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Enquadramento

A igualdade entre homens e mulheres constitui um principio de cidadania consagrado na
Carta das Nacoes Unidas de 1945, e estd igualmente inscrita em varias convengoes da Organizagéao
Internacional do Trabalho e na legislagdo da Unido Europeia (desde a sua fundacédo e

designadamente, do tratado de Roma de 1957).

A Constituicado da Republica Portuguesa (CRP) consagra, no seu artigo 13.°, o principio da

igualdade como estruturante do Estado de Direito Democratico e Social.

O referido principio estabelece que todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo
iguais perante a lei e que ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever em razao de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territdrio
de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrugao, situagdo econdémica, condigao

social ou orientagao social.

Aalineah)do artigo 9.° da CRP, estipula que incumbe ao Estado promover aigualdade entre

homens e mulheres.

Neste enquadramento Constitucional, em 21 de maio de 2018, foi publicada na 1.2 Série do
Diario da Republica, a Resolugdo do Conselho de Ministros (RCM) n.© 61/2018, onde o XXl Governo
Constitucional enfatiza que tem priorizado a intervengcéo ao nivel do mercado de trabalho e da
educacdo, da prevengdo e combate a violéncia doméstica e de género, e do combate a
discriminacdo em razdo do sexo, da orientagdo sexual, identidade e expressao de género, e
caracteristicas sexuais, tendo sido elaborada a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao
Discriminacéo - Portugal + Igual (ENIND), alinhada temporal e substantivamente com a Agenda

2030 para o Desenvolvimento Sustentavel.

Na elaboragdo do plano foi, ainda, tido em conta o programa Horizonte Europa (programa
fundamental da UE para o financiamento da investigacdo e da inovagdo) que, no contexto da
Estratégia para a Igualdade do Género da Comissao Europeia 2020-25, incorporou as questdes de

género na implementagéao dos projetos através da introducéo do Plano de Igualdade de Género.

De referir, ainda, que o Conselho da Unido Europeia recomenda a adogéao, por parte dos
Estados-Membros, da agenda estratégica do Espacgo Europeu da Investigagao (EEI) para 2025-2027,
que prevé nas suas politicas estruturais “Reforcar a igualdade de género e a inclusividade no EEI,
nomeadamente através de uma abordagem interseccional”, sendo um dos objetivos “melhorar a
recolha de dados, o acompanhamento e a avaliagdo da igualdade de género e a inclusividade, (...)
a fim de identificar as praticas bem-sucedidas e os desafios, bem como eventuais lacunas a
colmatar por politicas e medidas futuras”, no qual se enquadra a elaboragao do presente Plano para

algualdade.
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Assim, e dando cumprimento ao disposto no artigo 7.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto,
que aprovou o regime da representagdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgédos de
administracdo e de fiscalizagdo das entidades do setor publico empresarial e das empresas
cotadas em bolsa (aplicavel ao setor empresarial local, por forga do disposto n.° 1 do artigo 2.° da
referida Lei), na RCM n.° 61/2018, de 21 de maio, no Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de
junho, e, de acordo com as orientagdes que constam no guido para a Implementagéo de Planos de
Igualdade nas Empresas da CIG (Comisséao para a Cidadania e Igualdade de Género) e no guido para
a Elaboragao dos Planos (anuais) para a Igualdade, da CITE (Comisséo para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego), a empresa Aguas de Coimbra, E.M. elabora e publicita o presente Plano para a

Igualdade 2026.

Numa primeira fase, procedeu-se a um autodiagndstico, para identificar o seu
posicionamento no dominio da igualdade de género quanto a legislagdo em vigor e as boas praticas

em matéria de igualdade entre homens e mulheres e identificaram-se as necessidades de atuagéao.

Elaborou-se, igualmente, uma andlise interna relativamente a caracterizagdo do universo

laboral, com base em indicadores para a igualdade.

