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A prossecugao 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.

1. INTRODUGAO

De acordo com o relatdrio do Progresso dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) na UE
2020 que inclui, pela primeira vez, a situagao e o progresso individualizado de cada Estado-membro
quanto a concretizagdo 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 retencao e
a fidelizagao dos melhores recursos humanos;

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

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

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

2. ENQUADRAMENTO

A Resolugao 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 conciliagao 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 6rgaos
de administracdo e de fiscalizagdo 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 ainda determinar para as empresas cotadas em bolsa as quotas de
representacao de ambos os sexos de 20%, a partir da primeira assembleia geral eletiva que tiver
lugar apds 1 de Janeiro de 2018 e de 33,3%, a partir da primeira assembleia geral eletiva que tiver
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lugar apds 1 de Janeiro de 2020, relativamente a totalidade dos administradores (executivos e nao
executivos).

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 difusao de informagao junto da CMVM,
a qual remete a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e a Comissao para a
Cidadania e Igualdade de Género (CIG), assim como a producao de um guido para efeito de
elaboragao 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 ndo discriminacdo, proibigao
de assédio, igualdade e nao discriminacdo em fungdo do sexo e parentalidade.

Através da Lei n.2 90/2019 de 4 de setembro, o Cddigo do Trabalho foi alterado para reforco da
protecdao na parentalidade, assim como o diploma que regula especificamente a protecao social na
parentalidade no ambito do sistema previdencial e no subsistema de solidariedade, estabelecendo
designadamente a proibicao de discriminacdo em funcdo do exercicio pelos trabalhadores dos seus
direitos de maternidade e paternidade nomeadamente, discriminacdes remuneratdrias relacionadas
com a atribuigao de prémios de assiduidade e produtividade, bem como afetacdes desfavoraveis em
termos da progressao na carreira.

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

e Resolugdo n® 116/2012, de 13 de julho, que recomenda que tome medidas de valorizacao da
familia que facilitem a conciliagdo 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
promogao da igualdade remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor,
através de quatro tipos de mecanismos de informagdo, avaliacao e corregao, a qual entrara em vigor
a 21 de fevereiro de 2019.

A 15 de setembro de 2020 foi publicado o Comunicado do Governo de Portugal que confirma a decisao
de prorrogar por 60 dias, até 25 de novembro de 2020, o termo do prazo para as empresas cotadas
comunicarem os respetivos planos para a igualdade relativos a 2021, previstos no artigo 7.° da Lei
n.© 62/2017, de 1 de Agosto, e no artigo 3.° do Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de Junho.
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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 2021, 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
conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional.

3. OBJETIVOS DO PLANO

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

e Igualdade no acesso ao emprego

Igualdade nas condigdes de trabalho

Igualdade remuneratodria

Protegdo na parentalidade

Conciliacao da atividade profissional com a vida pessoal e familiar

O plano abrange ainda as seguintes areas:

e  Estratégia, missao e valores
o Formacao inicial e continua

4. MEDIDAS E PRATICAS IMPLEMENTADAS

A Galp tem vindo a incorporar na sua estratégia de gestdao 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 Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, organismo
nacional que promove a igualdade e nao discriminagao entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formacdo profissional, tendo ao longo dos Ultimos anos definido compromissos
concretos.

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

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 discriminacdo entre mulheres
e homens, com referéncia a envolvente legal e normativa e as boas-praticas, e consequente analise
de dados quantitativos e qualitativos.
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No seguimento do plano de agdao apresentado pelo grupo de trabalho em 2016/2017 foram
implementadas diversas iniciativas e agoes nos diferentes vetores da Igualdade de Género, tais como:

e Redefinicao dos valores da Galp por remissao para comportamentos, de forma abrangente e
inclusiva;

e Inclusao da Diversidade/Igualdade de Género no Cddigo de Etica e Conduta e nas Politicas de
Responsabilidade Social e Direitos Humanos da Galp;

e Criacdo de um guido para apresentagOes de employer branding e incluido o tema Igualdade
de Género;

e Introdugdo de texto no final de cada anuncio de emprego da Galp (interno e externo) com
destaque para o respeito pela igualdade de oportunidades e pela ndo discriminacdo de género,
raca, religiao;

e Realizagdo de um ciclo de conferéncias na Galp (extra Talks@Galp), aberta ao exterior e com
convidadas/os de outras empresas, sobre diversidade e Igualdade de Género e como as
organizagdes estao a gerir estes temas;

