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1. INTRODUGAO

A prossecucao de politicas ativas de igualdade entre mulheres e homens é um dever decorrente da
responsabilidade social das empresas e uma obrigacao de todos os seus colaboradores.

De acordo com o relatdrio do Progresso dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) na UE
2020 que inclui, pela primeira vez, a situacao e o progresso individualizado de cada Estado-membro
quanto a concretizacdo dos ODS, aponta que o ODS 5 (Igualdade de Género) é um dos objetivos que
sao demonstra menor progresso nos Ultimos 5 anos, em termos globais.

Sao também diversos os estudos internacionais que comprovam a associacao da Igualdade de Género
a produtividade e a criacdo de valor nas empresas em varias vertentes, nomeadamente:

e Otimizando os sistemas de gestao, o desempenho organizacional e potenciando a retengao e
a fidelizacao dos melhores recursos humanos;

e Estimulando a criatividade e a inovagao, alicerces fundamentais da competitividade, e
permitindo uma tomada de decisao mais apurada e cooperativa;

e Correlacionando positivamente a presenca de mulheres nos 6érgaos de gestdo com a
rentabilidade das empresas.

A dimensdo da Igualdade de Género deve, por isso, ser tida em consideracao em todos os aspetos
do funcionamento das empresas.

2. ENQUADRAMENTO

A Resolucao do Conselho de Ministros n® 19/2012, de 8 de marco de 2012, veio determinar a
obrigatoriedade de adogao, em todas as entidades do setor empresarial do Estado, de um plano para
a igualdade, tendente a alcancar a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e
mulheres, eliminar as discriminagdes e facilitar a conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional.

Esta obrigacdo veio a ser estendida as empresas cotadas em bolsa através da Lei n.% 62/2017 de 1
de agosto, que aprova o regime de representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos érgaos
de administracdo e de fiscalizacdo das entidades do sector publico empresarial e empresas cotadas
em bolsa, determinando no artigo 7.° a obrigacao de elaborarem anualmente planos para a igualdade
“tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e
homens, promovendo a eliminagao da discriminagao em fungao do sexo e fomentando a conciliagao
entre a vida pessoal, familiar e profissional”.

A Lei n.° 62/2017 veio a ser regulamentada pelo Despacho Normativo n.® 18/2019 de 17 de junho
de 2019, o qual estabeleceu, designadamente, a obrigacao das sociedades cotadas em bolsa
comunicarem os seus planos para a igualdade no sistema de difusdao de informagao junto da CMVM,
a qual remete a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e a Comissao para a
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Cidadania e Igualdade de Género (CIG), assim como a produgdo de um guido para efeito de
elaboracdo dos planos para a igualdade anuais.

O Cddigo do Trabalho, na Subseccao III - artigos 23° a 65°, da relevancia ao tema da Igualdade de
Género, designadamente através de posicdes gerais sobre igualdade e nao discriminacdo, proibicao
de assédio, igualdade e nao discriminacdo em fungdo do sexo e parentalidade.

Através da Lei n.° 90/2019 de 4 de setembro, o Cddigo do Trabalho foi alterado para reforco da
protecao na parentalidade, assim como o diploma que regula especificamente a protegao social na
parentalidade no ambito do sistema previdencial e no subsistema de solidariedade, estabelecendo
designadamente a proibicao de discriminacao em fungao do exercicio pelos trabalhadores dos seus
direitos de maternidade e paternidade nomeadamente, discriminacdes remuneratorias relacionadas
com a atribuicao de prémios de assiduidade e produtividade, bem como afetacdes desfavoraveis em
termos da progressao na carreira.

A Assembleia da Republica tem emitido diversas recomendagbes ao Governo no ambito deste tema:

e Resolugao n° 116/2012, de 13 de julho, que recomenda que tome medidas de valorizagao da
familia que facilitem a conciliagao entre a vida familiar e a vida profissional;

e Resolucao n.° 260/2017, de 30 de novembro, que recomenda a adocao de medidas que
garantam o cumprimento efetivo dos horarios de trabalho e a conciliacao do trabalho com a
vida familiar

Através da Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto, a Assembleia da Republica aprovou medidas de
promocao da igualdade remuneratdria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor,
através de quatro tipos de mecanismos de informacdo, avaliagao e correcdo, a qual entrara em vigor
a 21 de fevereiro de 2019.

