' ’ Porto de Lisboa

Plano para a Igualdade de 2022

I -Notapreliminar ... e 1
2 - Identificacdao e objeto socialdaempresa ..............cocovvevivininennnn, 1
3 - Distribuicdo por sexo — Evolugdo anual ...............cccociiiiiiiiininnnn, 2

4 - Formulagado do plano

4.1. Metodologia e grandes objetivos...............ccoiiiiiiiiinnne 3
4.2. DIiagnostiCo i viis s s sssri e asesses 4
4.3. CoNteUAO ..o e 5
4.4, MONIEOFIZACA0 «oinmiwicnimmmimmnms s v v vt ouie s e (5 s 5
5 —Mapa das acoes a deSenVOIVEr .........ccoveiniiiiiiireiieieeireranaraseanes 6

1 - Nota preliminar

Na esteira de exercicios anteriores e consolidando um trajeto ha muito
empreendido, a Administracdo do Porto de Lisboa, S.A., procede a
apresentacao do seu Plano para a Igualdade de Género para o ano de 2022,
atentos o disposto no n° 1 do artigo 7° da Lei, n® 62/2017, de 1 de agosto e
o recente Despacho Normativo n.°© 23-A/2021 de 15 de setembro.

Com o presente documento, a empresa reitera, do mesmo passo, 0 seu
compromisso estratégico de gestdao rumo a uma efetiva igualdade entre
mulheres e homens em dimensdes que vao desde o acesso ao emprego e as
condicOes de trabalho, até a conciliagdo da atividade profissional com as
esferas pessoal e familiar, passando pela protegcao na parentalidade.

2 - Identificacdo e objeto social da empresa

Sociedade anonima de capitais exclusivamente publicos, integrada no setor
empresarial do Estado, a APL,SA conjuga, nos termos estatutariamente
definidos, a prossecugdo de atividades que envolvem a prestagao de servigos
de natureza puramente empresarial e o exercicio de poderes decorrentes do
seu estatuto de autoridade portuaria.
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Nesse contexto, a empresa tem por objeto social administrar o porto de
Lisboa e, bem assim, a respetiva exploragdo econdmica, conservagdo e
desenvolvimento garantindo, no uso das referidas competéncias e
prerrogativas, o seu regular funcionamento nos multiplos aspetos de ordem
econdémica, financeira e patrimonial, de gestdo de efetivos e de exploragao
portudria e ainda as atividades que Ihe sejam complementares, subsidiarias
ou acessorias.

3 - Distribuicao por sexo — Evolugao anual
(dados reportados a 30 de junho)

Tomando por base comparativa o periodo homdlogo do ano precedente, o
efetivo global da APL,SA diminuiu de 285 para 277 pessoas, observando-se,
em termos absolutos, uma idéntica redugao nos subtotais de mulheres e de
homens os quais passaram, respetivamente, de 94 para 90 e de 191 para
187.

Por efeito do referido decréscimo uniforme dos valores desagregados
respeitantes a ambos os grupos, a taxa de feminizagao acabou por regredir
ligeiramente evoluindo, nessa medida, de 33% para 32,5% no final do 1°
semestre de 2021.

J& no que concerne ao exercicio de cargos de chefia na estrutura hierarquica
da empresa, a representatividade do sexo feminino elevou-se de 38% para
43%, contando-se agora 18 mulheres nos 4 niveis departamentais
existentes, sendo certo que se manteve inalterado o total de 42 responsaveis
organicos.

Assinala-se, de resto, numa aproximagdo mais detalhada, que a proporgao
de mulheres passou mesmo a revelar-se maioritaria entre os titulares de
cargos com maior responsabilidade, atingindo 54% se considerados
conjuntamente diretores de servigo e chefes de divisdo (15 em 28), quando
antes perfaziam exatamente 50% (13 em 26).

Os demais indicadores globais de referéncia que, grosso modo, permitem
caracterizar a realidade social interna, ndo conheceram alteracoes
substanciais na expressao quantitati\/a de cada um dos sexos conforme,
seguidamente, se relata (entre parenteses anotam-se os registos respeitantes a
2020):

- Média etaria:
¢ Generalidade do pessoal: 52,1 anos (51,8);

e Mulheres: 50,9 anos (50,8);
¢ Homens: 52,6 anos (52,3).
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- Antiguidade média na empresa:

o Generalidade do pessoal: 22,0 anos (21,8);
e Mulheres: 21,4 anos (21,0);
e Homens: 22,3 anos (22,2).