¢ Identificacdo da tipologia de servigos/parceiros facilitadores de acesso a servigos relevantes e
estabelecidos protocolos com parceiros através do Clube Galp;

e Revisao do questionario do clima por forma a contemplar questdes sobre diversidade;

¢ Adocao da linguagem e comunicacao inclusiva de forma transversal.

Em desenvolvimento e concretizacdao dos compromissos assumidos pela Galp para 2019 e 2020 no
ambito do Férum das Empresas para a Igualdade — IGEN e incorporados no seu Plano para a
Igualdade para 2020, a Galp implementou entre 2019 e 2020 as seguintes iniciativas:

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

e Implementacao de um conjunto de agdes de formagao sobre o tema, nomeadamente,
formagao sobre enviesamento inconsciente transversal a toda a organizagao e a todos os
parceiros em temas de recrutamento e selecao;

e Desenho e implementacao do programa transversal de well 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;

¢ Identificacdo inicial da populagao feminina a enquadrar num programa abrangente de
desenvolvimento para High-Potential Women, composto por agoes tais como:

o Programa de mentoring global da Galp

Leadership program

Programa Promova

Carreer counseling

Programas de mentoria externos (exemplo PWN)

Women talks

O O O O O
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o Get togethers

e 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;
¢ Realizacdao de workshops internos entre os colaboradores e os seus filhos de forma a potenciar
o equilibrio trabalho-familia;
¢ Inclusdo de dados desagregados por sexo nos principais instrumentos de gestdo, 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 Criacdo de uma linha de apoio psicoldgico especificamente direcionada para
acompanhar as nossas pessoas durante este periodo;
o Criacdo de uma linha de Assisténcia Psicossocial e Aconselhamento Financeiro;
¢ Desenho do “Kit de Parentalidade” com informacao sobre direitos e deveres;
¢ 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, Aquisicdo de Tecnologia, entre outros.
e Acompanhamento e monitorizacao constante de indicadores que permitam trabalhar na
antecipacao e melhoria da performance da Galp na tematica da igualdade de género.

No dmbito da reunido de Comissao de Sustentabilidade, realizada em outubro de 2020, foi partilhado
e discutido o desempenho de indicadores de Igualdade de Género:

Gaps Indicadores 2018 2019 2020 now
0,
Mulheres na Galp (% face ao total de 42 43 42
colaboradores)
Mulheres em cargos de gestao de topo 15 15 17
(Executive/Top Management) (%)
Aumentar a % de | Mulheres em quadros dirigentes 24 23 24
mulheres em (Middle/General Management) (%)
cargos de Gestdo
(M:H - 50:50) Mulheres em quadros superiores (First Line 26 a7 26
Management/Supervisor) (%)
Mulheres em cargos de gestdo ' (%) 31 31 32
Mulheres em cargos de gestao cuja fungéo
. 9 8.4 9
gera receitas (%)
Racio salario base M/H (executive level) 0.84 0.92 0.96
Reduzir o pay gap
entre géneros,
atingindo um Racio salario base M/H (management level) 0.91 0.86 0.88
racio entre
salarios médios Racio remuneragéo total M/H (management 0.87 0.89 0.91
anuais M/H de 1 level)
:'\;3::? salario base M/H (non management 0.88 0.86 0.86
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Para além dos compromissos assumidos no ambito do Forum 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 2019 e 2020 no Bloomberg Gender Equality Index;

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

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

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 lideranga. A Galp surge este ano na
32 posicdo, a seguir a Sonae Capital e a vencedora Sonae SGPS.