3. OBJETIVOS DO PLANO

Tendo presente a importancia da Igualdade de Género, como forma de demonstrar o compromisso
da Galp com este tema, e em cumprimento do artigo 7.9 da Lei n.°© 62/2017 de 1 de agosto e do
Despacho Normativo n.© 18/2019 de 17 de junho, a Galp apresenta o seu Plano para a Igualdade
para 2022, tendente a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre
mulheres e homens, promovendo a eliminacao da discriminacao em fungao do sexo e fomentando a
conciliagao entre a vida pessoal, familiar e profissional.

O plano abrange as dimensodes contempladas no referido despacho, que sao as seguintes:

e Igualdade no acesso ao emprego
e Igualdade nas condigOes de trabalho
e Igualdade remuneratodria
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e  Protecao na parentalidade
e Conciliacao da atividade profissional com a vida pessoal e familiar

O plano abrange ainda as seguintes areas:

o Estratégia, missao e valores
e  Formacao inicial e continua

4. MEDIDAS E PRATICAS IMPLEMENTADAS

A Galp tem vindo a incorporar na sua estratégia de gestao algumas acdes que contribuem para que
a Igualdade de Género nos seus diferentes dominios seja uma realidade na empresa.

Como forma de demonstrar o seu compromisso, em 2014 a Galp aderiu ao Férum Empresas para a
Igualdade — IGEN, no ambito da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, organismo
nacional que promove a igualdade e ndo discriminacao entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formagdo profissional, tendo ao longo dos Ultimos anos definido compromissos
concretos.

No ambito da sua participacdo ativa no Férum IGEN, a Galp tem feito parte dos grupos de trabalho
dedicados a discussao de medidas de promocdo da igualdade de género nas organizacdes desde
2019.

A Galp tem promovido grupos de trabalho dedicados a discussdo e desenvolvimento de agdes com
foco na igualdade de género. Em 2016 foi criado um grupo de trabalho interno com a missao de
realizar um diagndstico as politicas e praticas no Grupo Galp nos dominios da Igualdade de Género e
da nao discriminagdo entre mulheres e homens, com referéncia a envolvente legal e normativa e as
boas-praticas, e consequente analise de dados quantitativos e qualitativos. Ao longo do presente ano
(2021), a Galp tem vindo a rever a sua estratégia ao nivel de Gestao de Pessoas e uma das linhas de
trabalho esta dedicada a 100% ao tdpico da diversidade e inclusao, incluindo a igualdade de género.

Em desenvolvimento e concretizacdao dos compromissos assumidos pela Galp para 2020 e 2021 no
ambito do Férum das Empresas para a Igualdade — IGEN e incorporados no seu Plano para a
Igualdade para 2021, a Galp implementou entre 2020 e 2021 as seguintes iniciativas:

e Continuidade do trabalho desenvolvido pela taskforce interna permanente e multidisciplinar
de reflexao e acao com a missao de promover a discussao, definicao e implementagao de boas
praticas no tema da igualdade de oportunidades;

e Implementacdo de um conjunto de acdes de formagdao sobre o tema, nomeadamente,
formagao sobre enviesamento inconsciente transversal a toda a organizacao e a todos os
parceiros em temas de recrutamento e selegao;
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Desenho e implementagao do programa transversal de wel/ being, composto por diversas
iniciativas de apoio a conciliacao da vida pessoal e profissional, bem como ao bem-estar fisico
e psicoldgico das nossas pessoas;

Identificacao inicial da populacao feminina a enquadrar num programa abrangente de
desenvolvimento para Mulheres de Alto potencial, composto por agdes tais como:

o Programa de mentoring global da Galp

o Programa de Lideranca

o Aconselhamento de carreira

o Programas de mentoria externos (exemplo PWN)

o Women talks and Get togethers
Reforco de parcerias com as quais a Galp trabalha de forma ativa e proativa esta tematica:
Promova, Rock in Rio, Nova SBE, CIP, entre outras;

