
PLANO DE IGUALDADE DE GÉNERO 

ASSOCIAÇÃO ALMASCIENCE 
Investigação e Desenvolvimento em Celulose 
para Aplicações Inteligentes e Sustentáveis 

PLANO DE IGUALDADE DE GÉNERO (PIG) 

Outubro 2025 | Versão Portuguesa 



PLANO DE IGUALDADE DE GÉNERO 

FICHA TÉCNICA 

TÍTULO 
Laboratório Colaborativo AlmaScience – Plano de Igualdade de Género biénio 
2025-2026 

AUTORES 
Tatiana Lima Costa, Responsável pela área de Inovação, Propriedade Intelectual 
e Financiamentos 

Ana Peres, Técnica de Comunicação 
Catarina Fernandes, investigador 
Cristina Gaspar, investigador 
Filipe Matos, investigador 
João Resende, investigador 
Ricardo Torres, investigador 

CONTACTOS 
Morada: Madan Parque, R. dos Inventores 2825-182 Caparica Tel.: 210438672 

E-mail: global@almascience.pt

Redes Sociais: https://www.linkedin.com/company/almascience 

DATA DE PUBLICAÇÃO 
Outubro 2025 

http://www.linkedin.com/company/almascience


PLANO DE IGUALDADE DE GÉNERO 
 

 
Conteúdo 

1. Enquadramento .............................................................................................................................. 4 

2. A AlmaScience (ASc) ....................................................................................................................... 5 
2.1. Missão ...................................................................................................................................... 5 

2.2. Visão ......................................................................................................................................... 5 

2.3. Princípios .................................................................................................................................. 5 

2.4. A equipa ................................................................................................................................... 5 

3. Diagnóstico ..................................................................................................................................... 7 

4. Medidas a Implementar ................................................................................................................. 8 

4.1. Estratégia, Missão e Valores ......................................................................................................... 10 
4.2. Formação ................................................................................................................................ 11 

4.3. Conciliação da Vida profissional e familiar ............................................................................. 13 

4.4. Igualdade no acesso ao emprego, progressão na carreira e condições do trabalho ............. 14 

4.5. Igualdade de Género na Investigação (e Ensino) ................................................................... 15 

4.6. Proteção na parentalidade ..................................................................................................... 16 

4.7. Prevenção do assédio ............................................................................................................. 17 

5. Monitorização e Avaliação............................................................................................................ 19 

6. Bibliografia e Fontes..................................................................................................................... 19 
4

 

7. Alterações e entrada em vigor ......................................................................................................... 19 

8. Anexos .............................................................................................................................................. 20 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Versão do documento: 
 

Versão Data Autor Descrição das alterações mais relevantes 

1  Ana Peres Atualização e revisão do plano 

2    



PLANO DE IGUALDADE DE GÉNERO 

AlmaScience - Plano Para a Igualdade de Género |PIG 

1. Enquadramento

A igualdade de género é um direito humano essencial para o desenvolvimento da 
sociedade e para a participação plena na sociedade e que se encontra consagrado 
nas orientações da Declaração Universal dos Direitos Humanos, no Tratado da União 
Europeia, no Pacto Europeu para a Igualdade entre homens e mulheres e, ainda, na 
Constituição da República Portuguesa (art.º 13º) e no Código do Trabalho (art.ºs 23º a 
65º). 
Recentemente, este direito tem vindo a assumir uma importância cada vez maior, 
designadamente no que concerne a questões organizacionais, nomeadamente na 
crescente consciencialização das organizações para a necessidade de adoção e 
implementação de medidas de combate à discriminação de género. 

No contexto específico da Investigação e da Inovação e em concreto na União Europeia, 
as preocupações com a igualdade de género são centrais, na medida em que a 
igualdade de género beneficia a investigação e inovação (I&I), melhorando a qualidade 
e relevância da I&I, atraindo e retendo mais talento e assegurando que todos possam 
maximizar o seu potencial e passaram, no novo Programa Quadro a ser um critério de 
elegibilidade, tendo as organizações de organizações de investigação, organismos 
públicos e instituições de ensino superior, de ter um Plano para a Igualdade de Género. 
Este é definido como um conjunto de ações e compromisso e visam promover a 
igualdade de género nas organizações através de um processo de mudanças 
estruturais. Neste contexto, o Plano deverá obedecer a alguns critérios (European 
Commission, 2021), nomeadamente: 

• Ser um documento público e disponível no website da instituição, assinado pela
gestão de topo;

• Ter recursos dedicados para implementar o plano;

• Ter dados relativos ao pessoal desagregados por sexo e/ou género sobre
pessoal e relatórios anuais baseados em indicadores;

• Incluir ações de sensibilização/formação sobre igualdade de género e
preconceitos para pessoal e decisores.

Em termos de conteúdo, o mesmo deve abordar as seguintes áreas, concretizando 
medidas e objetivos concretos: 

• equilíbrio entre trabalho e vida pessoal e cultura organizacional;

• equilíbrio de género na liderança e tomada de decisões;

• igualdade de género no recrutamento e progressão na carreira;

• integração da dimensão de género nos conteúdos de investigação e ensino;

• medidas contra a violência baseada no género, incluindo o assédio sexual.

O Plano agora apresentado decorre de uma vontade institucional para a aplicação dos 
princípios da igualdade, quer na perspetiva formal de garantir a não discriminação de 
género, mas também tirando proveito do seu posicionamento estrutura de interface 
entre a academia e a indústria e na potencial capacidade de influenciar o meio 
envolvente. 

Foram estabelecidos para o presente plano os seguintes objetivos: 

• Conhecer os indicadores de género da AlmaScience;

• Identificar ações e boas práticas já implementadas e em curso, ao nível da
promoção da igualdade entre homens e mulheres, identificando também
necessidades de mudança e/ou adaptação
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• Definir e adotar boas práticas ao nível da promoção da igualdade entre homens
e mulheres, no âmbito do cumprimento da regulamentação existente e dos
referenciais internacionais relevantes
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2. A AlmaScience (ASc)

2.1. Missão 

Transformamos tecnologia e ideias disruptivas em produtos & soluções através de 
colaboração direta com parceiros industriais chave, maturação e I&D das tecnologias 
para orientadas à sua comercialização, e apoio tecnológico contínuo, com o intuito de 
gerar receitas para os nossos associados e parceiros. 

2.2. Visão 

Juntamente com os nossos associados, criar um ecossistema líder mundial e uma 
incubadora para aplicações sustentáveis à base de celulose e outros materiais 
sustentáveis 

2.3. Princípios 

A atividade do AlmaScience rege-se por um conjunto de princípios, nomeadamente de 
confiança, não-discriminação, igualdade de oportunidades, inovação, 
sustentabilidade, excelência e integridade e estes guiam a sua atividade: 

• Confiança: nas pessoas. No AlmaScience, acreditamos nas pessoas, acolhendo
o contributo de cada um, respeitando a sua identidade e promovendo o
desenvolvimento, a cooperação e a comunicação;

• Não discriminação e igualdade de oportunidades: o AlmaScience promove
ativamente uma política de não discriminação e de igualdade de acesso, razão
pela qual, no âmbito de processos de recrutamento, nenhum candidato pode ser
beneficiado, prejudicado ou privado de qualquer dever, nomeadamente
idade, sexo, deficiência, orientação sexual, doença crónica, nacionalidade,
origem étnica ou raça, religião ou crenças políticas. O mesmo se aplica no âmbito
das atividades diárias do AlmaScience para os colaboradores.

• Inovação: o AlmaScience promove o conhecimento e o potencial criativo de todos

• Sustentabilidade: está no seio da sua formação e do desenvolvimento das suas
tecnologias;

• Excelência: o AlmaScience prima pela qualidade das suas entregas, pessoas, na
eficiência, na segurança e no rigor.

2.4. A equipa 

 Desde a sua formação, a equipa do AlmaScience cresceu até ao número previsto 
aquando da sua formação, tendo-se mantido mais ou menos estável em torno dos 25-
30 colaboradores 

O ASc conta com uma equipa de investigação totalmente dedicada com conhecimentos 
sólidos e vasta experiência em áreas como eletrónica em papel, eletrónica impressa, 
sensores, tecnologia de papel, conceção de circuitos, materiais para eletrónica, 
tecnologias de impressão, segurança, software de controlo, que trabalha em conjunto 
com os associados com perfil de I&D no desenvolvimento do programa de I&D. 
Esta equipa é apoiada por uma equipa de Gestão, Inovação e Desenvolvimento de 
Negócio, com vários anos de experiência em gestão, desenvolvimento de negócio, 
marketing, propriedade intelectual e financiamento – que é responsável pela gestão 
diária das operações, por fazer a ponte entre os associados e o utilizador final, bem 
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como com a equipa de investigação. Estes elementos são também responsáveis pela 
identificação novos associados ou clientes e pela valorização e colocação /entrada no 
mercado, seja através de licenciamento ou outras estratégias, da tecnologia 
desenvolvida. 
 