Com mais de 40% de colaboradores mulheres no Grupo, a administracdao da Galp passou desde 16
de abril de 2019 a contar com Sofia Tenreiro como administradora executiva para o pelouro da equipa
Comercial e com Susana Quintana-Plaza como administradora executiva para o pelouro das
Renovaveis e Novos Negdcios, ambas pastas fundamentais para o negdcio da Galp e para a
transformacdo da atividade rumo a transicdo energética. Mantém ainda Paula Amorim como
Presidente do Conselho de Administracdo e duas administradoras ndo executivas. Neste momento a
Galp conta com 26% de mulheres no Conselho de Administragao, cumprindo com a Lei n.© 62/2017.

Atualmente em Portugal, de um total de 76 administradores executivos das empresas do PSI-20,
apenas oito sao mulheres. Mas a situagao tem melhorado: o ano passado eram seis mulheres em 78
administradores executivos, sendo que nos ultimos cinco anos sé cinco empresas tiveram sempre
uma mulher, pelo menos, como administradora executiva.
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5. MEDIDAS A IMPLEMENTAR EM 2021

Objetivos

Dimensao: Estratégia, Missdo e Valores da Empresa

Medidas

Responsaveis

Orcamento

Indicadores

Assegurar a implementagdo do Plano
para a Igualdade, sua monitorizagdo,
acompanhamento e sustentabilidade

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

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

A a % de lh
Gestdo (M:H - 50:50)
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 gest&o (%)

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

es em cargos de

Reduzir o pay gap entre géneros, atingindo
um racio entre salarios médios anuais M/H de
1

Ré&cio salario base M/H (executive level)

Racio salario base M/H (management level)

Racio remuneragéo total M/H (management level)
Racio saldrio base M/H (non management level)

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

diferencial rate < 1 p.p. entre He M

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

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

Diregdo de Pessoas + Seguranga

e Sustentabilidade

N&o envolve custos
especificos

Dashboard de indicadores:
- Representatividade

- Salério

- Avaliagdo

* Recrutamento e admissdo
* Aprendizagem

* Parentalidade

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

Dar a conhecer o Plano para a
Igualdade 2021 e a sua importancia
estratégica para a empresa

Divulgar Plano para a Igualdade a
todos os colaboradores

Direcdo de Pessoas + Diregdo de

Marketing e Comunicagdo +

Diregdo de Assuntos Juridicos 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 /ntranete por
correio eletrénico

Governance N.© de acessos na /ntranet
Manter implementagdo do
Assegurar o respeito pelo principio da |procedimento de verificagdo do
igualdade entre mulheres e homens e [respeito pelo principio da igualdade Procurement N&o envolve custos Procedimento criado e implementado Procedimento criado e

ndo discriminagdo nas relagbes
externas

entre mulheres e homens e ndo
discriminagdo pelas
contrapartes/fornecedores

especificos

% de parceiros abrangidos

implementado




Objetivos

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

Manter realizagdo de agdes de
aprendizagem dirigidas 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

Diregdo de Pessoas

Orcamento

23 000 €

Indicadores

Ra&cio entre o n.° pessoas responsaveis pelo
processo de entrevistas abrangidas pelas agdoes
de aprendizagem e o racio do total de pessoas

identificadas para realizarem esta agdo

50% das pessoas

Contrariar barreiras estruturais a
igualdade entre mulheres e homens

Manter e monitorizar a orientagdo 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%

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

% H/M candidatos a emprego em 2021

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

Objetivos

Medidas

Dimensao: Formacéo Inicial e Continua

Responsaveis

Orcamento

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

N&o envolve custos
especificos

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

Para populagdo identificada,
gestdo e implentagdo de
agbes de desenvolvimento:
- Mentoring global da Galp
- Leadership program

- Carreer counseling

- Programas de mentoria
externos (exemplo PWN)

- Women talks

- Get togethers

- Promova

Manter a integragdo de contetdos
sobre protegd@o na parentalidade,
conciliagdo da vida profissional,
familiar, pessoal, assédio moral e
sexual no trabalho nas agdes gerais de
aprendizagem em lideranga

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

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

Mddulo de formagdo no
plano de formagdo anual

Enviesamentos e People Relations

Realizar agBes ao longo do ano que
envolvam toda a Galp na
desconstrugdo de enviesamentos sobre
relagdes pessoais (género, raga, idade)