Realizacao de workshops internos entre os colaboradores e os seus filhos de forma a potenciar
o equilibrio trabalho-familia;

Revisao e implementacao do Questionario de Clima com uma analise detalhada dos resultados
desagregados por género, permitindo perceber se ha diferencas em diversas dimensoes tais
como ao nivel do compromisso e capacitagao;

Inclusao de dados desagregados por sexo nos principais instrumentos de gestao, incluindo
nos pulsos recorrentes lancados a organizacao durante o principal periodo de pandemia Covid-
19, permitindo analisar a situacao pessoal das nossas pessoas e efetuar medidas de correcao
que garantissem o bem-estar e a saude fisica e psicoldgica de todos, como por exemplo:

o Teste de uma primeira versao da politica de Home Office na Galp, pensada de forma

a garantir o especial acompanhamento a dependentes menores durante o periodo de
pandemia Covid-19;

o Criagdo de uma linha de apoio psicologico especificamente direcionada para

acompanhar as nossas pessoas durante este periodo;

o Criacdo de uma linha de Assisténcia Psicossocial e Aconselhamento Financeiro;
Desenho e partilha com todos os colaboradores o “Kit de Parentalidade” com informagao sobre
direitos e deveres, contactos Uteis e qual o procedimento necessario;

Desenho e entrega de um “Kit de Parentalidade” fisico com ferramentas Uteis para recentes
pais (por exemplo um voucher e uma amochila com muda fraldas)

Continuidade da aposta e trabalho desenvolvido no programa de Beneficios Flexiveis que da
acesso a um conjunto de beneficios sociais para as nossas pessoas e respetivas familias de
acordo com as suas preferéncias. Entre estes beneficios encontra-se o Ticket Infancia,
Formacao Profissional, Aquisicao de Tecnologia, entre outros.

Acompanhamento e monitorizacao constante de indicadores que permitam trabalhar na
antecipacdo e melhoria da performance da Galp na tematica da igualdade de género.
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No ambito do reporte para Dow Jones Sustainability Index relativo aos indicadores da Igualdade de
Género em 31 de Dezembro de 2020:

Gaps Indicators ! 2019 2020
Mulheres na Galp (% face ao total de colaboradores) 43 43
Mulheres em cargos de gestao de topo (Executiv/Top 15 20
Management) (%)
Aumentar a % de — -
Mulheres em Quadros dirigentes (Middle/General
mulheres em cargos o 23 27
. Management) (%)
de Gestao - - -
(M:H — 50:50) Mulheres em Quadros superiores (First Line 37 35
Management/Supervisores) (%)
Mulheres em cargos de gestdo (%) 31 32
Mulheres em cargos de gestdo cuja funcdo gera
. 28 32
receitas (%)
Reduzir o pay gap Récio salario base M/H (Executive level) 0.92 0.91
entre géneros, .. L.
atingindo um récio Racio salario base M/H (Management level) 0.86 0.89
gn.tre salar|_os Récio remuneragdo total M/H (Management level) 0.89 0.93
medios anuais de
M/H de 1 Récio salario base M/H (Non-management level) 0.86 0.86

1 verified by third party

Para além dos compromissos assumidos no ambito do Férum IGEN, foram implementadas as
seguintes iniciativas:

e Renovacao da parceria com a PWN - Professional Women'’s Network de Lisboa;

e Adesdo da Galp a iniciativa “Equality means business”, do Pacto Global da ONU, como forma
de medir a disparidade entre géneros e o alinhamento de compromissos nesta matéria;

e Reconhecimento em 2020 e 2021 no Bloomberg Gender Equality Index;

¢ Participacao no Projecto Gir/ Move, uma associagao que visa capacitar jovens mocambicanas
para serem agentes de desenvolvimento através de um projeto piloto local na Beira, com a
Universidade UniZambéze;

e Desenvolvimento de projetos de Responsabilidade Social em parceria com a Helpo, junto da
comunidade Mogambicana, pretendendo capacitar a comunidade para as questbes do
planeamento familiar e empowerment feminino.