No final do segundo semestre de 2024, a ASc contava com 31 colaboradores/as ativos/ 
as. Destes, 14 são mulheres e 15 homens (48% e 52% respetivamente). Em termos de 
qualificações 14 elementos têm mestrado (6 são mulheres, 8 homens- 40% e 60% 
respetivamente) e 12 têm doutoramento (5 homens, 7 mulheres – 45% e 55%, 
respetivamente) (Figura 1). Há, portanto, uma tendência para o equilíbrio de género, 
verificando-se, no entanto, uma ligeira tendência para níveis de qualificação superior 
nos homens. De notar também que o AlmaScience é uma entidade multicultural com 
colaboradores/as oriundos/as de países/nacionalidades diferentes (Portugal – 75%, 
India - 13%, Israel, Brasil, Argentina). 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 - caracterização da equipa da ASc (género e qualificações académicas) 

 

 

Além da equipa operacional, a ASc conta ainda com a equipa afeta aos órgãos de 
governância: Conselho de Administração (CA, 5 elementos), Conselho Técnico 
Científico (CTC, 3 elementos) e Mesa da Assembleia Geral e Conselho Fiscal (AG/CF 6 
elementos). A este nível, nota-se claramente uma predominância de elementos do 
género masculino (83% ao nível da AG + Conselho Fiscal, 75% ao nível do Conselho de 
Administração + Conselho Técnico Científico), face aos elementos do género feminino.  
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3. Diagnóstico

Na primeira versão do PIG, com o intuito de proceder a um diagnóstico sistemático 
das questões de igualdade de género, foi utilizada, com algumas adaptações, a 
ferramenta “Matriz de apoio ao diagnóstico” disponibilizada pela CITE- Comissão para 
a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE- Comissão para a Igualdade no Trabalho 
e no Emprego, s.d.). 
De uma forma geral, o AlmaScience já incorporava um bom leque de boas práticas neste 
âmbito. Nesta nova iteração procedeu-se a uma análise do que foi ou não 
implementado, bem como ao diagnóstico de outras necessidades que, no primeiro 
exercício poderiam não ter sido identificadas ou que surgiram entretanto. 

Conciliação/Equilíbrio entre vida profissional, familiar e pessoal 
A temática da igualdade de género vai muito além do equilíbrio entre homens e 
mulheres e o equilíbrio entre vida profissional, familiar e pessoal e a cultura 
organizacional a esse respeito é chave. Este equilíbrio é relevante tanto para mulheres 
como para homens e implica assegurar que todos/as os/as colaboradoras sejam 
apoiados/as no que diz respeito ao cumprimento das suas atividades e 
responsabilidades profissionais, conseguindo conciliar as mesmas com quaisquer 
responsabilidades pessoais que possam ter fora do local de trabalho, nomeadamente 
enquanto cuidadores, sem que isso se reflita numa sobrecarga. No AlmaScience esta 
tem sido uma preocupação desde o início e os/as colaboradores/as foram chamados 
a participar na identificação daquelas medidas que, para estes/as, pudessem ser mais 
relevantes. Atualmente, no AlmaScience, são concedidos períodos de ausência para 
assistência a filhos e membros do agregado familiar independentemente do sexo do 
trabalhador sem necessidade de justificação adicional. Os horários de trabalho são 
flexíveis, podendo os trabalhadores escolher quando começa e termina o seu dia de 
trabalho, reduzir carga horária semanal, etc., sendo o teletrabalho uma opção de cada 
colaborador/a nos termos em que melhor lhe convier, acautelados que esteja o 
trabalho e objetivos/entregas sob sua responsabilidade. É também dado o ½ dia de 
dispensa para acompanhamento dos filhos no primeiro dia de escola e concedida a 
dispensa no dia de aniversário. Tendo em conta a localização geográfica, em 
municípios diferentes, tem também sido concedida a opção de escolha no que diz 
respeito ao gozo dos feriados municipais. As ações de formação são, sempre que 
possível, realizadas em horário laboral. 

Por outro lado, o AlmaScience suporta 70% de um seguro de saúde aos colaboradores 
que o queiram subscrever, permitindo também aos membros do agregado subscrever 
o mesmo com condições idênticas às dos colaboradores/as.



PLANO DE IGUALDADE DE GÉNERO 

AlmaScience - Plano Para a Igualdade de Género |PIG 

 

 

 

Igualdade no Acesso ao Emprego, Recrutamento e progressão na carreira 
Os processos de recrutamento do AlmaScience são amplamente disseminados, quer no 
website quer em plataformas nacionais e internacionais, recorrendo a editais, tendo em 
consideração o princípio da igualdade e não discriminação e cumprindo os requisitos 
legais e regulamentares em vigor. Os candidatos têm acesso a informações sobre a 
função, posições remuneratórias, condições de trabalho e benefícios. 
Os contratos e salários são determinados com base em competências, formação e 
capacidades dos/as colaboradores/as, havendo um compromisso da entidade para 
minimizar o recurso a contratos a termo. Quando iniciam funções, é fornecido a cada 
colaborador/a toda a informação relevante (regulamentos, políticas internas, etc.). O 
AlmaScience tem implementado um processo de gestão de performance, que passa pela 
definição de indicadores e objetivos em conjunto com os colaboradores bem como 
reuniões bianuais para acompanhamento e revisão dos mesmos. De igual forma, está já 
implementado e consolidado um processo de gestão de performance. 

Formação inicial e continuada  
A formação e o desenvolvimento profissional são uma prioridade da política de recursos 
humanos (RH) da ASc, sendo de esperar que esta contribua para o cumprimento dos 
objetivos da organização e dos objetivos, profissionais e pessoais, dos Colaboradores. 
O AlmaScience elabora anualmente um plano de formação, que é elaborado em 
conjunto com a equipa. 

 

Proteção na parentalidade 
A proteção na parentalidade (maternidade/paternidade) está intimamente ligada ao 
equilíbrio entre vida profissional, familiar e pessoal. Neste contexto, as medidas 
elencadas nessa dimensão refletem-se também nesta segunda dimensão. A ASc tem 
uma equipa bastante jovem com alguns colaboradores/as com filhos já nascidos. Neste 
âmbito, a ASc tem optado por uma política bastante flexível no que diz respeito ao 
tempo disponível para o apoio aos filhos (também relacionada com a flexibilidade na 
prestação do trabalho). 

 
 

4. Revisão das Medidas Implementadas no período 2022-2024 

e Medidas a Implementar no biénio 2025-2026 
 

Tal como referido, o exercício de aplicação da Matriz de apoio ao diagnóstico da CITE, 
levou à identificação de várias áreas de melhoria. Apresentam-se, de seguida, as 
medidas e os respetivos objetivos, indicadores e ações a implementar a curto-médio 
prazo. 

De notar que durante o primeiro biénio de vigência do PI foi criada internamente a 
posição de Endomarketing, People and Culture Manager e uma task force para 
acompanhamento e implementação do mesmo
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4.1.Estratégia, Missão e Valores 

“A análise desta dimensão permite aferir se a política da entidade contempla a incorporação do princípio da igualdade de género na 
sua missão e nos seus valores estratégicos, considerando assim a igualdade de género no seu desenvolvimento organizacional” (ANI 
- Agência Nacional de Inovação, 2021). Esta dimensão inclui aspetos como Gestão e Monitorização dos dados (um requisito da
Comissão Europeia e, em concreto, no âmbito do Horizonte Europa) bem como compromissos em termos de divulgação e
consciencialização da temática, quer internamente quer externamente. As medidas a implementar encontram-se listadas na tabela
seguinte.