Diregdo de Pessoas

30 000 €

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

Implementacdo de agles
transversais




Objetivos

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

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

Dimensao: Igualdade nas Condigoes de Trabalho

Responsaveis Orcamento

N&o envolve custos

Diregdo de Pessoas P
especificos

Indicadores

Procedimentos internos criados e
implementados

Racio entre o n.° de pessoas identificadas e o
n.0 de pessoas nas fungdes referidas

Otimizagdo e manutengdo
dos procedimentos internos
criados e implementados

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

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

N&o envolve custos

Diregdo de Pessoas .
especificos

Medidas implementadas

Relatdrio de diagndstico e
medidas corretivas
adotadas (se necessarias)

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

N&o envolve custos
especificos

Diregdo de Pessoas + Diregdo de
Marketing e Comunicagdo

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

Divulgagdo na /ntranet, por
correio eletrdénico,
programas digitais e Centro
de Relacionamento com
Colaboradores

Objetivos

Medidas

Dimensao: Igualdade Remuneratéria

Responsaveis

Orcamento

Indicadores

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

Realizar uma andlise interna e de uma
revisdo (se necessaria) do sistema de
analise de fungdes, procurando
garantir que obedece a critérios de
valorizagdo claros, objetivos e
transparentes

N&o envolve custos

Diregdo de Pessoas .
especificos

Relatério de diagndstico e medidas corretivas
adotadas (se necessarias)

Relatdrio de diagndstico e
medidas corretivas
adotadas (se necessarias)

Diagnéstico ao nivel das retribuigdes
base e complementares das mulheres
e dos homens

N&o envolve custos

Diregdo de Pessoas #
especificos

Relatdrio de diagndstico

Relatdrio de diagndstico a
realizar em 2021

Manter e monitorizar implementagéo
de procedimentos de acompanhamento
das retribuigdes 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

Diregdo de Pessoas .
especificos

Criagdo e implementagdo de procedimento
% de disparidades identificadas

Otimizagdo e manutengao
dos procedimentos internos
criados e implementados




Medidas

Dimensao: Protecdo na Parentalidade

Responsaveis

Orgcamento

Indicadores

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

Divulgar e implementar kit
parentalidade, que contém toda a
informagdo necessaria sobre a
parentalidade (regime legal, seguros,
registos, direitos e deveres, entre
outras)

Diregao de Pessoas + Marketing

e Comunicagdo

Nao envolve custos
especificos

Implementagdo do it parentalidade
N.© pessoas abrangidas

Implementagdo do it
parentalidade e divulgacdo
pelos colaboradores

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

Direcdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

NO de tickets sobre a tematica dados como
resolvidos

Implementagdo do
procedimento

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

Medidas

Responsaveis

Orgcamento

Indicadores

Promover a conciliagdo da vida
profissional com a vida familiar e
pessoal das/os colaboradoras/es

Desenhar e implementar uma politica
transversal de Home Office

Diregdo de Pessoas

Nao envolve custos
especificos

Politica implementada
% de pessoas que utilizaram estas
possibilidades

Criagdo e implementagdo de
procedimento

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

Direcdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

Medida implementada

Otimizagdo e manutengdo
dos procedimentos internos
criados e implementados

Implementar um canal para recegdo de
ideias

Diregdo de Pessoas

N&o envolve custos
especificos

Medida implementada via Eureka

Criagdo e implementagdo de
procedimento

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

Diregdo de Pessoas

Nao envolve custos
especificos

% de colaboradores que utilizam o programa

Otimizagdo e manutengdo
dos procedimentos internos
criados e implementados




galp@

A Direcdo de Pessoas da Galp, com o suporte da taskforce interna, acompanhara e monitorizara a
implementacao do plano, verificando se as medidas definidas estdo a ser postas em pratica e se os
objetivos estao a ser alcancados, devendo apresentar os resultados para processos e reportes
internos ou externos solicitados e a todos érgaos de governo Galp, quando relevante.

6. AVALIACAO E ACOMPANHAMENTO DO PLANO
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