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Introdução 

No âmbito do compromisso da MUSAMI – Operações Municipais do Ambiente, EIM, SA, com a promoção de 

uma cultura organizacional baseada na equidade, apresenta-se o Plano para a Igualdade e Não Discriminação 

para o período 2026-2027. 

Este plano constitui um instrumento estratégico fundamental para garantir a igualdade de tratamento e de 

oportunidades entre mulheres e homens, visando a eliminação progressiva de qualquer forma de 

discriminação e o reforço da conciliação entre a vida profissional, pessoal e familiar. 

A elaboração deste documento dá continuidade ao percurso iniciado com o plano de 2021-2024 e o relatório 

aprovado em 2025. A sua estrutura e medidas fundamentam-se nos resultados do autodiagnóstico interno 

submetido no dia 6 de julho de 2026, que permitiu aferir os progressos realizados e identificar as áreas onde 

a intervenção deve ser prioritária ou reforçada. 

Legalmente, o plano cumpre com as disposições da Lei nº 62/2017, de 1 de agosto, relativa à representação 

equilibrada nos órgãos de administração e fiscalização, e do Despacho Normativo nº 18/2019, de 21 de junho, 

que regulamenta a produção dos planos. Adicionalmente, integra as diretrizes do guião da CITE – Comissão 

para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, incidindo sobre as sete dimensões estratégicas: 

1. Estratégia, missão e valores: consolidar o compromisso com a igualdade em todos os documentos 

estratégicos. 

2. Igualdade no acesso ao emprego: adotar anúncios isentos de estereótipos e com transparência 

remuneratória na fase inicial de recrutamento. 

3. Formação inicial e contínua: sensibilizar todos/as trabalhadores/as para as temáticas da igualdade e 

prevenção do assédio. 

4. Igualdade nas condições de trabalho: garantir que a avaliação de desempenho e a progressão na 

carreira são transparentes e objetivas. 

5. Igualdade remuneratória: foco no apuramento de desigualdades salariais em conformidade com a 

Diretiva (UE) 2023/97. 

6. Proteção na parentalidade: incentivar os/as trabalhadores/as ao uso partilhado de licenças e proteção 

dos direitos dos cuidadores. 

7. Conciliação da vida profissional com a vida familiar: promover mecanismos de flexibilidade que 

apoiem o bem-estar dos/as trabalhadores/as. 

Com este Plano para 2026/2027, a MUSAMI reafirma a sua visão de ser uma entidade de referência regional 

na responsabilidade social e na valorização do seu capital humano. 
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Enquadramento 

O plano é elaborado em estrito cumprimento da legislação nacional vigente, nomeadamente, a Lei n.º 

62/2017, de 1 de agosto, que estabelece o regime de representação equilibrada entre mulheres e homens 

nos órgãos de administração e de fiscalização das entidades do setor público empresarial, exigindo que a 

proporção de cada sexo não seja inferior a 33,3%. O Despacho Normativo n.º 18/2019, de 21 de junho, 

regulamenta a referida lei e determina a obrigatoriedade de elaboração de planos anuais para a igualdade, 

bem como a utilização de um guião orientador. 

A estruturação do plano segue as diretrizes do Guião para a Elaboração dos Planos para a Igualdade criado 

pela Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE). Este processo baseia-se em três etapas 

fundamentais, sendo estas: 

1. Diagnóstico interno: Através da matriz de apoio é possível identificar pontos fortes e fracos e áreas de 

intervenção prioritária. 

2. Plano de Ação: Definir de medidas concretas e objetivos mensuráveis para suprir as lacunas 

identificadas, incidindo sobre dimensões como acesso ao emprego, condições de trabalho, 

remuneração, parentalidade e conciliação. 

3. Monitorização e Avaliação: Aplicar uma matriz de acompanhamento para aferir o progresso das 

medidas e introduzir correções, se necessário. 

Para a MUSAMI, este plano não é apenas uma obrigação legal, mas um instrumento estratégico para 

consolidar a Missão e Valores, integrando formalmente o compromisso com a igualdade na cultura e nos 

documentos estratégicos da empresa, bem como, identificar e reduzir os riscos que possam expor a empresa 

a atos discriminatórios e promover a conciliação através do reforço de mecanismos que permitem equilibrar 

a vida profissional, familiar e pessoal de todos/as os/as trabalhadores. 

Este plano garante que no período de 2026-2027 seja possível dar continuidade ao trabalho iniciado em ciclos 

anteriores, assegurando a conformidade com as novas exigências, como a Diretiva (UE) 2023/97 sobre 

transparência salarial. 
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Capítulo 1 – A Equipa  

A gestão, a coordenação e a monitorização do Plano para a Igualdade e Não Discriminação da MUSAMI são 

asseguradas por uma equipa interna multidisciplinar, constituída por representantes de diferentes direções 

estratégicas da organização.  

Esta estrutura funciona como uma Task Force interna, cujas competências foram estabelecidas para garantir 

a eficácia na implementação das medidas e a sua integração transversal na cultura da empresa. 