12

10 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

 
 
 

1 Endomarketing, People and Culture Manager 
2 Diretora Inovação, PI e Financiamento 

Objetivos Ações/Medidas 

Resultado 
biénio 

Anterior 

Tipo 
(Implementar; 

Reforço; 
manter) 

Responsável 
/ Ponto Focal 

Equipa 
Envolvida 

Indicadores Milestones/ 
deliverables 

Cronograma/ 
Calendarização 

Assegurar aos 
colaboradores/as 

informação 
relativa a 

direitos e deveres 
no domínio da 

igualdade e não 
discriminação 

Divulgar, em local 
apropriado e 

acessível, informação 
relativa aos direitos e 

deveres dos 
trabalhadores em 

matéria de igualdade 
e não discriminação 

em função do género, 
bem como formações. 

Atingido Reforçar EPCM 

EPCM 
DIPIF 

Presidente 

PIG 
Plano do 

Formação 

Evidência da 
implementação: 

- Documentos
disponíveis no
SharePoint da

Equipa 

- Documentos
disponíveis no

Website 

Todo o período 

Assegurar a 
implementação do 

PIG, sua 
monitorização, 

acompanhamento 
e sustentabilidade 

Definir e monitorizar 
KPI estratégicos 

relacionados com IG 

Atingido Reforçar 
EPCM 
DIPIF 

Toda a 
equipa 

PIG 

Evidência da 
definição e 

seguimento dos 
KPI’s: 
- PIG

Rever no Final de 
2026 

Consciencializar os 
colaboradores/as 

para a importância 
da IG 

Dar a conhecer aos 
colaboradores/as o 

PIG 

Atingido Reforçar EPCM 
EPCM 

Task Force 
PIG 

Sessão de 
Apresentação 

Interna 

Evidência da 
implementação: 

- Documentação da
realização da 

sessão 
- Comunicação

interna 

4º Trimestre 2025 
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4.2.Formação 

A análise desta dimensão “pretende abordar tanto os domínios da educação como da formação, com vista ao incentivo de igual 
forma de homens e mulheres à aprendizagem ao longo do seu percurso na entidade, utilizando as suas capacidades e competências 
na plenitude” (ANI - Agência Nacional de Inovação, 2021). 

Deverão, portanto, ser tidos em consideração aspetos como princípio da igualdade e não discriminação entre mulheres e homens 
quando aquando da elaboração dos planos de formação, a inclusão de módulos relacionados com a IG, garantir o acesso de ambos 
os géneros ao número mínimo de horas de formação certificada e acautelar a participação de homens ou de mulheres em ações de 
formação dirigidas a profissões/funções em que um dos géneros se encontre sub-representado. 

Assumir 
publicamente, 

interna e 
externamente, o 

compromisso com 
a promoção da IG 

Disponibilizar 
publicamente o PIG 

Rever regularmente os 
documentos de política 

e regulamentos de 
forma a assegurar que 
as questões de IG estão 

acauteladas 

Atingido Reforçar EPCM 

EPCM 
Task Force 

PIG 
Responsávei

s pela 
Gestão do 

website 

Publicação do 
PIG no website 

Evidência da 
implementação: 

- Publicação do PIG
no website 

- Versões revistas dos
regulamentos e
documentos de 

política 

Rever no Final 
de 2026 

Criação de uma Task 
Force para a IG Atingido Manter 

EPCM Elementos 
Designados 

Task Force 
criada 

Evidência da 
implementação: 

- Atas das reuniões da

Task Force 
- Relatório Anual

Rever no Final 
de 2026 

Adotar linguagem 
inclusiva 

verbal e não verbal em 
documentos e 
instrumentos 

de comunicação do 
Colab 

Atingido Reforçar EPCM 
EPCM 

Equipa de 
Marketing 

Documentos 
institucionais/ 
Documentos 

com 
linguagem 
inclusiva 

Evidência da 
implementação: 

- Documentos

Rever no Final 
de 2026 
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No contexto da ASc, este último aspeto é relevante e acaba por ser central, considerando que as mulheres estão por norma menos 
representadas nas áreas/profissões relacionadas com Ciência, Tecnologia, Matemática e Engenharia (STEM - science, technology, 
engineering and math). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5 Diretor Técnico-Científico

 
Objetivos 

 
Ações/Medidas 

Resultado 
biénio 

Anterior 

Tipo 
(Implementar;  

Reforço; 
manter) 

 
Responsável

/ Ponto 
Focal 

 
Equipa 

Envolvida 

 
Indicadores 

 
Milestones/ 
deliverables 

 
Cronograma/ 

Calendarização 

Assegurar que 
o plano de 
formação 

promove a IG 

 
Incluir ações de formação 

relacionadas com a temática 
e/ou que as mesmas 

contenham 
conteúdo relacionado com 

IG 

Atingido Reforçar 
EPCM 

 

 
EPCM 
DIPIF 
DTC5 

 
1 ação 
anual 

Evidência de 
conteúdos 

relacionados com 
a IG nos 

programas e 
materiais de 

formação Ação 
realizada 

2025 e 
seguintes 

Assegurar 
que o treino 
de chefias 

incorpora IG 

Incluir módulos de formação 
que permitam incrementar as 
capacidades de gestão para 

a IG, sensibilizando para a 
cultura de IG, nomeadamente 
nos momentos de avaliação 

de desempenho, revisão 
salarial e progressão de 

carreira, contribuindo para 
que não aconteçam 

enviesamentos inconscientes 
nestas ocasiões. 

Atingido Reforçar 
EPCM 

 

EPCM 
DIPIF 
DTC 

1 ação 
anual 

Evidência de 
conteúdos 

relacionados com 
a IG nos 

programas e 
materiais de 

formação Ação 
realizada 

2025 e 
seguintes 

Assegurar 
formação 

adequada e que 
permita/ 
fomente 

desenvolvimento 
e progressão na 

carreira* 

Rever o Plano de Formação 
anual, de forma a incluir 

apoio à formação 
extraordinária que permite a 

qualquer trabalhador e 
trabalhadora usufruir de 
formação superior (pós-
graduação, mestrado e 

doutoramento) com apoio 
financeiro concedido pela 

AlmaScience 

Atingido Reforçar 
EPCM 

 

EPCM 
DIPIF 

 

Um 
documento 

revisto – 
plano de 
formação 

Evidência da 
inclusão da 
referência e 

medidas associadas 

Anualmente, 
início do ano 
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4.3.Conciliação da Vida Profissional e Familiar 

Nesta dimensão, há 3 subdimensões fundamentais a considerar: 1) organização do trabalho (modalidades flexíveis, por exemplo, 
trabalho a partir de casa, teletrabalho ou trabalho baseado na concretização de objetivos), 2) Benefícios diretos a colaboradores/as 
(medidas destinadas ao equilíbrio trabalho-família vida pessoal de quem viva situações especiais ou existência de serviços, 
atividades/iniciativas ou outros benefícios promotores de saúde e bem-estar, por exemplo.

Objetivos Ações/Medidas 
Resultado 

biénio 
Anterior 

Tipo 
(Implementar; 

Reforço; 
manter) 

Responsável/ 
Ponto Focal 

Equipa 
Envolvida 

Indicadores Milestones/ 
deliverables 

Cronograma/ 
Calendarização 

Reforçar e 
consolidar a 
estratégia já 

implementada 

Reforçar o envolvimento 
da Equipa na definição 

das medidas, auscultando 
os/as colaboradores/as 
com vista a identificar e 

implementar outras 
medidas que ajudem na 

conciliação da vida 
profissional com a vida 

familiar e pessoal 

Atingido Reforçar EPCM Toda a 
equipa 

1 Listagem 
de Medidas/ 

Plano de 
Perks 

Evidência da 
implementação: 

- Medidas
Aprovadas 
- Medidas

disseminadas 
pela equipa e 

implementadas 

2025-2026 
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4.4.Igualdade no acesso ao emprego, progressão na carreira e condições do trabalho 

Esta dimensão está intimamente relacionada com a política de gestão de recursos humanos, nomeadamente no que concerne ao 
recrutamento e seleção de colaboradoras/es, valorizando de igual forma competências, aspirações, necessidades e responsabilidades, 
garantir o princípio da igualdade e não discriminação no anúncio das posições ou acautelar a paridade nas equipas de seleção ou 
formação para evitar o enviesamento nos processos de avaliação dos/as candidatos/as. 

