta dos rendimentos entre

homens e mulheres.

Refira-se ainda que, como padrao, todos

os administradores e gestores nao tabelados
sdo remunerados de acordo com um
modelo baseado na sua responsabilidade
pelos resultados e grau de lideranca. Esta
regulamentacao ¢ independente do género,
idade, origem, identidade sexual, ideologia,
religido ou necessidades especiais.

Sem prejuizo do que antecede, apresenta-se
de seguida uma visao global dos rendimentos
especificos de cada género nos respetivos
niveis hierarquicos do Grupo. As percentagens
apresentadas referem-se aos rendimentos

dos colaboradores de género feminino em
relacdo aos rendimentos dos colaboradores
de género masculino, tendo sido comparados
o rendimento base e a remuneracao total,
incluindo a componente variavel.
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Réacio salarial de mulheres vs homens
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COMERCIAL & AREAS DE SUPORTE LOGISTICA

DIRETOR GESTOR ASSISTENTE ASSISTENTE
2019 2020 +/- 2019 2020 +/- 2019 2020 +/- 2019 2020 +/-
Saldrio Base 98% 98% 0% 80% -20% 79% 123% 56% 86% 80% -7%
Remuneracéo Total 103%  103% 0% 87% -9% 73% 87% 19% 83% 74%  -11%

Os dados mostram que, entre os
colaboradores das areas comercial e

de suporte, existem por vezes diferencas
significativas nos rendimentos com
desvantagem para as mulheres, o que
decorre, em larga medida, do facto

de existirem mais mulheres a trabalhar
em tempo parcial ou a desempenharem
tarefas de caracter mais administrativo.

Por outro lado, a relagdao de rendimentos

dos diretores mostra que as mulheres ndo sé
alcancaram os homens, como os ultrapassaram,
guando considerando a remuneracao total.

As disparidades de género no Grupo Inapa
encontram-se, na generalidade dos casos,
abaixo da média da Unido Europeia (UE),
gue se estima em cerca de 20%.
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3.5 Protec¢ao na Maternidade e Paternidade

e Assisténcia a Familia

INAPA

No Grupo Inapa a prote¢dao na maternidade e paternidade é especialmente valorizada,
sendo tida como um elemento importante para atrair jovens talentos qualificados.

Neste contexto, € garantido que todos os
pais, No seu regresso, retomam os empregos
anteriores ou posicdes equivalentes.

Verifica-se que os pais estdo a abandonar
0s papéis tradicionais, em particular na

Licenc¢a parental e regresso ao trabalho

Alemanha e em Franca, tendo o pai uma maior
probabilidade de gozar a licenca parental
enquanto a mae continua a trabalhar.

Esta pode ser uma razéo para a mudanca
nas quotas de género.

TOTAL COLABORADORES QUOTA FEMININA QUOTA MASCULINA

2018 2019 2020 2018 2019 2020 2018 2019 2020
Colaboradores com direito 1291 1.306 1.689 33% 36% 32% 64% 67% 68%
a licenca parental
Colaboradores que tiraram 42 39 45 67% 67% 64% 33% 33% 36%
licenca parental durante o
periodo abrangido pelo relatdrio
Colaboradores que regressaram 20 19 30 40% 58% 47% 60% 42% 53%

ao trabalho depois de gozarem
licenca parental

Colaboradores que ainda estavam 21 26 26
contratados doze meses apds o
seu regresso da licenca parental

43%

50%

46%

29% 42% 54%
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3.6 Formacg¢ao Continua

O nivel de educag¢ao, conhecimentos e competéncias
é uma preocupacao transversal a todo o Grupo.

Os programas de formacdo visam tanto De um modo geral, as iniciativas de formacao
o desenvolvimento profissional como o em 2020 foram influenciadas pelas restricdes
individual. De forma a promover a igualdade impostas pela pandemia da Covid-19,

entre mulheres e homens no acesso a resultando no quase total cancelamento das
formacao, tem sido preocupacao do Grupo sessdes de formacao presenciais. Como tal,

a organizacao dos horarios de formacao houve uma diminuicdo no numero de cola-
de modo a coincidirem com os horarios boradores a receber formacdo e no total
normais de trabalho estabelecidos. de programas e horas de formacéo.