- Pessoas com formacao superior (nivel de qualificacdo predominante):

e Titulares de licenciatura ou formagao equiparavel: 142 (143), ou seja
51% (50%) do total de trabalhadoras/es;

e Mulheres: 64 (63), o que constitui 45% (44) deste patamar
habilitacional e, simultaneamente, 71% (67%) do sexo feminino;

e Homens: 78 (80), que correspondem aos restantes 55% (56%) do
mesmo subuniverso, mas apenas a, aproximadamente, 42% (42%)
do sexo masculino.

4 - Formulagao do plano
4 .1. Metodologia e grandes objetivos

A semelhanca do ano transato, a elaboracdo do plano foi balizada pelo
faseamento e metodologia definidas no Guido oportunamente divulgado pela
CITE - Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, em particular,
na Matriz de apoio ao diagndstico e na Matriz de apoio a monitorizagdo do
plano de igualdade.

Deve notar-se, alids, que as diretrizes e grandes objetivos que ora se
projetam estdo intrinsecamente ligadas ao que se gizou para 2021, numa
l6gica sequencial e de estreita complementaridade, sendo a abordagem,
finalidades e medidas para 2022, em larga medida, indissocidveis do que se
programou e foi possivel executar no ano vigente.

A essa luz, elencam-se no mapa anexo um conjunto de 9 objetivos
especificos, com os quais se materializam e renovam as linhas de orientagao
matriciais tidas por estruturantes para o plano de igualdade, enfatizando-se,
designadamente,

- Reafirmar uma cultura corporativa de plena equidade de tratamento e de
oportunidades conferidas nas condigdes de trabalho e emprego de mulheres
e homens;

- Prosseguir um caminho feito de pequenos passos direcionado para a
paridade de género através de uma mudancga gradativa e incremental de
alguns paradigmas comportamentais e nos procedimentos;
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- Mobilizar transversalmente a empresa em torno de um documento que se
pretende alinhado com as boas praticas nesta matéria, ainda assim, sem
perder de vista a realidade proépria;

- Dispor de um referencial para a agdo consistente e equilibrado, seja do
ponto de vista da diversidade e abrangéncia das medidas, seja quanto ao
impacto esperado;

- Aprofundar o conhecimento coletivo sobre uma efetiva igualdade entre
mulheres e homens, por via da disseminagdo de um conjunto de agoes
positivas com efeitos multiplicadores num processo em permanente
construgao.

4.2, Diagnostico

Aplicado em 2020 o questiondrio que enforma a Matriz de apoio ao
diagnéstico constante do Guido disponibilizado para o efeito pela CITE -
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no emprego, os resultados obtidos
constituiram naturalmente o centro de gravidade para o desenho do plano de
igualdade apresentado na ocasido.

Com os objetivos e medidas entdo enunciadas para um horizonte temporal
de um ano (2021), procurou-se sanar um primeiro conjunto de omissdes ou
insuficiéncias sinalizadas pelas 43 respostas negativas que se obtiveram no
referido questiondrio entre as 171 questSes de tipologia dicotémica
(sim/nao).

Sem haver lugar a variagdes substantivas na realidade social da empresa,
como atrds circunstanciadamente se evidenciou, considerou-se, nessa
medida, plenamente atual e fidedigno o apuramento extraido daquele
diagnéstico, e bem assim, a validade das prioridades de intervengdo induzidas
pelo mesmo.

Por conseguinte, e em alternativa ao desencadeamento de novo diagndstico,
entendeu-se mais proficuo e consequente para 2022 retomar o escrutinio
efetuado no ano anterior, mantendo, o foco nas situagdes suscetiveis de
melhoria ja identificadas, cuidando, desta feita, das que ndo foi possivel
considerar em 2021. |

Recorda-se, em qualquer dos casos, que ndo se haviam registado respostas
indiciarias de eventuais praticas discriminatdrias, donde ndo se verificam
situacdes de inobservancia ou violagdo de quaisquer disposi¢des ou preceitos
legais sob nenhum dos angulos de aferigdo da igualdade entre mulheres e
homens.
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4.3. Conteudo

Em consonancia com todo o enquadramento precedente, a definicdo das
agoes a encetar em 2022 foi assim direcionada, sobretudo, para os pontos
menos fortes ja identificados, incidindo agora nas questGes ndo diretamente
tratadas no ano anterior.