Em 2020, a Galp foi ainda premiada com a terceira posicao no prémio Leading Together que distingue
as empresas do PSI-20 que mais fazem pelo equilibrio de género na lideranca. A Galp surgiu na 32
posicdo, a seguir a Sonae Capital e a vencedora Sonae SGPS.

Com mais de 40% de colaboradores mulheres no Grupo, a administracao conta com a Teresa Abecasis
como administradora executiva para o pelouro da equipa Comercial, sendo uma area fundamental
para o negdcio da Galp e para a transformagao da atividade rumo a transicdo energética. Mantém
ainda Paula Amorim como Presidente do Conselho de Administracao e duas administradoras nao
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executivas. Neste momento a Galp conta com 23,5% de mulheres no Conselho de Administragao,
cumprindo com a Lei n.© 62/2017.

Até 2030, a Galp vai trabalhar numa convergéncia acelerada rumo a paridade de género em todas as
posicOes de gestdao e nao gestao.
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5.

Objetivos

Assegurar a implementacgao do
Plano para a Igualdade, sua
monitorizagdao, acompanhamento
e sustentabilidade

Dimensao: Estratégia, Missdo e Valores da Empresa

Medidas

Definir e acompanhar objetivos
estratégicos mensuraveis para a
promogcao da igualdade entre mulheres
e homens

Responsaveis

Diregdo de Pessoas

MEDIDAS A IMPLEMENTAR EM 2022

Orgcamento

N&o envolve custos
especificos

Indicadores

Aumentar a % de mulheres em cargos de
Gestdo (até 2030 a Galp vai trabalhar numa
convergéncia acelerada rumo a paridade de
género em todas as posicdes de gestdo e ndo
gestdo)

Mulheres na Galp (% face ao total de
colaboradores)

Mulheres em cargos de gestdo de topo
(Executive/Top Management) (%)

Mulheres em quadros dirigentes (Middle/General
Management) (%)

Mulheres em quadros superiores (First Line
Management/Supervisor) (%)

Mulheres em cargos de gestdo (%)

Mulheres em cargos de gestdo cuja fungdo gera
receitas (%)

Reduzir o pay gap entre géneros, atingindo
um racio entre salarios médios anuais M/H de

Récio salario base M/H (executive level)

R&cio salario base M/H (management level)

Racio remuneragdo total M/H (management level)
R&cio salario base M/H (non management level)

Total turnover rate (acompanhar e promover
a retencgdo de talento equilibrada entre
géneros)

diferencial rate < 1 p.p. entre He M

Participagd@o no Programa
Target Gender Equality da
United Nations Compact
Network

Objetivos estratégicos
mensuraveis definidos para
a promogédo da igualdade
entre mulheres e homens

Continuidade do trabalho e
acompanhamento da desagregagao de
todos os dados por sexo em todos os
instrumentos de gestdo da empresa,
designadamente, nos diagndsticos e
relatdrios

Diregdo de Pessoas, Estratégia e

Sustentabilidade

N&o envolve custos
especificos

Dashboard de indicadores:
* Representatividade

* Salario

* Avaliagdo

* Recrutamento e admissdo
* Aprendizagem

* Parentalidade

Inclusdo e monitorizagdo de
dados desagregados por
sexo nos principais
instrumentos de gestdo

Dar a conhecer o Plano para a
Igualdade 2022 e a sua
importancia estratégica para a

Divulgar Plano para a Igualdade a
todos os colaboradores

Diregdo de Pessoas,
Comunicagdo, Diregdo de
Secretaria Societaria e

N&o envolve custos
especificos

Divulgagdo no site oficial da empresa, na
intranet e por correio eletrénico
N.© de pessoas abrangidas

Divulgagdo no site oficial da
empresa, na /intranete por
correio eletrénico

empresa Governance N.© de acessos na /intranet
Assegurar o respeito pelo Manter_ implementag§9 do~
principio da igualdade entre procedimento de verificagdo do
= respeito pelo principio da igualdade N&o envolve custos Procedimento criado e implementado Procedimento criado e
mulheres e homens e ndao Procurement

discriminagdo nas relagoes
externas

entre mulheres e homens e nédo
discriminagdo pelas
contrapartes/fornecedores

especificos

% de parceiros abrangidos

implementado




Objetivos

Contribuir para um processo de
selegdo e recrutamento justo e
objetivo entre homens e mulheres