Formacao e educag¢io continua por género
MEDIA DE HORAS DE FORMAGCAO

N.2 DE COLABORADORES TOTAL DE HORAS DE .
-~ - E FORMAGCAO CONTINUA POR
A RECEBER FORMAGCAO PROGRAMAS DE FORMAGCAO COLABORADOR
2018 2019* 2020 +/=- 2018 2019* 2020 +/- 2018 2019* 2020 +/-
Mulheres 421 280 260 -7% 2268 2592 993 -62% 5,4 9,3 31 -67%
Homens 823 584 509 -13% 4143 5463 2253 -59% 50 9,4 6,6 -30%
Total 1.244 864 769 -11% 6.411 8.055 3.246 -60% 5,2 9,3 4,9 -48%

* Excluindo as opera¢des da Papyrus Deutschland adquiridas em julho de 2019 (dados n&o disponiveis).
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A mudanc¢a dos cursos de formacdo para

o e-learning, que ja tinha iniciado em 2018,

foi também limitada pela introducao
generalizada de trabalho a tempo reduzido,
gue diminuiu significativamente o tempo

de aprendizagem disponivel, adicionado ao
facto de os requisitos técnicos para o e-learning
em casa nem sempre estarem assegurados.

No seu conjunto, estas circunstancias levaram
a uma reducao de 60% nas horas de formacao
em comparacdo com o ano anterior, com
reducdes equivalentes para os colaboradores
masculinos e femininos.

A maior formacao per capita para homens
deve-se principalmente ao facto de este
grupo ser afetado por cursos de formacao
mais extensivos sobre seguranca técnica

no trabalho e de a maioria dos colaboradores
nas areas técnicas das empresas, tais como
armazenagem e logistica, serem homens.

19
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3.7 Conciliag¢ao da Vida Profissional
com a Vida Familiar e Pessoal

Existe uma preocupac¢ao no Grupo Inapa com a criagao de
condi¢oes que assegurem um maior equilibrio entre a vida
pessoal e profissional dos colaboradores, estando as iniciativas
para esse fim essencialmente a cargo das administra¢oes das
diversas subsididrias.

Como exemplo de acdes que sao praticadas nos diversos paises do Grupo, destacamos as
seguintes:

Carta de compromisso com equilibrio de Pagamento de férias adicionais.

tempo de trabalho. ) o o
Parcerias com farmacias e ginasios,

Atribuicdo de dias adicionais para pais oferecendo condicdes especiais para
com filhos menores de 21 anos (Franca). os colaboradores.

Doacado de dias para pais com criancas Aluguer de bicicletas como transporte
doentes. para o trabalho (Alemanha).

A conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal foi ainda reforcada em 2020 com
a implementacéo de regimes de teletrabalho, pela adocdo de medidas de flexibilidade de horario
de trabalho e pela possibilidade dada a diversos colaboradores de trabalhar em part time.
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Plano para a lgualdade
de Género 2022

4.1 Diagnédstico as praticas de Igualdade de Género

No contexto da preparacao do Plano para a Igualdade de Género
2022, procedeu-se previamente a um diagnéstico da situagao
atual do Grupo Inapa em relagao as suas praticas de diversidade,
igualdade e inclusao, através da aplicacdo das seguintes
ferramentas:

Andlise de respostas a questionario
sugerido pelo CITE, submetido aos
membros das administracdes e diretores
de primeira linha das subsididrias do
Grupo, com uma participacdo global

de aproximadamente 50% dos inquiridos.

Andlise dos resultados do Estudo de Clima
implementado em Abril de 2021.

Andlise das praticas de recursos
humanos definidas e implementadas
em 2020 e 2021.

Andlise dos indicadores do Grupo
em matéria de igualdade de género.