Concluida esta identificagdo/avaliagcdo e analisada a informagédo, procedeu-se a
elaboragéo do Plano para a lgualdade com o intuito de aplicar/melhorar boas praticas no &mbito de

igualdade de género na AC.

Destacando-se trés pilares-chave para a implementagdo do Plano de Igualdade
(Planeamento Estratégico, Gestdo de Recursos Humanos e Comunicacgao), sao elaborados
objetivos concretos e mensuraveis, de forma a implementar medidas e estratégias nas seguintes

areas/dimensoes:

e Cultura organizacional e equilibrio da vida pessoal e profissional;

e |gualdade de Género nos cargos de lideranga e de gestéo;

e |gualdade no acesso a emprego, recrutamento e progressao na carreira;
e |gualdade nas condigdes de trabalho;

e Medidas contra avioléncia de género, incluindo assédio sexual;

e Protecgao na parentalidade.
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Caracterizagao dos Trabalhadores e das Trabalhadoras da Empresa

Os Orgéos Sociais da AC s&o constituidos por 3 homens e 3 mulheres. A Assembleia Geral
é constituida por duas mulheres e um homem: Catarina Alexandra Baptista Simdes Ribeiro
(Presidente da Mesa da Assembleia Geral), Claudia Sofia Henriques Nunes (Vice-Presidente da
Mesa da Assembleia Geral) e José Manuel Monteiro de Carvalho e Silva (Representante da Camara

Municipal de Coimbra).

O Conselho de Administragao é constituido por dois homens: José Alfeu Almeida de Sa
Marques (Presidente do Conselho de Administragcao) e Filipe Alexandre Carrito Fernandes Vitor
(Vogal do Conselho de Administragdo) e por uma mulher: Helena Maria Martins Simé&o (Vogal do

Conselho de Administragao).

Assembleia Geral Conselho de Administragdo
1 1
2 2
Feminino Masculino Feminino Masculino

Grafico 1-Representacgao por sexo dos Orgaos Sociais da AC.

A AC conta, a data de 14 de agosto de 2025, com um universo de 285 trabalhadores e

trabalhadoras, sendo 73 mulheres e 212 homens (grafico 2).

26%
Feminino

Masculino
74%

Grafico 2 - Representagao de trabalhadores/as por sexo.
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A média de idades dos trabalhadores e das trabalhadoras da empresa é de cerca de 50
anos de idade, distribuidos por sexo da seguinte forma (grafico 3):

79
54 50

23 26
17

<29 >30 e <39 >40 e <49 >50 e <59 >60 e <69 >70

Feminino Masculino

Grafico 3 - Trabalhadores/as por sexo e faixas etarias (anos).

No que diz respeito a ocupacgéo dos perfis de lideranga, 33% sédo ocupados por mulheres e
os restantes 67% sédo ocupados por homens. Das 73 trabalhadoras da empresa, 21% desempenha
uma fungédo com perfil de lideranga. Dos 212 homens da empresa, 14% desempenha uma fungéo
com perfil de lideranga. A distribuicdo dos trabalhadores/as pelos varios perfis de lideranga

encontra-se discriminado por sexo no grafico 4.

10 10

Nivel |- Equipa(s)  Nivelll - Setor Nivel lll - Servigo  Nivel IV - Direcédo

Feminino Masculino

Grafico 4 - Distribuicdo de trabalhadores/as em comisséo de servigo por sexo.

Existem quatro categorias profissionais (operario/a, administrativo/a, técnico/a

profissional, técnico/a superior) que possuem carreiras e graus de desenvolvimento auténomos.

Adistribuigdo dos trabalhadores e das trabalhadoras, por género, nas diferentes categorias

pode observar-se no grafico 5.
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29
4 21 21 5 16 10

Operério Administrativo Técnico Profissional Técnico Superior

Feminino Masculino

Grafico 5 - Distribuicdo de n.° de trabalhadores/as por sexo e por categoria interna.