 
 

Objetivos 
 

Ações/Medidas 
Resultado 

biénio 
Anterior 

Tipo 
(Implement

ar;  
Reforço; 
manter) 

 
Responsável/ 
Ponto Focal 

 
Equipa 

Envolvida 

 
Indicadores 

 
Milestones/ 
deliverables 

 
Cronograma/ 

Calendarização 

 
 
 

Garantir um 
processo de S&R 

coerente 
com os princípios 

de não 
discriminação 

entre homens e 
mulheres 

Elaborar orientações 
internas no sentido de 
ser garantida, sempre 
que possível, equidade 
na representação de 

género nas equipas de 
seleção bem como 

orientações para as 
equipas de seleção a 
ter em consideração 

no processo de 
seleção e 

recrutamento 

Não atingido Implement
ar 

EPCM 
 

EPCM 
DIPIF 

CEO CTC6 

1 documento 
orientador 
elaborado 

Evidência da 
implementação: 

- Documento 
elaborado e 

disponibilizado 
aos comités de 

seleção. 

2026 

Garantir que as 
políticas internas 

refletem 
preocupações 

com IG 

 
 

Parcialmente 
atingido 

Reforçar  
 

 
 

 
 

  
 

Melhorar as 
práticas 

de Integração e 
acolhimento dos 

novos 
colaboradores 

 
Elaborar um Guia de 

Acolhimento 
Não atingido 

 
implement

ar 

EPCM 
 

EPCM 
 

 
1 documento 

revisto 

Evidência da 
implementação: 

- Documento 
elaborado e 

disponibilizado à 
equipa 

 
4º Trimestre 

2026 
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4.5.Igualdade de Género na Investigação (e Ensino) 

Nesta dimensão, o PIG deve considerar como a dimensão de género será incorporada nos conteúdos das atividades de investigação 
ou ensino, bem como nos resultados da entidade. Pode (ou deve) focar aspetos como o compromisso da entidade em incorporar a IG 
nas suas prioridades de investigação e inovação, processos para assegurar que o sexo e a análise do género sejam considerados na 
conceção e nos resultados da investigação e do ensino ou o apoio e a capacidade fornecida aos investigadores para desenvolver 
metodologias que incorporem a dimensão do género. Estes aspetos são relevantes ao longo de todo o ciclo de I&I. A incorporação desta 
dimensão traz excelência, rigor, reprodutibilidade e criatividade à investigação, contribui para uma compreensão das necessidades, 
comportamentos e atitudes das pessoas, e aumenta a relevância social da investigação e inovação. Além disso, a integração da 
dimensão de género nas atividades educativas, quer do ponto de vista dos curricula quer em termos de literacia científica e sociedade 
em geral é crucial para a formação adequada das próximas gerações de investigadores e empreendedores. 

3 
 

                                          
3 Project Management Office 
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6 Conselho Técnico Científico

Objetivos Ações/Medidas 
Resultado 

biénio 
Anterior 

Tipo 
(Implementar; 

Reforço; 
manter) 

 
Responsável/ 
Ponto Focal 

 
Equipa 

Envolvida 

 
Indicadores 

Milestones/ 
deliverables 

Cronograma/ 
Calendarização 

Reforçar e 
consolidar a 
estratégia já 
implementad

a 

Monitorização dos 
dados de investigação 

desagregados por: 
projetos financiados, 

publicações e 
patentes, avaliação de 

excelência, etc.; 

Atingido Reforçar 
PMO/ 
DIPIF 

Toda 
a 

equip
a 

 
Nº de 

projetos 
financiados 

Nº de 
patentes 

 

Evidência da 
implementação: 

- Medidas 
Aprovadas 
-Medidas 

disseminadas pela 
equipa e 

implementadas 
Relatórios 

2025-2026 

Organização de 
conferências/reuniões/

workshops tendo em 
conta a IG no processo 

de seleção de 
participantes/ 

oradores 
quando possível; 

Parcialmente 
atingido 

Reforçar 
EPCM 

 

 
EPCM 
DIPIF 

President
e DTC 

Equipa de 
Marketing 

Nº de eventos 
organizados 

Evidência da 
implementação: 

- Listagens dos 
oradores/participa

ntes 

2025-2026 

Inclusão da dimensão 
de género nos 

projetos de 
investigação e 

desenvolvimento 

Parcialmente 
atingido 

Reforçar DIPIF 
DIPIF 
DTC 

 

Evidência da 
implementação: 

- Listagens da 

equipa envolvida 

nos projetos 

2025-2026 
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4.6.Proteção na parentalidade 

Este é um aspeto dos mais relevantes e está profundamente ligado ao equilíbrio/conciliação vida profissional/pessoal. Para além dos 
aspetos preconizados na lei, é importante estabelecer uma cultura organizacional e valores que não só não impeçam o usufruto destes 
direitos, mas o fomentem e, se possível, incluam medidas mais além (por exemplo, existência de benefícios por maternidade ou 
paternidade, para além dos previstos na legislação, tanto a nível monetário como no período de duração das licenças

Objetivos Ações/Medidas 

Resultado 
biénio 

Anterior 

Tipo 
(Implement

ar; 
Reforço; 
manter) 

Responsável/
Ponto Focal 

Equipa 
Envolvida Indicadores Milestones/ 

deliverables 
Cronograma/ 

Calendarização 

Proteger e 
promover 

políticas de 
parentalidade 

Acompanhar o 
regresso dos 

trabalhadores e 
trabalhadoras 

ausentes durante 
longos períodos por 
motivos de gozo de 

licenças 
relacionadas com a 

parentalidade e 
assegurar a sua 
reintegração na 

equipa, facilitando o 
acesso a 

formação se 
necessário 

Atingido Reforçar EPCM 

EPCM 
DTC ou 
chefia 
direta 

responsáv
el 

Entrevistas/ 
reuniões de 
reinserção 

Evidência da 
implementação: 

- Registo das
Medidas 

Implementadas 
- Relatório por

parte do/a
colaborador/a 

2025-2026s 

Oferta de 
Cesta/Presente à/ao 

colaborador/a / 
criança nascida 

Atingido Reforço GIPIF 
GIPIF 

Presidente 
DTC 

Evidência da 
implementação: 

- Registo da
oferta

2023 e 
seguintes 
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4.7.Prevenção do assédio 

 
O dever de respeito por mulheres e homens no local de trabalho é garantido através de atitudes e comportamentos que não ponham em 
causa a dignidade dos trabalhadores e trabalhadoras, definindo e implementando normas e mecanismos para o efeito. (ANI - Agência 
Nacional de Inovação, 2021) 

 
A este nível, importa considerar a existência de princípios éticos e políticas que assegurem e protejam os colaboradores/as em caso 
de comportamentos indesejados (sejam estes verbais, não verbais, física, de índole sexual ou outra). 

Objetivos Ações/Medidas 
Resultado 

biénio 
Anterior 

Tipo 
(Implementar; 

Reforço; 
manter) 

Responsável/ 
Ponto Focal 

Equipa 
Envolvida 

Indicadores 
Milestones/ 
deliverables 

Cronograma/ 
Calendarização 

Prevenir 
assédio 
no local 

de 
trabalho 

estabelecimento um Código 
de Ética e Conduta, onde 
espelha um conjunto de 

princípios de atuação, que 
devem pautar a atividade 
dos seus trabalhadores e 
trabalhadoras, bem como 

dos titulares dos cargos dos 
órgãos sociais da ANI, 

e de todos aqueles que 

atuem ao serviço desta 

Atingido Manter 
EPCM 

 

DIPIF 
DTC 
CEO 

1 documento 
elaborado 

revisto 

 
Evidência da 

implementação: 
- Documento 

revisto 
-Documento 

disponibilizado à 
equipa 

 
2026 

Promoção ativa da cultura 
e práticas de combate ao 
assédio, discriminação ou 

intimidação através da 
realização de uma sessão 
de carácter formativo e/ou 
de sensibilização, ou com a 

divulgação de 

documentos acerca do 

tema de interesse geral 

Parcialmente 
atingido 

Manter/ 
Reforçar 

EPCM Toda a 
equipa 

Ação de 
sensibilização 

Ação de 
sensibilização 

realizada 
2025-2026 
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5. Monitorização e Avaliação

Como qualquer plano, política ou estratégia, o PIG precisa de ser monitorizado e 
avaliado numa base regular de forma a permitir ajustes e adaptações que se entenda 
por necessárias. 
A responsabilidade desta tarefa mantém-se a cargo da task force criada para o efeito 
(vide seção 4, ponto 4.1). que recolherá e analisará dados, monitorizará os indicadores 
de progresso e proporá, sempre que necessário corretivas logo que identifique alguma 
situação que o justifique. Reunirá duas vezes por ano ou sempre que surja necessidade. 
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7. Alterações e entrada em vigor

O Plano de Igualdade de Género é aprovado pela Administração e entra em vigor 
no dia seguinte à sua aprovação. 