21
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INAPA

ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES DO GRUPO

Principais conclusdes

H& um reconhecimento generalizado dos
esforcos da Administracdo na promoc¢ao

da igualdade de género na estratégia, missdo
e valores, em documentos internos e oficiais
da empresa, sendo este tema uma prioridade
reconhecida no Grupo e praticada pela
gestdo de topo a todos os niveis.

Atendendo as altera¢cdes ocorridas no Grupo
em 2021, com a criacdo de uma Direcao de

Recursos Humanos central e com a revisédo

da abordagem aos temas de diversidade,
inclusdo e igualdade de género (em particular
a passagem de uma légica essencialmente
local para uma logica transversal), existem
ainda oportunidades de melhoria em termos
de divulgacdo e comunicacdo em todas as
subsididrias, nomeadamente com o lancamento
em breve da intranet em todas as subsidiarias.
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IGUALDADE NO ACESSO AO EMPREGO
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Principais conclusdes

Na opinido dos inquiridos, as praticas de
anuncio de oportunidades para recrutamento
e selecao espelham uma preocupacao com a
igualdade entre homens e mulheres no acesso
ao emprego, nomeadamente na forma como
sdo apresentadas as novas oportunidade

Areas de melhoria

// Manutencdo das acdes de
sensibilizacao dos gestores
responsaveis pela contratacdo
para a importancia de ter em
conta as praticas de nao dis-
criminacao na selecdo dos
candidatos.

// Garantia de que as empresas
de recrutamento parceiras do
Grupo estao cientes e trabalham
com base em praticas transpa-
rentes na matéria de igualdade
de género.

de emprego e como é feita a substituicdo

de trabalhadores que se ausentam tempora-
riamente da empresa, com total transparéncia
e respeito pelas necessidades momentaneas
dos mesmos.
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IGUALDADE NAS CONDICOES DE TRABALHO

Principais conclusdes

De uma forma geral, hd um reconhecimento Neste caso, as dreas de melhoria residem
de que ndo existe um viés e/ou discriminacdo mais na capacitacdo e na criacao

de género na afericdo da avaliacdo de de ferramentas de crescimento e
desempenho ou nos procedimentos desenvolvimento dos colaboradores.

de progressao na carreira.
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PROTECAO NA MATERNIDADE E PATERNIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA
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Principais conclusdes

No que diz respeito a protecdo da maternidade
e paternidade, é entendido que a empresa
respeita o principio de igualdade entre homens
e mulheres, ndo faz discriminacdo, cumpre os

Areas de melhoria

// Intensificacdo de comunicacdo
interna de direitos dos colabo-
radores na maternidade e
paternidade.

// Incremento de acdes internas
de sensibilizacao para possibi-
lidade dos pais (homens)
partilharem mais as licencas
com as maes (mulheres).

// Flexibilizacdo de algumas
situacdes pontuais, para
além do que esta definido
na lei dos paises, de forma
mais estrutural.

requisitos legais e mostra abertura adicional
para flexibilizar casos pontualmente quando
estes sdo requisitados.
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FORMACAO CONTINUA

INAPA

Principais conclusdes

E reconhecido que, na elaboracdo do plano
de formacao, a empresa tem presente o
principio da igualdade e ndo discriminacao
entre mulheres e homens, nomeadamente
no que se refere a oportunidades de
desenvolvimento, progressao na carreira

e acesso a cargos de gestédo.

Adicionalmente, é reconhecido o respeito
pelos colaboradores, independentemente do
género, na definicdo dos horarios de formacéo,
nas oportunidades para se desenvolverem

e no acesso atribuido aos colaboradores

para participarem nas acdes de formacéo.
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CONCILIACAO DA VIDA PROFISSIONAL COM A VIDA FAMILIAR E PESSOAL

Principais conclusoes

E opinido generalizada que ha uma preocupacdo
da gestdo do Grupo no sentido de facilitar a
conciliacdo da vida pessoal com a vida profis-
sional dos colaboradores, nomeadamente nos
seguintes pontos:

// Incentivo & utilizacdo da licenca parental por
parte da mée e do pai, sendo encarado como
algo natural e nao havendo discriminacao.