A data de elaboracédo do presente Plano para a Igualdade, decorrem na empresa 3 estéagios
profissionais, sendo 1 ao abrigo de uma medida de apoio e incentivo a estagios do Instituto do
Emprego e Formacgéao Profissional (IEFP), e 2 enquadrados no Programas Trainee da AC, sendo a

distribuigao por sexo dos estagiarios a que se encontra no grafico 6.

Estagio IEFP Programa Trainee AC

Feminino Masculino

Grafico 6 — Distribuicao de n.° de estagiarios profissionais por sexo.

No Gréfico 7 é percetivel que ha uma clara diferenga no grau de escolaridade entre homens e
mulheres. Enquanto 53% dos homens da empresa tem o grau de ensino basico, 75% das mulheres
possui o ensino superior. Esta diferenca € explicada pela quantidade relevante de homens que
desempenham fungdes operacionais, enquanto a maior parte das mulheres desempenha fungdes

de nivel técnico e especializado.

74
1.9 ciclo (4.° ano)

2.%ciclo (6.2 ano)
W 3.%ciclo (9.° ano)

46
Ensino secundario (12.° ano)

Ensino secundario profissional (12.° ano)

26 28
B Ensino pds-secundario profissional (12.° ano)

35
Licenciatura

15 14
7
4 5 4 W Mestrado
1
[ [ | - m Doutoramento

Feminino Masculino
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Grafico 7 - Distribuigcdo dos/as trabalhadores/as por graus de escolaridade e por sexo.
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Analisando o grafico 8, podemos verificar, ainda, que as maiores diferengas salariais entre
homens e mulheres, se encontram na categoria de Técnico Profissional (186,63€) e no perfil de
lideranca Nivel | (320,19€), que podem ser explicadas pelo fator de antiguidade dos/as
trabalhadores/as e pela progressao na carreira na tabela remuneratéria da empresa, que ocorre por

acumulagdo de pontos no processo de avaliagado de desempenho.

Perfil de Lideranca Nivel IV — Diregao 3692,80 € €3692,80
Perfil de Lideranga Nivel lll - Servigco 3104,73 € €3104,73
Perfil de Lideranca Nivel Il - Setor 2209,99€ €2 249,20
Perfil de Lideranga Nivel | - Equipa(s) 1972,72€ €1652,53 Masculino
Técnico Superior 1877,59€ €1845,73 Feminino
Técnico Profissional 1509,94 € €18323;311
Administrativo 1359,90 € €1 335,81
Operario 1299,57 € €1 285,15

Grafico 8 - Média de Vencimentos por categoria profissional e por sexo.

Planeamento e Implementacao do Plano para a Igualdade

Para a execugdo do Plano para a lgualdade e com o intuito de assegurar uma efetiva
igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminagéo
da discriminagédo em funcédo do sexo e fomentando a conciliagéo entre a vida pessoal, familiar e
profissional devem ser aprovados e implementados politicas, procedimentos e mecanismos
internos.

De forma a garantir a implementagédo do plano para a igualdade, foram definidas as
seguintes estratégias de atuacgao:

1) Comunicagao do documento:

a. Publicar o Plano na pagina de internet da empresa assinado pelos
representantes da empresa;

b. Publicitar ativamente o plano de forma a garantir o acompanhamento, externo
e interno, da execugao do mesmo;

c. Terobjetivos claros e com ac¢des detalhadas e medidas para os alcangar;

2) Recursos dedicados:

Constituicdo de uma equipa de trabalho, com experiéncia/formagéao
adequada para a monitorizagdo e implementacdo do plano, de diferentes
unidades organicas, que, em conjunto, possam desenvolver as medidas

propostas (Comisséo para a Igualdade, doravante Cl);
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3) Relatdério de Monitorizacéo:
a. Definicdo de indicadores relevantes para a monitorizagio do plano;
b. Recolha e analise de dados relevantes para a avaliagédo continua do processo;
4) Acgobes de Formagao/Sensibilizagao
a. Promocéo de atividades que alcancem todo o universo da organizagéo;
b. Desenvolver agdes de sensibilizagcdo adaptadas aos diferentes publicos,
dentro da empresa, sobre as varias tematicas da igualdade de género e
prevengéo da discriminagéo;
c. Recolha e manutengao de evidéncias do processo.
O planeamento das medidas engloba, de uma forma geral, seis dimensdes de atuagéo:
1) Estratégia, Missao e Valores da Empresa
2) lgualdade no acesso a emprego
3) Igualdade nas Condigdes de Trabalho
4) Protegéao na Parentalidade
5) Conciliagdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e Pessoal
6) Prevencgédo da Pratica de Assédio no Trabalho
Para o sucesso da implementacéo do Plano é fulcral a aprovagao do plano e comprometimento por
parte do Conselho de Administragdo na implementagao do mesmo, assegurando meios internos e