Aprovado pela 
Administração, 

Carlos Silva 

Presidente 

http://www.ani.pt/media/5748/ani_plano-para-a-igualdade-de-
http://www.ani.pt/media/5748/ani_plano-para-a-igualdade-de-


8. Anexos

Matriz de Diagnóstico - adaptado de (Heloísa, 2019) 
Revista, Setembro 2025 
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Questões SIM NÃO Comentários 

ESTRATÉGIA, MISSÃO E VALORES 

Existe um Plano para a Igualdade de Género? x Rever 2025, rever 2027 

O Plano para a Igualdade de Género está publicado/disponível publicamente? x 
A implementar no quarto 

trimestre de 
2022 

A empresa tem inscrito na sua missão e nos 
seus valores o compromisso com a promoção 

da igualdade entre mulheres e homens? 
x 

Nos documentos estratégicos (ex.: missão e 
valores, relatórios e planos de atividade, relatório 

de sustentabilidade, regulamentos internos, 
código de conduta e código de ética), é feita 

menção expressa à igualdade e não 
discriminação entre mulheres e homens 

enquanto valor da empresa? 

x Não em todos. A melhorar 

A empresa estabeleceu ou tem em vigor objetivos 
estratégicos mensuráveis no âmbito da promoção 
da igualdade entre mulheres e homens? 

x 

A empresa procedeu à criação de um Comité (Task 
Force interna) para a Igualdade entre mulheres e 

homens, tendo formalizado as 
respetivas competências? 

x 

Em todos os instrumentos da empresa, 
designadamente nos diagnósticos e relatórios, 

a empresa trata e apresenta de forma 
sistemática os dados desagregados por sexo? 

x Sempre que aplicável. 

No ano de referência, a empresa afetou verbas 
para medidas e ações no âmbito da 
igualdade entre mulheres e homens? 

x Verbas ligadas ao equilíbrio 
profissional e familiar 
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A empresa promoveu ações de sensibilização e de 
informação junto do pessoal ao serviço acerca das 

medidas e objetivos do Plano para a Igualdade 
entre Mulheres e Homens? 

x 

A empresa divulga interna e externamente o seu 
compromisso com a promoção da igualdade 
entre mulheres e homens? 

x website 

A empresa divulga interna e externamente boas 
práticas da sua gestão no domínio da igualdade 
entre mulheres e homens? 

x Maioritariamente de forma 
informal 

Existem mecanismos institucionalizados de 
informação e consulta a trabalhadores e 

trabalhadoras ou às suas estruturas representativas 
relativamente a questões no domínio da igualdade 
entre mulheres e homens, conciliação entre a vida 

profissional, familiar e pessoal, e proteção na 
parentalidade? 

x 

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a 
apresentarem sugestões no domínio da seleção e recrutamento, 

da conciliação entre a vida profissional, familiar e pessoal, da 
proteção na parentalidade, da avaliação de desempenho, da 
política de progressão e desenvolvimento de carreiras e da 

política salarial? 

x 

A empresa realiza reuniões com os trabalhadores e 
as trabalhadoras ou suas estruturas representativas 

onde aborda questões relativas à igualdade entre 
mulheres e homens, à conciliação entre a vida 
profissional, familiar e pessoal, e à proteção na 

parentalidade? 

x 

Existem, na empresa, procedimentos formais para 
apresentação de queixa em casos de discriminação 

em função do sexo, da parentalidade e da 
conciliação entre a vida profissional, familiar e 

pessoal? 

x 

A empresa, quando avalia a satisfação dos 
trabalhadores e das trabalhadoras e/ou o clima 

organizacional, considera os aspetos da igualdade 
entre mulheres e homens, conciliação entre a vida 

profissional, familiar e pessoal e proteção na
parentalidade?

x A melhorar 



22 

A empresa tem em consideração o princípio de 
igualdade e não discriminação em função do sexo 
e emprega formas de linguagem inclusiva (verbal e 

não verbal) em todos os documentos e 
instrumentos de gestão e na comunicação (ex.: 

relatórios, regulamentos, sítio da internet, intranet, 
comunicados, emails, imagens veiculadas)? 

x 

A empresa tem em consideração o princípio de 
igualdade e não discriminação em função do sexo e 

emprega formas de linguagem inclusiva (verbal e 
não verbal) e isenta de estereótipos de género na 
publicidade e na promoção das suas atividades, 

produtos e serviços? 

x 

Na relação com as partes interessadas e em 
eventuais relações estabelecidas com empresas 
parceiras, subcontratadas ou fornecedoras, a 
empresa procura assegurar que as mesmas 

respeitam o princípio da igualdade e não 
discriminação entre mulheres e homens? 

x 

Existem atualmente relações de cooperação com 
entidades públicas e/ou organizações da sociedade 

civil que prosseguem o objetivo de promover a 
igualdade entre mulheres e homens? 

x 

Cooperação a diferentes níveis 
com a EARMA, onde a questão da 
igualdade de género é abordada 

no âmbito das atividades dos 
Gestores de Ciência/Profissionais 

de Interface à Ciência. 
A explorar no futuro possíveis 
relações com a CITE no âmbito 

de projetos e outras 
atividades 

A empresa divulga, em local apropriado e acessível, 
informação relativa aos direitos e deveres dos 

trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de 
igualdade e não discriminação em função do sexo? 

x 

IGUALDADE NO ACESSO AO EMPREGO 
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Os critérios e procedimentos de seleção e 
recrutamento de recursos humanos têm presente o 

princípio da igualdade e não discriminação em 
função do sexo, sendo elaborados pela empresa de 

forma objetiva e transparente? 

x 

Em caso de vaga a preencher, a empresa define 
clara e previamente as exigências e as qualificações 

necessárias, os requisitos para o desempenho da 
função e a remuneração a atribuir previamente ao 

processo de seleção e recrutamento? 

x 

A empresa proporciona às pessoas responsáveis 
pelas entrevistas de seleção e recrutamento 

formação/orientação para prevenir 
enviesamentos com base em estereótipos de 

género? 

x Formações relacionadas com IG 

Na constituição das equipas de seleção preside o 
princípio de uma representação equilibrada 
de mulheres e homens? 

x A melhorar 

A empresa encoraja a candidatura e seleção de 
homens ou de mulheres para profissões/funções 

onde estejam sub-representados/ as? 

x 

Os anúncios de oferta de emprego e outras formas 
de publicidade ligadas à pré-seleção não contêm, 

direta ou indiretamente, qualquer restrição, 
especificação ou preferência baseada no sexo? 

x 

Os anúncios contêm a designação da profissão 
redigida de forma comum a ambos os sexos e a 

indicação M/F é apresentada de forma bem visível? 
x 

O processo de seleção e recrutamento prevê a 
disponibilização de informação sobre a categoria 
do/a trabalhador/a, uma descrição sumária das 

funções correspondentes, o valor e a periodicidade
da retribuição?

x 
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A empresa substitui temporariamente 
trabalhadora grávida, puérpera ou lactante que 

esteja contratada a termo resolutivo e ausente ao 
trabalho no gozo de direitos relacionados com a 
parentalidade, garantindo o seu regresso após o 

gozo desses direitos? 

x 

FORMAÇÃO INICIAL E CONTÍNUA 

A empresa, ao elaborar o plano de formação, tem 
presente o princípio da igualdade e não 
discriminação entre mulheres e homens? 

x 

A empresa integra, no plano de formação anual, 
algum módulo relacionado com a temática da 

igualdade entre mulheres e homens, 
nomeadamente sobre: estereótipos de género; 

linguagem inclusiva; proteção na parentalidade; 
conciliação da vida profissional, familiar e pessoal; 

assédio moral e sexual no trabalho? 

x 

A formação promovida na/pela empresa é oferecida no 
âmbito do horário normal de trabalho 
estabelecido? 

x Maioritariamente 

A empresa assegura a oportunidade a mulheres 
e a homens de terem igual acesso ao número de 
horas de formação certificada estabelecido por 

lei? 

x 

IGUALDADE NAS CONDIÇÕES DE 
TRABALHO 

Na empresa, a avaliação de desempenho é feita com 
base em critérios objetivos, comuns a mulheres e 

homens, de forma a excluir qualquer discriminação 
(direta ou indireta) baseada no sexo e/ou qualquer 

penalização decorrente do exercício de 
responsabilidades familiares? 