// Flexibilizac&do das horas de formacao.

// Apoio a colaboradores com familias que
requerem uma atenc¢ao ou cuidados especiais.

Areas de melhoria

// Lancamento de campanha de comunicacao
para divulgar internamente parcerias criadas
com o objetivo de facilitar a conciliacdo entre
a vida pessoal e profissional.

// Reforcar a sensibilizacdo dos gestores para
a ndo discriminacdo entre homens e mulheres
nas questdes relacionadas com a conciliacao
da vida pessoal e profissional, nomeadamente
na gestdo das horas flexiveis, faltas, entre outras.

// Flexibilizacdo do trabalho a partir de casa.

// Utilizac&o de trabalhadores temporarios
para substituicdo de trabalhadores que
se ausentam devido a questdes familiares.

// Flexibilizacdo das horas de trabalho para
reconciliacdo com a vida pessoal.

// Respeito pelas faltas para assisténcia
a familia, por parte das mulheres e
dos homens.

// Comunicacdo interna por forma a reforcar
a abertura da empresa no sentido de uma
maior participacdo do homem em questdes
de conciliacdo entre a vida pessoal e
profissional.
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4.2 Cumprimento do Plano para a Igualdade de Género 2021

No que diz respeito ao cumprimento do Plano
para Igualdade de Género para 2021, foi feita
a seguinte anadlise ao grau de implementacio
das atividades propostas:
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ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES

MEDIDAS

RESPONSAVEIS
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METAS/INDICADORES IMPLEMENTACAO

Assumir publicamente o compromisso com a promoc¢ao da igualdade entre homens e mulheres

Inclusao de referéncias a preocupa¢ao com a
igualdade de género na estratégia do triénio
do Grupo

Desagregacado de dados por género dos indicadores

Administracdo

Administracdo

Cumprimento
em 2020

(parte integrante do eixo
da sustentabilidade)

Realizado

Cumprimento Em progresso

mais relevantes em matéria de igualdade Comité RSC em 2021 (a concluir
em 2022)

Envolver colaboradores na implementacdo do Plano para a Igualdade

Inclusdo de questdes relacionadas com a Administracdo A cumorir no

igualdade no inquérito anual do Grupo sobre P Realizado

o clima organizacional

Criacao de um grupo de trabalho para

Gestéo local

Gestao local

12 Trimestre de 2021

Cumprimento Em progresso

a lgualdade que acompanhe as medidas (a concluir
do Plano e faca propostas de melhoria DRH local em 2021 em 2021)
Criacdo de mecanismos que permitam a Cumprimento integral
identificacdo e atuacdo em casos de assédio Administracdo através de mecanismos de :

BN - - - . . Realizado
ou discriminac¢ao, assegurando o anonimato Gestao local whistleblowing, mantendo-se
do denunciante em vigor em 2021
COMUNICACAO INTERNA E EXTERNA

MEDIDAS RESPONSAVEIS METAS/INDICADORES IMPLEMENTACAO

Divulgar Plano de Igualdade

Divulgagcéo externa: publicagcdo no site.
Divulgagao interna: através de newsletters
eletrénicas e em papel; publicagdo na intranet

Administracdo
DRH local

Divulgacédo externa:
realizado.
Novembro de 2020
12 Trimestre de 2021
(assim gue o projeto
intranet esteja concluido)

Divulgacédo interna:
Em progresso

(a concluir em 2021;
dependente do
lancamento da intranet)

Comunicar com uma linguagem inclusiva

Utilizacdo de linguagem e imagens ndo
discriminatdérias nos materiais promocionais
e informacionais

Administracdo
Gestéao local

Cumprimento integral,
mantendo-se em vigor
em 2021

Realizado
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GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

MEDIDAS RESPONSAVEIS METAS/INDICADORES

Assegurar o principio de igualdade no acesso ao emprego

INAPA

IMPLEMENTACAO

Criacdo de normas internas dirigidas aos respon-
sdveis por processos de recrutamento (interno ou
externo) para assegurar a ndo discriminacdo em
funcdo de género, utilizando, nos anuncios publica-
dos, uma linguagem que promova a igualdade