verba orgamental.
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Objetivos Medidas Responsavel Meta Indicadores Orgamento Data
A misséo e os valores da
empresa tém inscrito até ao
final do primeiro semestre do Nao envolve
Inscrigdo do compromisso com a promogao da igualdade entre CA Cumprimento total da medida Até
ano referéncia, o custos
mulheres e homens na missao e nos valores da empresa. SGP no ano de referéncia. 31/12/2026
Salvaguardar o Principio da Igualdade compromisso com a especificos.
de Género e Nao Discriminagao no promogao da igualdade
Desenvolvimento Organizacional entre mulheres e homens.
CA
Constituir uma Comisséo para a Igualdade, que acompanhe o processo Néao envolve
SGP Criagdo de comisséao para a Cumprimento total da medida Até
de implementacgéo e execugao do Plano e que retina periodicamente custos
SeCl Igualdade no ano de referéncia. 31/01/2026
para avaliar e redefinir este plano ajustando-o a realidade da empresa. especificos.
SDHS
Disponibilizagéo do Plano
Divulgagao do compromisso da empresa com a igualdade entre SGP
para a Igualdade na pagina Nao envolve
mulheres e homens, interna e externamente, na pagina de internet da SeCl Cumprimento total da medida Até
de internet da empresa, na custos
Assumir publicamente (interna e empresa, na intranet, por correio eletrénico, e com afixagdo em locais Comissao no ano de referéncia. 31/12/2026
intranet e afixar o plano na especificos.
externamente) o compromisso com a internos de reconhecida visibilidade. IG
empresa.
promogéao da igualdade entre
SGP
mulheres e homens Divulgar, nos diferentes suportes comunicacionais da empresa, Néo envolve
SeCl Trimestralmente realizar Numero de comunicagdes Até
informacao relativa a direitos e deveres em matéria da Igualdade de custos
Comissao uma comunicagao interna. realizadas em 2026. 31/12/2026
Género. especificos.
IG
SGP
Assegurar a informagéo a Criagéo de procedimento interno que permita assegurar que a empresa
SeCl Um procedimento interno Nao envolve
trabalhadores e trabalhadoras relativa divulga, em local apropriado e acessivel, informacéo relativa aos Aprovacéo do procedimento Até
Comisséo criado e implementado, no ano custos
a direitos e deveres no dominio da direitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de interno pelo CA. 31/12/2026
IG de referéncia. especificos.
igualdade e ndo discriminagao igualdade e nédo discriminagdo em fungéo do sexo. c
A
Incentivar a participagéo dos
SDHS Realizar, pelo menos, duas Nao envolve
trabalhadores e trabalhadoras no Promocéo de agdes de sensibilizagdo iniciativas obre tematicas Numero de iniciativas Até
Comisséao iniciativas associadas a custos
dominio da promogéo da igualdade relacionadas com a conciliagéo, diversidade e igualdade. realizadas durante o ano 2026. 31/12/2026
IG diversidade e ao bem-estar. especificos.
entre homens e mulheres
10
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Numero de participantes,
desagregado por sexo, nas
iniciativas.
Realizagéo de agdes de formagao transversais no ambito dos temas de
Promover uma cultura de igualdade Realizar, pelo menos, uma
uma Empresa Familiarmente Responsavel, como por exemplo:
entre homens e mulheres no local de SDHS acgao de sensibilizagao no Nao envolve
Mindfulness no trabalho, Gestédo do Stress e do Bem-Estar, Inteligéncia Numero de iniciativas Até
trabalho, favorecendo praticas de Comisséao ambito dos temas de uma custos
Emocional, Planear a Reforma, formacao direcionada para realizadas durante o ano 2026. 31/12/2026
gestédo e de trabalho consonantes IG Empresa Familiarmente especificos.
trabalhadores/as com responsabilidade de lideranga e gestdo de
com a mesma. Responséavel
equipas.
Assegurar um contexto de trabalho
isento de discriminagdo em fungéo do SDHS Numero de participagdes, com Néo envolve
Incluir questdes no dominio da Igualdade no ambito do inquérito de Até
sexo, da parentalidade e/ou da Comissao Auscultacao anual de 2026. informacéo desagregada por custos
satisfagdo / auscultagao anual aos/as trabalhadores. 31/12/2026
conciliagdo entre a vida profissional, IG homens e mulheres. especificos.
familiar e pessoal.
I. Dimenséao: Igualdade no acesso a emprego
Objetivo Medidas Responsavel Meta Indicadores Orgamento Data
Utilizar linguagem inclusiva na divulgagao de ofertas de emprego, na As publicagdes de oferta de Néao envolve
SGP 100% das publicagdes de oferta de Até
divulgagao de concursos internos, com a indicagéo de aceitagdo de emprego escritas com custos
SeCl emprego. 31/12/2026
candidaturas de ambos os sexos. linguagem inclusiva. especificos.
Elaborar antncios de oferta de emprego sem referéncias As publicagbes de oferta de Néao envolve
100% das publicacdes de oferta de Até
discriminatérias, como por exemplo, “disponibilidade total”, “situagcao SGP emprego sem referéncias custos
emprego. 31/12/2026
conjugal” ou “situagao familiar”. discriminatérias. especificos.
Garantir as Condigdes do Principio da Aumentar gradualmente as
| Numero de candidaturas do género Nao envolve
Igualdade de Género e Nao Encorajar as candidaturas de mulheres ou homens em categorias candidaturas do sexo sub- Até
SGP sub-representado nas diferentes custos
Discriminagédo nos Processos de profissionais onde um dos géneros esteja sub-representado. representado nas diferentes 31/12/2026
categorias. especificos.
Recrutamento e Selegao categorias.
Garantir pelo menos 33,33% de
As equipas de selegao/juri
presencga do género sub-
dos processos de Nao envolve
Constituigdo das equipas de selegao/juri com representacéo equilibrada representado nas equipas de Até
SGP recrutamento terem uma custos
de mulheres e homens. selecgao/juri de todos os processos 31/12/2026
representagéo equilibrada especificos.
de recrutamento no ano de
de mulheres e homens.
referéncia.
11
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Criagéo e implementacéo de procedimento interno para assegurar que o

Um procedimento interno criado e
implementado, no ano de
referéncia.