Medidas

Realizagdo de agbes de aprendizagem
dirigidas ao top e middle management
e as pessoas responsaveis pelas
entrevistas de selegdo e recrutamento
sobre procedimentos de selegdo e
recrutamento sem enviesamentos de
género

Dimensao: Igualdade no Acesso ao Emprego

Responsaveis

Direcdo de Pessoas

Orcamento

55000 €

Indicadores

Racio entre o n.° pessoas responsaveis pelo
processo de entrevistas abrangidas pelas agdes
de aprendizagem e o racio do total de pessoas
identificadas para realizarem esta agao

galp

80% das pessoas

Contrariar barreiras estruturais a
igualdade entre mulheres e
homens

Manter e monitorizar a orientagéo as
entidades externas especializadas em
selegdo e recrutamento a garantirem
uma representagdo de 50% de cada
um dos sexos nas candidaturas a
empresa para posigdes com candidatos
de ambos os sexos em 50%

Direcdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

% H/M candidatos a emprego em 2022

50% de representagdo
minima de cada um dos
sexos nas candidaturas a
emprego (com 50% de
candidatos de ambos os
géneros)

Objetivos

Medidas

Dimensdo: Formacao Inicial e Continua

Responsaveis

Orgcamento

Indicadores

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

Implementar um Programa abrangente
de desenvolvimento para High-
Potential Women

Diregdo de Pessoas

150 000 €

n.° de pessoas abrangidas/formadas
n° de agbes implementadas

Progama LeadHER - para
populagdo identificada,
gestdo e implentagdo de
acOes de desenvolvimento:
- Mentoring global da Galp
(c/ Top Leaders)

- Carreer counseling and
Leadership program
(Leading@Galp, Programa
Promova, Programa VdA)
- Programas de mentoria
externos (exemplo PWN,
Women in Tech)

- Get togethers

Manter a integragdo de contetidos
sobre protegdo na parentalidade,
conciliagdo da vida profissional,
familiar, pessoal, assédio moral e
sexual no trabalho nas agGes gerais de
aprendizagem em lideranga

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

Inclusdo do tema e n.° de pessoas
abrangidas/formadas

Médulo de formag&o no
plano de formagdo anual

Enviesamentos e People Relations

Realizar agbes ao longo do ano que
envolvam toda a Galp na
desconstrugao de enviesamentos sobre
relagbes pessoais (género, raga, idade)

Diregao de Pessoas

Does not involve
specific costs

n.© de pessoas abrangidas/formadas
n° de agdes implementadas

Diversity Talks (com
oradores internos e
externos)




Objetivos

Incentivar a participagao
equilibrada das mulheres e
homens nos lugares de decisdo

Manter implementagio de
procedimentos no sentido de identificar
pessoas do sexo sub-representado em
lugares de topo, direcio e chefia para
que possam, futuramente, ter
oportunidade de serem promovidas ou
recrutadas para esses lugares

Dimensdo: Igualdade nas Condicbes de Trabalho

Responsaveis Orcamento

N&o envolve custos

Direcido de Pessoas especificos

Indicadores

Procedimentos intermos criados e
implementados

Récio entre o n.® de pessoas identificadas e o
n.% de pessoas nas fungoes referidas

galp

Otimizagdo e manutengao
dos procedimentos internos
criados e implementados

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

Reanalisar modelo de avaliagao de
desempenho em vigor e eventual
revisdo, de modo a garantir que exclui
qualquer discriminacio baseada no
sexo e que ndo penaliza
colaboradoras/es pelo exercicio das
responsabilidades familiares

N3o envolve custos

Direcio de Pessoas especificos

Medidas implementadas

Relatério de diagnéstico e
medidas corretivas
adotadas (se necessarias)

Manter divulgacao do modelo de
desempenho por correio eletrénico, na
intranet, programas digitais e Centro
de Relacionamento com Colaboradores

Nao envolve custos

Diregdo de Pessoas, Comunicacao especificos

Divulgagdo na intranet, por correio eletronico e
via programa digital
N.© de pessoas abrangidas