Administracao Cumprimento
DRH local em 2021

Em progresso
(a concluir em 2021)

Transmitir as politicas do Grupo e melhores praticas ao nivel da promoc¢ao da igualdade

Inclusdo de conteudos especificos em acdes Cumprimento
= - ) DRH local
de formacdo para a promoc¢ao da igualdade em 2021

Cumprimento integral
através da distribuicdo

Integracdo nos materiais de acolhimento de do Cédigo de Conduta a

Atividade substituida
pelo Programa
“Viver a Diversidade,
Inclus&o e Igualdade
na Inapa” proposta
para o plano 2022, a
iniciar ainda em 2021

matérias de igualdade e inclusdo e combate DRH local Realizado
R 2 todos os colaboradores,
a discriminacao .

mantendo-se em vigor

em 2021

Promover a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no acesso a formacao
Organizac¢do dos horérios de formacdo de modo Cumprimento integral,
a coincidirem com horarios normais de trabalho DRH local mantendo-se em vigor Realizado
estabelecidos em 2021

Garantir o direito ao gozo de licencas de parentalidade e uso partilhado da licenca parental inicial

Realizacdo de ac¢des de divulgagdo, disponibilizando
na intranet toda a informac¢ao sobre a legislacdo

de cada geografia quanto ao gozo da licenca e
possibilidade de uso partilhado

Cumprimento em 2021
DRH local (assim que o projeto de
intranet seja concluido)

Em progresso
(a concluir em 2021;
dependente do langa-
mento da intranet)

Conciliar a vida profissional com a vida familiar e pessoal dos colaboradores

Introducado de iniciativas de teletrabalho: implemen- Cumprimento em 2020,

tacdo de regime de teletrabalho, medidas de flexi- Gestao local mantendo-se em vigor Realizado
bilidade de horario e possibilidade de trabalho em DRH local 9

; em 2021
part time
Promocao do Bem-estar laboral

Atividade substituida
Reforco dos programas de informacdo e formacao Gestédo local Cumprimento pelo Progra_m_a "
N " o Inapa no Feminino

dirigidos ao género feminino DRH local em 2021

proposta para o
plano 2022
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4.3 Plano para a lgualdade de Género 2022

O Plano para Igualdade de Género 2022 foi elaborado
seguindo as orientagdes constantes do guido para

a elaboracg¢ao dos Planos para a Igualdade e, dando
cumprimento ao disposto no art.2 7.2 da Lei n.2 62/2017,
de 1 de Agosto e no Despacho Normativo n.2 18/2019,
de 21 de Junho, sera comunicado nos prazos e canais
previstos.

A sua elaboracdo teve por base o diagnéstico realizado
as praticas da Inapa em matéria de diversidade, inclusdao
e igualdade, bem como a andlise do cumprimento do
plano definido para 2021.
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ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES

AREAS

RESPONSAVEIS ENVOLVIDAS

MEDIDAS INDICADORES METAS

Assumir publicamente o compromisso com a promocao da igualdade entre homens e mulheres

Incluséo até
Estratégia do Grupo 2022
para o triénio
2022-24

Inclusdo de referéncias a preocupag¢cdo com a
igualdade de género na estratégia do triénio
2022-24 do Grupo

Administragcéo Comunicag¢ao (parte integrante

do eixo da
sustentabiliade)

Administracao

Conselhos
KPls
de Diversidade,
inclusdo e lgualdade

Desagregacao de dados por género dos
indicadores mais relevantes em matéria
de igualdade

Cumprimento

Administracao em 2022

identificados

Continuar a envolver todos os colaboradores na implementa¢cao do Plano para a Igualdade.
Incentivar a participacdo dos Colaboradores no dominio da promoc¢ao da igualdade entre mulheres e homens.