Todas (100%) as pessoas sujeitas

Néo envolve

processo de recrutamento e selegédo prevé a disponibilizacao de Aprovacao do procedimento ao processo de R&S, no ano de Até
SGP custos
informacé&o sobre a categoria profissional, descrigdo sumaria das tarefas interno pelo CA. referéncia, obtiveram informagao 31/12/2026
especificos.
correspondentes, valor e periodicidade de retribuigéo. sobre a categoria profissional,
descricdo sumaéria das tarefas
correspondentes, valor e
periodicidade de retribuigao.
Il. Dimenséao: Igualdade nas Condig¢ées de Trabalho
Objetivo Medidas Responsavel Meta Indicadores Orgamento Data
Manter 33,33% de
Garantir a representagdo minima de cada sexo no érgéao de 33,33% de representagéo do género Néao envolve
Promover o equilibrio entre mulheres representagao do género ) Até
administragdo: 33,3% nos érgdos de administragdo das empresas do CA sub-representado nos Orgéos custos
e homens nos lugares estratégicos sub-representado nos 31/12/2026
Setor publico empresarial. ) Sociais no ano 2026. especificos.
Orgéos Sociais.
Proceder a anélise das
DARH denuncias de situagdes de Nao envolve
Manter um canal para a denuncia, de forma anénima ou néo, de situagdes 100% de analise das denuncias Até
Promover a divulgagéo dos Comisséo discriminagao em funcéo do custos
de discriminagdo em funcao do sexo. efetuadas. 31/12/2026
procedimentos especificos para a IG sexo, realizadas através do especificos.
denuncia de discriminagdo em canal préprio para o efeito.
funcéo do sexo DARH Rever, sempre que Néo envolve
Manter atualizado o Guia para Denunciantes, acessivel através da Até
Comissao necessario, o Guia para Cumprimento da medida. custos
intranet. 31/12/2026
IG Denunciantes. especificos.
12
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V. Dimensao: Protecdo na Parentalidade
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Objetivo

Medidas

Responsavel

Meta

Indicadores

Consagragao, no Regulamento
da empresa, da garantia do
direito ao gozo das licengas de
parentalidade pelos
trabalhadores e pelas
trabalhadoras e Incentivo dos
trabalhadores homens ao uso
partilhado da licenga parental

inicial

Criagédo e implementagao de procedimento interno que assegure a
afixagéo nas instalagdes da empresa ou a divulgagdo de forma adequada
de toda a informagéo sobre a legislagao referente ao direito de
parentalidade, beneficios da empresa, deveres e oferta de apoio a
parentalidade, nos seus diversos momentos (para além do contetido
minimo exigido pela ACT), na Intranet, no Portal do Colaborador, através
do envio por correio eletrénico e com afixagdo em locais internos de

reconhecida visibilidade.

SGP
SeCl
Comissédo
(€]

CA

Reforgo na divulgagéo de
toda a informagé&o sobre a
legislacao referente ao
direito de parentalidade na
Intranet, através de correio
eletrénico e com afixagao
em locais internos de

reconhecida visibilidade.

Numero de trabalhadores/as

abrangidos.

Garantir o direito ao gozo da
redugao do tempo de trabalho no
ambito da parentalidade pelos
trabalhadores e pelas

trabalhadoras

Criagédo e implementagao de procedimento interno que assegure que a
empresa respeita os direitos de trabalhadores e trabalhadoras a redugéo
do tempo de trabalho para assisténcia a filho/a menor com deficiéncia ou

doenga cronica.

SGP
Comissédo
IG
CA

Assegurar que a empresa
respeita os direitos de
trabalhadores e
trabalhadoras a redugéao do
tempo de trabalho para
assisténcia a filho/a menor
com deficiéncia ou doenga

croénica.

100% dos/as os/as
trabalhadores/as em situagéo
passivel de aplicacdo da medida, no
ano de referéncia, gozam a redugéo
do tempo de trabalho para
assisténcia a filho/a menor com

deficiéncia ou doenga crénica.

Garantir a protegéo da
seguranga e salde de
trabalhadora gravida, puérpera

ou lactante

Criagédo e implementacgao de procedimento interno que assegure que a

empresa respeita o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante.

SGP
Comisséo

IG

Assegurar o respeito pelo
direito da trabalhadora
gravida, puérpera ou

lactante.