O Plano delineado incorpora um conjunto de 11 medidas que acolhem e
replicam, em muitos casos, as sugestdes indicadas pela CITE na Matriz de
apoio a monitorizagdo do plano de igualdade, abrangendo 5 das dimensdes
de escrutinio da igualdade entre homens e mulheres, designadamente, as
que respeitam a:

- Estratégia, missdo e valores;

- Igualdade no acesso a emprego;

- Igualdade nas condigdes de trabalho;

- Protegdo na parentalidade e

- Conciliagao da vida profissional com a vida familiar e pessoal.

No mapa de agbes a desenvolver que a seguir se apresenta, para além da
enumeragao das medidas ora propostas, descrevem-se sucessivamente os
responsaveis pela respetiva implementacdo, os recursos humanos
envolvidos, as metas ou impacto expectavel, o indicador de resultados, e o
calendario previsto.

4.4. Monitorizacao

A monitorizacdo e avaliagdo peridédica do plano de igualdade sera efetuada
semestralmente, por via da apresentacdao de relatérios de progressdo
intercalar, sem prejuizo de um acompanhamento permanente garantido pelo
departamento de Gestdo do Pessoal. .

O processo de avaliagdo incidird nos diferentes parametros e metodologia
definidos para a execugao do plano, tendo em vista, identificar
atempadamente desvios e possiveis lacunas, bem como permitir, caso se
justifique, a introducdo das agdes corretivas adequadas.
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Plano IMH - Agoes a desenvolver em 2022

Empresa: APL-Administracao do Porto de Lisboa, S.A. Setor Pubico Empresarial Ano do Diagnéstic

DIMENSAO: Estratégia, Missdo e Valores da Empresa
. Responsével ' .
Objetivo Medida ‘ pela | (s H_umanos Destinatarios e pacto Indicador de resultados Orgamento Execugio
. | envolvidos esperado
J implementagio _ _
T o [ - o | ] Tomada de - )
1. Dar a conhecer o Plano para a Igualdade . Gestdo de i ; N&o envolve
1. Elaborar documento resumo com as linhas chave ~ Todos/as conhecimento por Documento divulgado por .
para envolver todos os/as trabalhadores/as ) - Recursos Gestdo de Pessoal K i custos Janeiro
. - do Plano e a intervengdo esperada das pessoas trabalhadores/as todas/os correjo eletrénico e
na sua implementacio Humanos especificos
trabalhadoras/es |
. Y. 2. Criar mecanismo que incentive a adogao de - N
2. Promover a igual visibilidade de . . . q . g_ . Gest8o de A . N&o envolve
linguagem inclusiva na comunicagdo escrita e visual - Todas/os Divulgacdo de . A . .
mulheres e homens em todas as formas de |. . Recursos Gestdo de Pessoal Mecanismo criado e divulgado custos Janeiro
h X interna e externa (portal, documentos produzidos pela | trabalhadoras/es ferramenta de trabalho )
linguagem, no plano interno e externo R | Humanos especificos
empresa, emails) | | | |
3. Estabelecer objetivos estratégicos 3. Definir que o efetivo global tenha como referéncia . Manutengdo de 33% | Rdcio entre o n° de efetivos | Nio envolve
s r = = ) Conselho de Gestdo de Todos/as } 1.0
mensuraveis gue promovam a igualdade uma proporgdo de pessoas de cada sexo ndo inferior a o - de efetivos de cada | de cada sexo e o n° total de custos )
Administragdo |Recursos Humanos| trabathadores/as 1 . o trimestrte
entre mulheres e homens 33% sexo | efetivos especificos
| |
L i icipaga Gestdo de = |- a Iv
4 loeenbydiee partlmpag‘ag dosiag 4. Auscultar as/os trabalhadoras/es sobre a sua « Todas/os Obten¢do de 10% de : Racio entre o n° de respostas N&o envolve 2.0
trabalhadores/as no dominio da promogao = . . o Recursos Gestédo de Pessoal | custos A
p percecdo neste dominio atraves de questionario | trabalhadoras/es respostas e o total de trabalhadores/as o trimestrte
da igualdade entre mulheres e homens | Humanos especificos
DIMENSAO: Igualdade no Acesso a Emprego
- - —t
Responsével | | 4
i ! s Recursos Humanos el Meta ou impacto A
Objetivo | Medida | pela envolvidos Destinatarios e Indicador de resultados Orgamento Execucdo
| implementacéo |
i = - — — — . — —_— = | i
R L ) Manutengdo de 33% | Racio entre o n® de m N3
5. Garantir uma representatividade de 33% de cada Conselho de Chefias de 1.2 . . s =35 aclo de membros | N&o envolve
X o - . - Juris designados de menbros de cada de cada sexo e o total de custos Anual
|sexo nos membros do Juri Administragdo nivel de gestado : o
sexo membros do Juri especificos
. | { 1 ! ! !
5. Contribuir para um maior equilibrio entre'6. Estabelecer como 1.0 critério geral de desempate | . L N&o envolve
; . " Conselho de ) . Candidatos/as com Aplicacdo em todos os o ) 1.0
mulheres e homens nos processos de nas classificagbes a preferéncia pelo sexo o - Juris designados | . - Critério aprovado e divulgado custos .
. | Administragdo igual classificacdo processos rer trimestrte
recrutamento e selegdo subrepresentado especificos
i - !
7. Incluir na divulgagdo do processo a referéncia ao Candidatas/os do N N&o envolve
. o Conselho de . . Indicacdo em todas as . . 1.0
sexo subrepresentado como incentivo a igualdade de e - Juris designados sexo0 ; - Procedimento implementado custos )
. Administragdo divulgagdes e trimestrte
|género subrepresentado especificos
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Empresa: APL-Administracdo do Porto de Lisboa, S.A. Setor:

Plano IMH - Agoes a desenvolver em 2022

Setor Pubico Empresarial Ano do Diagnéstico: 2020/21

DIMENSAO: Igualdade nas Condigdes de Trabalho
Responsével | g
Objetivo Medida pela Recuer:::hl;li:::nos Destinatarios Mu:;:;:': dp:cto Indicador de resultados Orgcamento = Execugao
| | implementagdo
6. Promover um maior equilibrio entre 8. Instituir como principio a considerar na nomeag&o Conselho de Gestio de Titulares de cargo Manutengdo de 33% Récio entre o no de chefias de N&o envolve 1.0
mulheres e homens nos cargos de direcdo | de chefias uma proporgdo de pessoas de cada sexo Administracdo |Recursos Humanos| de direcao e chefia de chefias de cada cada sexo e o total de chefias custos Trimlestre
e chefia ndo inferior a 33% sexo especificos
DIMENSAO: Protecdo na Parentalidade
1
Responséavel | .
Objetivo Medida | pela | Recuer:‘t::hl;li:::nos Destinatéarios Me'::st:;:: d|:)acto Indicador de resultados | Orgamento Execugdo
implementagéo |
4 _ —_ _— — . Y - 13 +
7. Conceder aos trabalhadores e |9. Justificar as auséncias para a frequéncia de sessdes Gestio de Elementos que
trabalhadoras beneficios com duracdo de preparacdo para o parto, que ndo possam efetuar- | RECUrS0S efetuam o controlo Maes e Pais Concess3o do beneficio Divulgagao e fruigdo do Sem custos 2.0
superior ao previsto na lei no dmbito da se fora do periodo normal de trabalho e sé pelo tempo HUMAN0S da assiduidade trabalhadores beneficio acrescidos trimestre
parentalidade |estritamente necessario
DIMENSAO: Conciliacdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e Pessoal
i Responsavel i 3
S . Recursos Humanos o A Meta ou impacto A | |
Objetivo Medida . pela envolvidos Destinatarios | D Indicador de resultados i Orcamento Execucdo
| implementagdo L |
8. Fomentar a participacdo dos/as |10. Auscultar periodicamente as/os trabalhadoras/es Gestdo de Todos/as Obtencio de 10% de Racio entre o n® de respostas Ndo envolve 3.0
trabalhadores/as no dominio da conciliagéo |sobre a sua percegdo quanto as facilidades concedidas | Recursos Gestdo de Pessoal trabalhadores/as respostas e o total de trabalnadores/as custos triméstrte
da vida profissional, familiar e pessoal * neste dominio, através de questiondrio Humanos especificos
" " L - 11. Desenvolver procedimento interno sobre modelos Gestdo de Trabalhadoras/es | Aplicagdo dos modelos N&o envolve
9, Facilitar uma maior conciliagdo entre a . o . ~ ~ 1.0
vida profissional. familiar e pessoal |de trabalho que promovam a conciliagdo entre a vida Recursos Todas as chefias com fungdes as situacdes Aprovacdo do Procedimento custos trimestrte
p 4 p profissional, familiar e pessoal Humanos compativeis enquadraveis especificos

MONITORIZAGAO

Acompanhamento da execugdo do Plano a efetuar pela GRH/GP, com uma periodicidade semestral, incidindo sobre a metodologia aplicada, recursos alocados, resultado atingido, justificagdo do desvio e a¢des corretivas a adotar.