Definicdo e Implementa¢cdo do Programa
“Viver a Diversidade, Inclus&o e Igualdade”
que devera ter por base as seguintes acdes:

Formacéao sobre diversidade, inclusao e
igualdade, gestdo das nossas crencas e
viés, aceitagao da diferenga e técnicas de
inclusdo

Formacao sobre protecdo na parentalidade;
conciliacdo da vida profissional e pessoal;
viés e assédio moral e sexual no trabalho

DRH

Focus groups para a definicdo de acdes
de melhoria em diversidade, inclusdo e
igualdade

Identificacdo e criagao de grupos de
trabalho, implementacdo e comunica¢ao
de resultados

Administracdo
Gestédo local

C . - N2 de colaboradores 1/3 de
omunicacao abrangidos pelo abrangéncia
Todos os Programa em 2022
colaboradores
envolvidos

Assegurar a informacado dos colaboradores sobre os direitos e deveres no dominio da igualdade
e ndo discriminacao

Assegurar a divulgacao de informacéo relativa

aos direitos e deveres dos colaboradores, em

matéria de igualdade e ndo discriminacdo em
funcdo do género

DRH local

Divulgag¢éo dos A implementar
direitos e deveres dos  no 12 trimestre
colaboradores, em de 2022
matéria de igualdade € (gependente
ndo discriminagdo em  do lancamento
funcdo do género da intranet)

Comunicacéo
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IGUALDADE NO ACESSO AO EMPREGO

AREAS

MEDIDAS ENVOLVIDAS

RESPONSAVEIS
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INDICADORES METAS

Promover a desagregacao interna por género e obter um maior equilibrio entre mulheres e homens na empresa

Lancamento de uma campanha interna
de roadshow por area/funcao para mulheres

Participacao

h b q fissGes/f ~ Equipa de de pelo menos
e homens abrangendo profissées/funcdes gestao local 30% dos
onde estes estejam sub-representados, Responsaveis Campanha lancada  colaboradores
com o objetivo de obtencdo de testemunhos DRH local pegs areas por intranet target no
para campanha interna de comunicacdo / funcionai e por e-mail ‘roadshow a
~ . . . . o - uncionais implementar
promog¢do de maior diversidade e identificagdo . ~ .
N . . Comun|cacao no 2° trimestre
de competéncias para recrutamento interno de 2022
para as fun¢des abrangidas
IGUALDADE NAS CONDICOES DE TRABALHO
‘ AREAS
MEDIDAS RESPONSAVEIS ENVOLVIDAS INDICADORES METAS

Assegurar um processo de avaliacdo de desempenho justo e objetivo para mulheres e para homens

Modelo de avaliacdo de desempenho que

garanta que é excluida qualquer discriminacao Administracao

Modelo de avaliacdo

e assegurada a atribuicdo de notas ou DRH Diretores de desempenho objetivo Aéeeazoofz'gal
pontuac¢des justas a todos os colaboradores Gestores e nao discriminatorio
independentemente do género
Assegurar o principio de saldrio igual para trabalho igual ou de valor igual

Divulgacao

Descricdo dos contetudos de funcdes

i inica R nsavei
existentes no Grupo com a definicdo das esponsavels

NN . DRH local pelas demais
principais tarefas, independentemente do . ) -

. = areas funcionais
género dos colaboradores que as vao ocupar
Implementacdo de um sistema de andlise e Administracéo
valorizacdo de func¢des, procurando garantir Equipa de
critérios de valorizagdo claros, objetivos e estdo local

¢ ) DRH local 9

transparentes, de forma a respeitar o principio
“salario igual para trabalho igual ou de valor
igual”

Responsaveis pelas
varias direcdes e
areas da empresa

dos conteudos
das funcdes na
intranet

Em Portugal:
1° trimestre
de 2022

Restantes paises:
até ao final
de 2022

Descricao
dos conteudos
funcionais

Qualificacdo de
funcdes e anélise
de equal pay com

plano de correc¢des,
caso existam

Analise efetuada
e plano definido
até ao final de
2022
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INAPA

PROTECAO NA MATERNIDADE E PARENTALIDADE E ASSISTENCIA A FAMILIA

MEDIDAS

RESPONSAVEIS

AREAS
ENVOLVIDAS

INDICADORES

O direito ao gozo de licencas de parentalidade pelos colaboradores Homens e Mulheres.