Todos/as (100%) os/as
trabalhadores/as em situagéo
passivel de aplicagdo da medida, no

ano de referéncia.

Garantir a comunicagao a CITE,
no &mbito da ndo renovagao de
contrato a termo com
trabalhadora gravida, puérpera
ou lactante ou de trabalhador/a

no gozo de licenga parental

Criagédo e implementagao de procedimento interno que assegure que a
empresa cumpre o disposto no n.° 3 do artigo 144.° do Cédigo de
Trabalho, comunicando a CITE a ndo renovagéo de contrato a termo, de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador/a no gozo

de licenga parental.

SGP
Comisséo

IG

Assegurar o respeito do

disposto no n.° 3 do artigo

144.° do Cédigo de Trabalho.

Em 100% das situagdes passiveis
de aplicagao da medida, no ano de
referéncia, a empresa comunicou a
CITE a nao renovagéo de contrato a

termo de trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante ou de
trabalhador/a no gozo de licenga

parental.

Plano para a Igualdade - 2026

Orgamento Data
Néo envolve
Até
custos
31/12/2026
especificos.
Néo envolve
Até
custos
31/12/2026
especificos.
Nao envolve
Até
custos
31/12/2026
especificos.
Nao envolve
Até
custos
31/12/2026
especificos.
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V. Dimensao: Conciliacdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e Pessoal

Aguas
‘\-f-\ «Coimbra

Objetivo

Garantir que a organizagédo dos
tempos de trabalho contempla
as necessidades de conciliagéo
entre a vida profissional, familiar
e pessoal dos trabalhadores e
das trabalhadoras, em particular
dos/as que tém

responsabilidades familiares

Garantir que o regime de
teletrabalho contempla as
necessidades de conciliagéo
entre a vida profissional, familiar
e pessoal dos trabalhadores e
das trabalhadoras, em particular
dos/as que tém

responsabilidades familiares

Promover a participagéo de
trabalhadores e trabalhadoras na
definigdo de medidas relativas a

Igualdade de Género e Nao

Discriminagdo

Promover a existéncia de
beneficios para todos os
trabalhadores e trabalhadoras,
independentemente da sua
situagao profissional, familiar

e/ou pessoal

Plano para a Igualdade - 2026

Medidas Responsavel Meta Indicadores Orgamento Data
SGP
Promover o esclarecimento aos/as trabalhadores/as sobre as medidas de SeCl Divulgagao interna dos Numero de trabalhadores N&o envolve
flexibilidade, que contribuem para a promogéo da vida profissional, o direitos e deveres no ambito abrangidos, no ano de referéncia, custos 31/12/2026
familiar e pessoal CO”I‘(';SQO da parentalidade. pelas medidas de parentalidade. especificos.
Criagédo e implementagao de procedimento interno que garanta que a
SGP Disponibilizar a opgéo de
empresa respeita o direito de o trabalhador ou a trabalhadora com fitlho/a Um procedimento interno criado e Nao envolve |
CA teletrabalho, quando as Até
com idade até 3 anos de exercer a atividade em regime de teletrabalho, implementado, no ano de custos 31/12/2026
Comisséo fungdes o permitam, aos/as especificos.
quando este seja compativel com a atividade desempenhada e a referéncia.
(€] trabalhadores/as com filhos
empresa disponha de recursos e meios para o efeito.
até 3anos de idade.
Aplicagéo do questionario de
Comisséo
avaliagéo e respetiva "
Desenvolver questionario de avaliagdo da satisfagdo sobre a Igualdade de IG Néo envolve i
analise, no primeiro custos Até
Género e a Conciliagao entre vida familiar, profissional e pessoal, a ser SGP Taxa de resposta de 50%. .
semestre, de forma a poder especificos. 30/06/2026
aplicado a todos os trabalhadores e trabalhadoras. SeCl
promover e implementar
SDHS
melhorias.
Estabelecimento de
protocolos/parcerias com
Estabelecer protocolos com servigos préximos das instalagdes da AC (ex: Comisséao
empresas de servigos que Estabelecer 5 protocolos de Néao envolve
lavandaria, take-away, lavagem de carro, creche, jardim de infancia, ATL, IG 31/12/2026
facilitem a conciliagdo da cooperagéo. custos
colénias de férias, ginasio, etc...) SeCl
vida familiar, profissional e especificos.
pessoal.
Comisséao Divulgacéo das parcerias Néao envolve
Divulgar aos trabalhadores e as trabalhadoras todos os beneficios e
(€] com empresas de servigos. Divulgagao trimestral de medidas. custos 31/12/2026
protocolos estabelecidos para que estes possam usufruir dos mesmos.
SeCl especificos.
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VI. Dimenséao: Prevencao da Pratica de Assédio no Trabalho