x 

A empresa proporciona formação/orientações 
aos elementos envolvidos na avaliação de 

desempenho para prevenir enviesamentos de 
género?

x Formação IG 
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Existe algum sistema de validação para 
assegurar a justiça na atribuição de notas ou 

pontuações, no âmbito da avaliação de 
desempenho? 

x 

As ponderações quantitativas e qualitativas 
utilizadas na avaliação de desempenho são 

aplicadas da mesma forma para funções 
predominantemente desempenhadas por homens e 

por mulheres? 

x 

A empresa divulga o modelo de avaliação de 
desempenho, assegurando a transparência do 

mesmo junto de trabalhadoras e trabalhadores e 
das respetivas estruturas representativas? 

x 

As competências dos trabalhadores e das 
trabalhadoras (habilitações/ escolares, formação 
profissional, competências adquiridas por via não 
formal e informal) são reconhecidas, pela empresa, 

de modo igual nos processos de promoção e 
progressão na carreira? 

x 

A empresa proporciona de igual forma a 
homens e mulheres a participação em projetos 

que permitem o desenvolvimento de 
competências, assim como a assunção de 

responsabilidades de coordenação e gestão? 

x 

A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma 
trabalhadora para um cargo de chefia ou órgão de 

decisão, tem presente o princípio da igualdade e 
não discriminação em função do sexo? 

x 

A empresa tem medidas que especificamente 
encorajam a participação equilibrada de mulheres e 

homens nos lugares de direção de primeira linha 
(ex.: Direções)? 

x 

A empresa implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de 
promoção e progressão na carreira para profissões 
predominantemente femininas e masculinas? 

N/A 

A empresa tem implementado um sistema de planeamento de carreiras para o sexo 
sub-representado em lugares de topo, direção e 
chefia?

x 
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A empresa adota procedimentos no sentido de identificar pessoas do sexo sub-
representado em lugares de topo, direção e chefia para que possam, futuramente, 

ter a oportunidade de serem promovidas ou recrutadas para esses lugares? 
x 

A empresa promove ações de formação, práticas de mentoria, de 
aconselhamento, coaching, apadrinhar/ 

amadrinhar (sponsorship) para facilitar o regresso de 
trabalhadoras e trabalhadores que tenham interrompido a 

carreira por motivos familiares? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 

considerar. 

A empresa promove práticas de mentoria, de aconselhamento, coaching, 
apadrinhar/ amadrinhar (sponsorship) para alcançar uma participação 
equilibrada de mulheres e homens nos lugares de decisão de topo, de 

direção e de chefia? x 

Por via do plano de formação 

A empresa tem programas de mentorias e 
apadrinhar/ amadrinhar, para pessoas do sexo 

sub-representado 
em funções de direção e chefia com o objetivo de aumentar a rede de 

contactos, a visibilidade e a projeção do seu trabalho, e de desenvolver 
competências ao nível da liderança? 

x Não formalmente 

A empresa, quando tem de selecionar alguém para uma posição internacional, 
procura assegurar um tratamento equitativo das candidaturas no que concerne à 

aplicação do princípio da igualdade e não discriminação? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 

considerar. 

A empresa assegura que, para efeitos de progressão na carreira, estão excluídos 
os critérios associados à disponibilidade dos trabalhadores e das 
trabalhadoras ou às suas responsabilidades familiares? 

x 
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A empresa tem parcerias e protocolos com universidades e instituições similares de 
modo a facilitar a formação de pessoas do sexo sub-representado em áreas de 

gestão/ liderança/ tecnológicas (ou outras) que possam ser determinantes para a 
progressão profissional? 

x 

A empresa tem protocolos com associações de networking e entidades que apoiem 
a carreira profissional de pessoas do sexo sub-representado em 
lugares de topo, direção e chefia? 

x 

A empresa participa em eventos da comunidade escolar e formativa para 
promover o interesse das/os estudantes por uma área de estudos que permita 
oportunidades de carreira na empresa ou no seu setor de atividade, tendo em 

vista o objetivo da representação equilibrada de mulheres e homens nas 
diferentes profissões e nos diversos setores da atividade económica? 

x 

A empresa realiza reuniões com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas 
estruturas representativas onde aborda questões relacionadas com a avaliação 

de desempenho e a política de progressão e desenvolvimento de carreiras 
(nomeação e participação de mulheres em lugares de decisão de topo, de direção 

e chefia? 
x 

A empresa cumpre a representação mínima de pessoas de cada sexo relativa aos 
órgãos de administração, segundo o limiar estabelecido na Lei n.o 62/2017? (A 

proporção de pessoas de cada sexo designadas para cada órgão de 
administração e de fiscalização de cada empresa não pode ser inferior a 33,3 % 

após 1 de janeiro de 2018) 
x 

A empresa tem definida uma tabela salarial, onde constam os valores a atribuir 
por função? 

x 
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Existe uma descrição atualizada de todos os conteúdos funcionais exercidos na 
empresa? 

x 

A empresa proporciona formação/orientações aos elementos envolvidos na 
análise de funções e/ou na avaliação dos postos de trabalho e na determinação 
salarial de modo a prevenir enviesamentos de género? 

x Formação IG 

A empresa tem implementados procedimentos de monitorização das 
retribuições de base e complementares das mulheres e dos homens para 

garantir que não existem disparidades ou, caso estas existam, que são 
justificáveis e isentas de discriminação em função do sexo? 

N/A retribuições não são 
dependentes do género, mas sim 
das qualificações, experiência e 

funções a desempenhar  

A empresa, na atribuição de retribuições complementares (p. ex. prémios e regalias 
acessórias) e subsídios, tem presente o princípio da igualdade e não discriminação 

em função do sexo, não penalizando mulheres e homens pelas suas 
responsabilidades familiares? 

x 

A empresa divulga a tabela salarial, onde consta o vencimento atribuído por 
profissão/categoria profissional, assegurando a transparência do mesmo junto de 

trabalhadoras e trabalhadores e as respetivas estruturas representativas? 
x 

A empresa divulga os critérios de atribuição de prémios de 
produtividade/desempenho, de assiduidade, de distribuição de lucros, etc., junto 

de trabalhadoras e trabalhadores e as respetivas estruturas representativas? 
x 
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A empresa tem procedido, de três em três anos, à elaboração de um 
relatório sobre as remunerações das mulheres e dos homens tendo em 
vista o diagnóstico e a prevenção de diferenças injustificadas naquelas 
remunerações (tal como previsto pela Resolução de Conselho de Ministros 
n.o 18/2014)?

x 

A empresa, na sequência do relatório sobre as remunerações das 
mulheres e dos homens, tem adotado medidas concretas para eliminar as 
diferenças identificadas (tal como previsto pela Resolução do Conselho de 

Ministros nº 18/2014)? 

x 

A empresa dispõe de um sistema de análise das funções, com critérios de 
valorização claros, objetivos e 

transparentes, de forma a respeitar o princípio “salário igual para 
trabalho igual ou de valor igual”? 

x 

A determinação do valor das retribuições (base e complementares) é feita 
tendo por base a quantidade, a natureza e a qualidade do trabalho, de 

forma igual para homens e mulheres, de modo a respeitar o 
princípio “salário igual para trabalho igual ou de valor igual”? 

x 

A descrição dos postos de trabalho e das funções é realizada de acordo 
com os mesmos parâmetros, tanto para os postos de trabalho de 
predominância feminina, como para os de predominância masculina, no 
que diz respeito a qualificações, responsabilidade atribuída, experiência 
exigida, esforço psíquico e físico, e condições em que o trabalho é 
efetuado? 

x 
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A descrição de funções/tarefas existente na empresa está redigida de forma clara, 
rigorosa e objetiva, contendo critérios comuns a mulheres e homens de forma a 

excluir qualquer discriminação em função do sexo? 
x 

A empresa garante que as licenças, faltas e dispensas gozadas ao abrigo do nº 1 e 
do nº 2 do artigo 65.o do Código do Trabalho são consideradas como trabalho 
efetivo no âmbito da avaliação de desempenho para atribuição de prémios de 

produtividade e assiduidade? 