Incentivar os colaboradores homens ao uso partilhado da licenca parental inicial.

METAS

Preparacdo de material de comunicac¢do para di-
vulgacado de forma adequada da legislacdo sobre:

Direito de parentalidade
Direitos das parturientes
Dispensas para ado¢ao
Dispensas pré-natais
Assisténcia a menores

Direito a reinsercdo profissional
apods licenca e dispensas

DRH local

Comunicagao

Divulgacao
da informacéao

Divulgacédo da
informacéo até
final de 2022

FORMACAO CONTINUA

MEDIDAS

RESPONSAVEIS

AREAS
ENVOLVIDAS

INDICADORES

Desenvolver competéncias de gestdo e lideranca nas mulheres do Grupo para alcancar uma
participacdo equilibrada de mulheres e homens nos lugares de decisdo de topo e de direcdo e chefia

METAS

Criacdo e Implementacdo do Programa
“Inapa no Feminino”:

Acdes de formacdo em gestdo e liderancga

Programa de mentoring e coaching dese-
nhado especificamente para o género
feminino

Acdes de Formagdes no ambito do Programa
“Viver a Diversidade, Inclus&o e Igualdade”

DRH local

DRH

Administracao
Comunicagao
Gestores locais

Administracdo
Gestédo local
Comunicacgéo

Todos os
colaboradores
envolvidos

Récio de
representatividade

de mulheres em funcdes
de niveis de direcéo

N¢ de colaboradores

abrangidos pelo
Programa

Aumento do
Racio entre
2021-22, em
comparag¢ao
com o valor
alcancado de
25% em 2020

1/3 de
abrangéncia
em 2022
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CONCILIACAO DA VIDA PROFISSIONAL COM A VIDA FAMILIAR E PESSOAL

q AREAS
MEDIDAS RESPONSAVEIS A INDICADORES METAS

Conciliar a vida profissional com a vida pessoal dos colaboradores

Preparacdo e lancamento do Programa “Improve
your Life” que devera ter como base a:

* |dentificagdo e celebrag¢ao de protocolos com

entidades de bem-estar fisico e emocional, Divulgacdo de

creches/servico de amas, instituicdes para recursos de apoio
pessoas idosas, entre outros), sobretudo em a vida pessoal Implementacéo
areas onde nao existem ainda parcerias; DRH Comunicacéo existentes no 2¢ semestre

Ne¢ de colaboradores de 2022
que utilizam os
recursos adquiridos

e Divulgacao, por varios meios de comunicacdo
interna, dos recursos adquiridos/negociados
pela empresa na adrea geografica da empresa
e/ou da residéncia dos colaboradores, que
facilitem a conciliacdo da vida profissional,
familiar e pessoal.

Realizacdo de acdes de formacgéo/orientacdo das L 50% de chefias

chefias intermédias em temas de gest&o ligados Responsaveis Namero intermédias
incioio da i Idad 20 discrimi = DRH local das diferentes de acdes abrangidas até

ao principio da igualdade e ndo discriminacao areas funcionais de formacao 2 finagl o sn

entre géneros
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Para além das atividades previstas no plano de igualdade de género 2022, atras elencadas,
continuardo a ser desenvolvidas, pelo seu caracter recorrente, as seguintes iniciativas:

ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES
AREAS

MEDIDAS RESPONSAVEIS ENVOLVIDAS INDICADORES METAS

Divulgar Plano de Igualdade. Continuar a envolver os colaboradores na definicdo e implementacdo do Plano
para a lgualdade. Incentivar a participacdo dos Colaboradores no dominio da promoc¢ao da igualdade entre
mulheres e homens

Divulgagéo externa: publicagdo no site.