:. Aguas
=

«Coimbra

Objetivo Medidas Responsavel Meta Indicadores Orgamento Data
Construgao/Definigdo dos
contelidos no 1.° semestre
Numero de trabalhadores/as
Comisséo de 2026. N&o envolve Até
Promover formagéo em “prevengéo e combate ao assédio no trabalho” abrangidos, desagregados por sexo,
Garantir a prevengéo e o IG Formacéo disponibilizada a custos 31/12/2026
no ano de referéncia.
combate ao assédio no trabalho SDHS partir do 2.° semestre de especificos.
2026.
Incluir questées no dominio da “prevencgéo e combate ao assédio no Comisséo Auscultagdo anual no N&o envolve Até
Numero de participagdes, com
trabalho” no ambito do inquérito de satisfagdo/auscultagao anual dos/as [€] primeiro semestre. custos 31/12/2026
informacéo desagregada por sexo.
trabalhadores/as. SDHS especificos.
15
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Aguas
A\,’f\ «Coimbra
Avaliacao e acompanhamento do Plano para a Igualdade

Devera ser elaborado um plano de monitorizagao e avaliagao periddica, para reflexao e reforgo de
medidas ao longo do tempo e para resultados mais eficazes e positivos.

Assim, propde-se uma analise semestral aos objetivos e medidas previstas nas diferentes areas
de intervencao, de forma que se efetue uma avaliagdo da sua implementacao e, assim, identificar
oportunidades de melhoria e proceder a atualizagOes ou alteragdes necessarias ao plano e, caso se
verifique essa necessidade, submeter as atualizagcbes ou alteragdes a aprovacado do Conselho de
Administragdo.

Esta avaliagdo e acompanhamento deve ser assegurado pela Comisséao IG e unidades organicas
com responsabilidade na implementagao das tarefas do plano, cujas responsabilidades passam por:

e Garantir e acompanhar a implementagédo de iniciativas, planos de melhoria continua e
medidas em matéria de diversidade;

e Constituir equipas de trabalho ou remeter para as estruturas organicas adequadas a
implementac¢ao das medidas e definir os respetivos prazos;

e Garantir adivulgacao das diversas iniciativas, planos de melhoria continua e medidas em
matéria de diversidade;

e Monitorizar os impactos da politica de diversidade através da analise de indicadores
especificos.

A implementagéo de politicas de igualdade representa um processo moroso que so6 surte efeito
quando se torna rotineiro dentro da empresa.

Anualmente deverao ser avaliados os seguintes resultados:

- quais os objetivos alcangados,

- quais os resultados do trabalho realizado,

- que conclusdes podem ser extraidas dos resultados positivos e negativos,

- como assegurar a sustentabilidade dos resultados positivos alcangados,

- como se reflete nos custos/ganhos operacionais,

- quais as melhorias ou reformulagdes a implementar no ano seguinte.

Esta anadlise de resultados devera ser divulgada ao nivel de toda a organizagéo, sendo vantajoso

encontrar formas de celebragéo dos sucessos alcangados pelas politicas desenvolvidas.
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