N/A 

Os objetivos cuja concretização determina a retribuição variável são igualmente 
alcançáveis para as funções de predominância feminina e para as 
de predominância masculina? 

x 

A empresa divulga anualmente informações sobre os salários junto de 
trabalhadoras e trabalhadores e as respetivas 
estruturas representativas? 

x 

A empresa divulga informações sobre as remunerações junto das estruturas 
representativas de trabalhadoras e trabalhadores, a partir do Relatório 
Único, quando tal é solicitado? 

x 

PROTEÇÃO NA PARENTALIDADE 

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da 
licença parental inicial nos moldes previstos na lei? 

x 

A empresa concede aos trabalhadores homens licenças parentais com duração 
superior à prevista na lei? 

x x Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa concede às trabalhadoras licenças parentais com duração superior à 
prevista na lei? 

x Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 
considerar.



A empresa concede aos trabalhadores homens que foram pais benefícios 
monetários ou em espécie superiores aos previstos na 
lei? 

x . Cabaz 

A empresa concede às trabalhadoras que foram mães benefícios monetários ou 
em espécie superior aos previstos na lei? x 

Cabaz 

A empresa concede aos trabalhadores homens licenças por adoção com duração 
superior à prevista na lei? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 
considerar. 

A empresa concede às trabalhadoras licenças por adoção com duração superior à 
prevista na lei? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 
considerar. 

A empresa concede aos trabalhadores homens licença para assistência a filho/a com 
duração superior à prevista na lei? 

x 

A empresa concede às trabalhadoras licença para assistência a filho/a com duração 
superior à prevista na lei 

x 

31  A empresa concede aos trabalhadores homens licença para assistência a filho/a 
com deficiência ou doença crónica com duração superior à 
prevista na lei? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 
considerar. 

A empresa concede às trabalhadoras licença para assistência a filho/a com 
deficiência ou doença crónica com duração superior à 
prevista na lei? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 
considerar. 

A empresa procede a contratações para substituir temporariamente trabalhadores 
e trabalhadoras em gozo de licenças no domínio da 
parentalidade? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. A 
considerar. 

A empresa afixa nas suas instalações ou divulga de forma adequada toda a 
informação sobre a legislação referente ao direito de parentalidade ou, se tiver 
sido elaborado regulamento interno da empresa, consagra no mesmo toda essa 

legislação? 

x 
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A empresa trata de modo igual o exercício dos direitos no âmbito da 
parentalidade pelas trabalhadoras e pelos 
trabalhadores? 

x 

Em situação de risco clínico para a trabalhadora grávida ou para o nascituro, 
impeditivo do exercício de funções, as trabalhadoras gozaram a licença em 
situação de risco clínico durante a gravidez? 

x 
Ainda não se verificou nenhuma 

situação semelhante. 

Em caso de interrupção da gravidez, as trabalhadoras gozaram a licença por 
interrupção da gravidez? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

Por nascimento de filho/a, as mães trabalhadoras e os pais trabalhadores tiveram 
direito a licença parental inicial? 

x 

Os trabalhadores homens que foram pais gozaram a licença parental exclusiva do 
pai? 

x 

As trabalhadoras que foram mães gozaram a licença parental exclusiva da mãe? x 

Os trabalhadores homens que foram pais gozaram a licença parental inicial a 
gozar por um/a progenitor/a em caso de impossibilidade 
do/a outro/a? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

As trabalhadoras que foram mães gozaram a licença parental inicial a gozar por 
um/a progenitor/a em caso de impossibilidade do/a 
outro/a? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

Em caso de adoção de menor de 15 anos, o candidato ou a candidata a adotante 
gozaram a licença por adoção? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa respeitou o direito a licença parental complementar, após 
comunicação do trabalhador ou da trabalhadora, nos 
termos da lei? 

x 

A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a licença para 
assistência a filho/a? 

x 
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A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a licença para 
assistência a filho/a com deficiência ou doença 
crónica? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa concede aos trabalhadores homens dispensas no domínio da 
parentalidade com duração superior à prevista na 
lei? 

x 

A empresa concede às trabalhadoras dispensas no domínio da parentalidade 
com duração superior à prevista na lei? x 

A empresa concede aos trabalhadores homens o direito a faltar ao trabalho para 
assistência a filho/a com duração superior à prevista na lei, sem 
perda de quaisquer direitos? 

x 

A empresa concede às trabalhadoras o direito a faltar ao trabalho para 
assistência a filho/a com duração superior à prevista na lei, sem 
perda de quaisquer direitos? 

x 

A empresa concede aos trabalhadores homens o direito a faltar ao trabalho para 
assistência a neto/a com duração superior à prevista na lei, sem 
perda de quaisquer direitos? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa concede às trabalhadoras o direito a faltar ao trabalho para 
assistência a neto/a com duração superior à prevista na lei, sem 
perda de quaisquer direitos? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a dispensa para 
avaliação para a adoção? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa respeitou o direito de trabalhador ou trabalhadora a dispensa para 
consulta pré-natal ou dispensa equiparável? 

x 

A empresa respeitou o direito do pai a ser dispensado do trabalho para 
acompanhar a trabalhadora a consultas pré-
natais? 

x 
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A empresa respeita o direito a dispensa para aleitação do pai trabalhador e 
o direito a dispensa para amamentação ou aleitação da mãe trabalhadora?

x 

A empresa respeitou o direito a faltar ao trabalho de 
trabalhadores e trabalhadoras para assistência a filho/a? 

x 

A empresa respeitou o direito a faltar ao trabalho de trabalhadores e 
trabalhadoras para assistência a neto/a? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa aplica, por iniciativa própria, o direito a formação para reinserção 
profissional de trabalhador ou trabalhadora após a licença para assistência a 

filho/a ou para assistência a pessoa com deficiência ou doença crónica? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

 A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a formação para 
reinserção profissional de trabalhador ou trabalhadora após a licença para 
assistência a filho/a ou para assistência a pessoa com deficiência ou doença 

crónica? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

A empresa respeitou o direito da trabalhadora grávida, puérpera ou lactante a ser 
dispensada de prestar trabalho em horário de trabalho organizado de acordo com 

regime de adaptabilidade, de banco de horas ou de horário concentrado (direito 
esse que se aplica a qualquer dos progenitores em caso de aleitação)? 

x 

A empresa respeitou o direito da trabalhadora grávida, do trabalhador ou da 
trabalhadora com filho/a de idade inferior a 12 meses ou da trabalhadora durante 

todo o tempo que durar a amamentação, a ser dispensado/a da prestação de 
trabalho suplementar? 

N/A 
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A empresa respeitou o direito da trabalhadora grávida, puérpera ou lactante a ser 
dispensada de prestar trabalho no período noturno? 

N/A 

A empresa respeitou o direito da trabalhadora grávida, puérpera ou lactante a 
especiais condições de segurança e saúde nos locais de trabalho, de modo a 

evitar a exposição a riscos para a sua segurança e saúde? 

x 

Comunicação no âmbito da não renovação de contrato a termo com 
trabalhadora grávida, puérpera ou lactante ou com 
trabalhador/a no gozo de licença parental 

N/A 

A empresa tem equipamentos próprios, concede apoios financeiros ou tem 
protocolos com serviços de apoio para filhos e filhas (ou outras crianças a 
cargo) de trabalhadores e trabalhadoras? 

x 

 A empresa tem equipamentos próprios, concede apoios financeiros ou tem 
protocolos com serviços de apoio para familiares com necessidades especiais, 

por motivos de incapacidade, deficiência ou outros de trabalhadores e 
trabalhadoras? 

x 

A empresa divulga os recursos existentes na área geográfica da empresa e/ou da 
residência dos trabalhadores e trabalhadoras que facilitem a conciliação da vida 
profissional, familiar e pessoal (p. ex. creches/serviço de amas, instituições para 

pessoas idosas)? 

x 

A empresa tem protocolos, concede apoios financeiros ou dispõe nas suas 
instalações de serviços de proximidade (p. ex. lavandaria, 
catering/take-away, pequenas reparações)? 

x 
Através dos protocolos do Madan 

Parque (parcialmente) 
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A empresa tem protocolos, concede apoios financeiros ou dispõe nas suas 
instalações de serviços de saúde e/ou bem-estar? 

x Comparticipação de seguro de 
saúde 

A empresa tem medidas de apoio a trabalhadores e trabalhadoras com 
responsabilidades específicas ao nível familiar (p. ex. famílias monoparentais, 
familiares com deficiência, familiares com doença crónica, trabalhadores e 

trabalhadoras com netos/as de filhos/as adolescentes)? 

x 

A empresa possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando 
necessário à conciliação entre a vida profissional, familiar e pessoal? 

x 

A empresa prevê a partilha do posto de trabalho com vista à conciliação 
entre a vida profissional, familiar e pessoal? 

x 

A empresa possibilita a adaptação do tempo semanal de trabalho, concentrando 
ou alargando o horário diário, com vista à conciliação entre a vida 
profissional, familiar e pessoal? 

x 

A empresa utiliza linguagem e imagem não discriminatórias e inclusivas em função 
do sexo na promoção e divulgação das suas políticas e práticas em matéria de 

conciliação entre a vida profissional, familiar e pessoal, dirigindo-a de forma igual 
aos trabalhadores e às trabalhadoras? 

x 

A empresa concede, por sua iniciativa, horário flexível a trabalhadores e a 
trabalhadoras com vista à conciliação entre a vida 
profissional, familiar e pessoal? 