Divulga¢do interna: através do envio Administracao S Plano para Assim gue o
de newsletters eletrénicas e em papel; Comunicacao 2 j9ueidade Plano estele
e papel; DRH local de Género aprovado

publicacdo na intranet

Inclusdo de questdes relacionadas com a L

. - L. L ~ DRH local Inquérito .
igualdade no inquérito anual do Grupo Administracdo Gestso | | de Clima 12 trimestre
sobre o clima organizacional estao loca

Aplicacdo de inquérito, focus groups ou Progress&o
outros, de forma a aferir as necessidades DRH local Administracao Aplicacao positiva do
referentes as praticas de diversidade, Gestao local do Inquérito resultado do
inclusdo e igualdade inquérito

Envolver colaboradores na implementacdo do Plano para a Igualdade

Existéncia de mecanismos que permitam a Administracao
identificacdo e atuacdo em casos de assédio
ou discriminacdo, assegurando o anonimato
do denunciante DRH local

100% na
eventualidade
de existéncia

de casos

Cumprimento integral
Administracdo Gestao local através de mecanismos
de whisteblowing

Reconhecer, integrar e dar igual visibilidade de mulheres e homens em todas as formas de linguagem,
no plano interno e externo Assegurar a informacdo dos colaboradores sobre os direitos e deveres
no dominio da igualdade e n&o discriminacao

Adaptacdo da linguagem de todos os Documentos e

documentos e instrumentos de gestao instrumentos de 100% dos

e comunicacdo da empresa (relatorios, Administracéo DRH local gestdo e comunicacdo  documentos e
| tos, site, intranet, comunicados 50 | | i 3  da empresa com nstrumentos

regulamentos, o » com ; ) Gestao loca Comunicacao linguagem adaptada de gestdo e

e-mails, imagens veiculadas) a diversidade, & diversidade, inclusdo  comunicacdo

inclusdo e igualdade de género e igualdade de género




PLANO PARA A IGUALDADE DE GENERO 2022 37

FORMACAO CONTINUA

Promover a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no acesso a formacédo

Organizacao dos horarios de formacao
de modo a coincidirem com horarios DRH local
normais de trabalho estabelecidos

Gestores Plano de Cumprimento
das areas Formacao integral

CONCILIACAO DA VIDA PROFISSIONAL COM A VIDA FAMILIAR E PESSOAL

Conciliar a vida profissional com a vida pessoal dos colaboradores

Administracao Adocdo de teletra- )

Promocé&o do teletrabalho, flexibilidade de horario Gestao local ) balho, flexibilidade  Cumprimento
o X Diretores de horario e possibi- integral

e possibilidade de trabalho em part time DRH local lidade de trabalho

Gestores em part time
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Acompanhamento
e Monitoriza¢cao

O Plano para a Igualdade de Género 2022

sera objeto de acompanhamento e monitorizacao
regular, numa primeira instancia a nivel local,
através dos Conselhos Locais e, transversalmente,
pelo Conselho Executivo para a diversidade,
inclusdo e igualdade de género.

A monitorizacdo das acdes previstas no plano sera feita com base em:

KPIs de diversidade, inclusdo e igualdade Andlise da evolucdo/implementacdo das
de género considerados relevantes (os ja praticas de recursos humanos, nomeada-
existentes, nomeadamente para elaboracao mente as que estao relacionadas com a
dos relatorios de contas e de sustentabili- igualdade de acesso e condi¢cdes de
dade, e outros que se venham a identificar). trabalho, balanco entre a vida pessoal e

profissional, engagement e envolvimento
dos colaboradores com a empresa, entre
outras, bem como o respetivo impacto
da sua implementacdo na satisfacdo e
engagement dos colaboradores.

Incorporacao de questdes relacionadas
com diversidade, inclusdo e igualdade de
género nos questionarios anuais de clima
a nivel do Grupo.

Aplicacdo periddica de questionario de
diagnostico das praticas de diversidade,
inclusdo e igualdade de género.

O balanco das iniciativas desenvolvidas e os principais indicadores de igualdade de género
constituem inputs essenciais para a elaboracdo dos planos anuais para a igualdade de género,
permitindo aferir a necessidade de introduc&o de novas medidas ou de alteracdo das existentes.
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