Divulgagdo na intranet, por
correio eletronico,
programas digitais e Centro
de Relacionamento com
Colaboradores

Medidas

Dimensdo: Igualdade Remuneratdria

Responsaveis Orcamento

Indicadores

Assegurar o principio do salario
igual para trabalho igual ou de
valor igual

Ajustar a remuneracgdo da populagdo
Galp ao novo modelo salarial
garantindo equidade salarial e
meritocracia baseada no desempenho

N&o envolve custos

Diregdo de Pessoas especificos

Diminuicdo da % de diferenca do salario M/H

Redugdo de 20% (minimo)

Manter e monitorizar implementagao
de procedimentos de acompanhamento
das retribuigbes base e
complementares das mulheres e dos
homens, para garantir que ndo existem
disparidades ou que, caso existam, sdo
justificaveis e isentas de discriminagdo
em fungdo do sexo

N&o envolve custos

Diregéo de Pessoas especificos

Criagdo e implementagdo de procedimento
% de disparidades identificadas

Otimizagdo e manutengdo
dos procedimentos internos
criados e implementados




Objetivos

Medidas

Dimensao: Protecdao na Parentalidade

Responsaveis

Orcamento

Indicadores

galp

Promover uma cultura de
incentivo a parentalidade, através
da organizacgdo e divulgagdo dos
instrumentos de apoio existentes
na empresa para esse efeito

Assegurar que todos os novos pais
recebem o kit de parentalidade fisico

Diregdo de Pessoas

10 000 €

Racio entre o nimero de kits de parentaidade
entrege e registos de novos pais

No minimo 90% dos kits
foram entregues

Divulgar e tornar acessivel a
informagado necessaria sobre a
parentalidade (regime legal, seguros,
registos, direitos e deveres, entre
outras) na nossa plataforma interna (g-
loud)

Diregdo de Pessoas, Comunicagdo

N&o envolve custos
especificos

Divulgagdo na intranet

Divulgagdo na intranet

Garantir apoio necessario e
esclarecimento de duvidas via Centro
de Relacionamento com Colaboradores

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

N© de tickets sobre a temética dados como
resolvidos

Implementagdo do
procedimento

Objetivos

Dimensao: Conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Medidas

Responsaveis

Orcamento

Indicadores

Promover a conc; cdo da vida
profissional com a vida familiar e
pessoal das/os colaboradoras/es

Criagdo e implementagdo de
procedimento interno através de
praticas de flexible work que assegure
que a empresa respeita o direito de
trabalhador ou trabalhadora com
responsabilidades familiares a trabalho
a tempo parcial

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

Implementagdo e alinhamento entre todas as
equipas Galp e nivel de satisfagdo com o
modelo de Smart Work Model

70% dos colaboradores com
nivel de satisfagdo superior
a 4 (escala de 1-5)

Criagdo e implementagdo de
procedimento interno que assegure
que, caso exista parecer desfavoravel
emitido pela CITE a intengdo de recusa
de pedido de horario flexivel ou de
trabalho a tempo parcial, a empresa
respeita esse parecer, permitindo ao/a
trabalhador/a praticar o horario
solicitado

Legal

N&o envolve custos
especificos

Implementagdo do procedimento

Procedimento implementado

Manter a possibilidade de substituigdo
temporaria de colaboradoras/es em
gozo de licengas de parentalidade,
através de procedimentos que
assegurem essa substituigdo

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

Medida implementada

Otimizagdo e manutengéo
dos procedimentos internos
criados e implementados

Manter, monitorizar e reforgar
parcerias ao abrigo do programa de
beneficios flexiveis

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

% de colaboradores que utilizam o programa

Otimizagdo e manutengao
dos procedimentos internos
criados e implementados




6. AVALIACAO E ACOMPANHAMENTO DO PLANO

A Direcao de Pessoas da Galp acompanhara e monitorizara a implementacdo do plano, verificando se
as medidas definidas estao a ser postas em pratica e se os objetivos estdo a ser alcancados, devendo

apresentar os resultados para processos e reportes internos ou externos solicitados e a todos 6rgaos
de governo Galp, quando relevante.
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