Horário flexível por defeito 

A empresa encoraja os homens a usufruir de horário de trabalho flexível? Horário flexível por defeito 

A empresa proporciona formação/orientação a chefias intermedias para, na 
concessão de horário flexível de trabalho, terem presente o princípio da 
igualdade e não discriminação entre mulheres e homens? 

Horário flexível por defeito 
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A pedido de trabalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares, a 
empresa concedeu horário flexível? 

Horário flexível por defeito 

A pedido de trabalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares, a 
empresa concedeu trabalho a tempo parcial? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

Na organização de horários de trabalho por turnos, a empresa considera a 
necessidade de facilitar a conciliação entre a vida profissional, familiar e 
pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras? 

N/A 

A empresa concede períodos de ausência para assistência a filho ou filha 
superiores ao previsto na lei, sem perda de 
quaisquer direitos? 

x 

A empresa concede períodos de ausência para assistência a membro do agregado 
familiar (cônjuge ou em união de facto, parente ou afim) superior ao previsto 
na lei, sem perda de quaisquer direitos? 

x 

A empresa considera faltas justificadas: i) as faltas motivadas pela prestação de 
assistência inadiável e imprescindível a filho/a, a neto/a ou a membro do 

agregado familiar de trabalhador ou trabalhadora; ii) as faltas motivadas por 
deslocação a estabelecimento de ensino de responsável pela educação de menor 
por motivo da situação educativa deste/a, pelo tempo estritamente necessário, até 

quatro horas por trimestre, por cada um/a? 

x 
Não são consideradas faltas. O 

tempo é concedido. 

A empresa respeita o direito a faltar ao trabalho a trabalhadores e trabalhadoras 
para assistência a membro do agregado familiar, nos termos 
previstos na lei? 

x 
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A empresa garante a exceção de aplicação do regime de adaptabilidade 
grupal a trabalhador ou trabalhadora com filho/a menor de 3 anos de idade que 
não manifeste, por escrito, a sua concordância? 

N/A 

A empresa garante a exceção de aplicação do regime de banco de horas 
grupal a trabalhador ou trabalhadora com filho/a menor de 3 anos de idade que 
não manifeste, por escrito, a sua concordância? 

N/A 

A empresa aplica, por sua iniciativa própria, o teletrabalho a trabalhadores e 
trabalhadoras, como forma de conciliação entre a vida 
profissional, familiar e pessoal? 

x 

A empresa respeita o direito do trabalhador ou da trabalhadora com filho/a com 
idade até 3 anos a exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este 

seja compatível com a atividade desempenhada e a empresa disponha de 
recursos e meios para o efeito? 

x 

A empresa aplica, por iniciativa própria, a modalidade de jornada contínua a 
trabalhador ou trabalhadora responsável por criança menor de 12 anos ou, 

independentemente da idade, com deficiência ou doença crónica? 
x supondo flexibilidade de horário 

A empresa concedeu a modalidade de jornada contínua a pedido de 
trabalhador ou trabalhadora responsável por criança menor de 12 anos ou, 

independentemente da idade, com deficiência ou doença crónica? 
x supondo flexibilidade de horário 
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A empresa concedeu a modalidade de meia jornada a pedido de trabalhador ou 
trabalhadora – i) com 55 anos ou mais e que tenha netos/as com idade inferior a 
12 anos; ou ii) que tenha filhos/as menores de 12 anos ou, independentemente da 

idade, com deficiência ou doença crónica? 

Ainda não se verificou nenhuma 
situação semelhante. 

PREVENÇÃO DA PRÁTICA DE ASSÉDIO NO 
TRABALHO 

A empresa implementa medidas para prevenir a prática do assédio no trabalho? x 

A empresa implementa medidas para prevenir a prática do assédio sexual no 
trabalho? 

x 

Formação , mas nunca foram 
necessárias 
Formação, mas nunca foram 
necessárias 

A empresa implementa medidas para prevenir a prática de outras ofensas à 
integridade física ou moral, liberdade, honra ou dignidade do 
trabalhador ou da trabalhadora? 

x 
Formação, mas nunca foram 

necessárias 

Existem na empresa procedimentos específicos para denúncia e/ou apresentação 
de queixa em caso de assédio sexual e/ou moral, bullying, stalking e outras 
formas de violência de género no trabalho? 

x formalmente, formulário 
online 

A empresa informa todos/as os/as trabalhadores/as sobre os procedimentos a 
tomar para a comunicação de atos de discriminação e assédio 
moral e/ou sexual no trabalho? 

x 

Existem na empresa procedimentos específicos para assegurar a reparação de 
danos à vítima da prática do assédio? 

x 

Ocorreram situações de prática de assédio no trabalho? x 

A empresa adotou código de boa conduta para a prevenção e combate ao assédio 
no trabalho? 

x 

Tendo tido conhecimento de alegadas situações de assédio no trabalho, a empresa
instaurou procedimento disciplinar?

N/A
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	4.4. Igualdade no acesso ao emprego, progressão na carreira e condições do trabalho
	Esta dimensão está intimamente relacionada com a política de gestão de recursos humanos, nomeadamente no que concerne ao recrutamento e seleção de colaboradoras/es, valorizando de igual forma competências, aspirações, necessidades e responsabilidades,...

	4.5. Igualdade de Género na Investigação (e Ensino)
	Nesta dimensão, o PIG deve considerar como a dimensão de género será incorporada nos conteúdos das atividades de investigação ou ensino, bem como nos resultados da entidade. Pode (ou deve) focar aspetos como o compromisso da entidade em incorporar a I...

	4.6. Proteção na parentalidade
	Este é um aspeto dos mais relevantes e está profundamente ligado ao equilíbrio/conciliação vida profissional/pessoal. Para além dos aspetos preconizados na lei, é importante estabelecer uma cultura organizacional e valores que não só não impeçam o usu...

	4.7. Prevenção do assédio
	O dever de respeito por mulheres e homens no local de trabalho é garantido através de atitudes e comportamentos que não ponham em causa a dignidade dos trabalhadores e trabalhadoras, definindo e implementando normas e mecanismos para o efeito. (ANI - ...
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	5. Monitorização e Avaliação
	Como qualquer plano, política ou estratégia, o PIG precisa de ser monitorizado e avaliado numa base regular de forma a permitir ajustes e adaptações que se entenda por necessárias.
	A responsabilidade desta tarefa mantém-se a cargo da task force criada para o efeito (vide seção 4, ponto 4.1). que recolherá e analisará dados, monitorizará os indicadores de progresso e proporá, sempre que necessário corretivas logo que identifique ...
	ANI - Agência Nacional de Inovação. (2021). PLANO PARA A IGUALDADE 2021. Obtido em julho de 2022, de ANI: https://www.ani.pt/media/5748/ani_plano-para-a-igualdade-de- g%C3%A9nero_2021.pdf
	CITE- Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego. (s.d.). Planos para a igualdade de género. Obtido em Julho de 2022, de https://planosigualdade.cite.gov.pt/pt- PT/Account/LogOn?ReturnUrl=%2Fpt-PT%2FAccount%2FLogOff%3Fnav%3Dtnfn7Mip
	European Commission. (Setembro de 2021). Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (GEPs). (D.-G. f. Innovation, Ed.) doi:doi:10.2777/876509
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	7. Alterações e entrada em vigor
	O Plano de Igualdade de Género é aprovado pela Administração e entra em vigor no dia seguinte à sua aprovação.
	Aprovado pela Administração,
	Carlos Silva Presidente

	8. Anexos
	Matriz de Diagnóstico - adaptado de (Heloísa, 2019)
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