A equipa responsável pela gestão do plano é composta pelos seguintes elementos: 

o Carolina Feliciano / Sandra Carreiro (substituição) [Direção de Ambiente e Recursos Humanos] – 

Coordenação; 

o Nuno Correia [Direção de Aterros, Logística, Valorização Orgânica e Reciclagem] / Gabriel Nunes 

[Subdireção de Manutenção] (substituição); 

o Sónia Aguiar [Direção de Aterros, Logística, Valorização Orgânica e Reciclagem] / Cátia Silva [Direção 

Administrativa e Financeira] (substituição). 

Esta equipa tem como principais responsabilidades: 

1. A Recolha e o tratamento sistemático de dados bioestatísticos desagregados por sexo. 

2. A realização do autodiagnóstico anual da situação da empresa em matéria de igualdade entre 

mulheres e homens. 

3. A definição e o acompanhamento das metas estratégicas previstas para o ciclo, garantindo a sua 

conformidade com as diretrizes da CITE e da legislação vigente (Lei n.º 62/2017). 

4. Articular diretamente com o Conselho de Administração a aprovação de medidas corretivas e o 

reforço da dinâmica de trabalho. 

A manutenção da equipa assegura a sustentabilidade e a continuidade do percurso iniciado em 2021, 

permitindo à MUSAMI evoluir no acompanhamento das mudanças sociais e legislativas no que confere à 

igualdade e não discriminação. 
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Capítulo 2 – Estrutura Organizacional 

A MUSAMI – Operações Municipais do Ambiente, E.I.M., S.A., foi constituída em 19 de dezembro de 2006, 

com o propósito de assegurar a gestão integrada de sistemas de depósito, tratamento e valorização de 

resíduos sólidos na ilha de São Miguel, prestando serviço à AMISM – Associação de Municípios da Ilha de São 

Miguel. Atualmente, a gestão da empresa é assegurada pelo Conselho de Administração, presidido pelo Eng. 

Nelson António Rosa dos Santos, e pela Direção-Geral, sob responsabilidade do Dr. Carlos Andrade Botelho. 

No que respeita à representação equilibrada nos órgãos de gestão (Lei n.º 62/2017), a MUSAMI monitoriza 

ativamente a composição do seu conselho, tendo identificado em 2025 a necessidade de substituição de 

membros para garantir o cumprimento do limiar legal de 33,3% de cada sexo. 

À data do diagnóstico de referência para este plano, 30 de junho de 2026, a estrutura do capital humano da 

MUSAMI é caracterizada da seguinte forma: 

o Total de postos de trabalho: 198 trabalhadores. 

o Repartição por sexo: 73,74% homens (146) e 26,26% mulheres (52). 

o Cargos de Direção: A empresa possui 6 cargos de direção, dos quais 33,330% são ocupados por 

mulheres (2) e 66,67% por homens (4). 

o Inclusão e Quotas: A MUSAMI não cumpre integralmente as quotas de emprego para pessoas com 

deficiência, em conformidade com a Lei n.º 4/2019 (198 x 1% = 1,98 – aproximadamente 2 

trabalhadores com incapacidade igual ou superior a 60%). 

A Missão da MUSAMI consiste na gestão eficiente e sustentável dos sistemas de resíduos, assegurando a 

proteção do meio ambiente e o bem-estar dos munícipes, através da valorização do seu capital humano e da 

promoção de ações de formação e aperfeiçoamento profissional. 

A Visão organizacional estabelece a MUSAMI como uma entidade de referência regional, reconhecida pela sua 

capacidade técnica e credibilidade, adotando atitudes proativas na procura de melhores desempenhos nos 

pilares ambiental e social da sustentabilidade. 

O compromisso com a igualdade está formalmente inscrito na estratégia da empresa, sendo monitorizado 

através de quatro perspetivas fundamentais: 

1. Perspetiva Financeira: Garantia de sustentabilidade para a execução das medidas do plano. 

2. Perspetiva de Clientes: Comunicação externa isenta de estereótipos e focada na cidadania. 

3. Perspetiva Interna: Implementação de um modelo de avaliação de desempenho objetivo e 

transparente, que salvaguarda os direitos de parentalidade. 
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4. Perspetiva de Inovação e Aprendizagem: Promoção de um ambiente de trabalho inclusivo, 

estimulando a formação contínua em matérias de igualdade, não discriminação e prevenção do 

assédio. 

Esta estrutura organizacional sustenta o compromisso da MUSAMI em evoluir e acompanhar as mudanças 

sociais e legislativas, garantindo a equidade em todas as suas dimensões de atuação. 
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Capítulo 3 – Diagnóstico da Situação (Referência 2026) 
 
Com base nos resultados do autodiagnóstico submetido em 06 de julho de 2026 e nas evidências recolhidas 

no relatório de 2025, apresenta-se o diagnóstico da situação da MUSAMI, que serve de fundamentação técnica 

para as medidas a implementar no período 2026-2027. 

A realização do diagnóstico constitui uma atividade prévia obrigatória à elaboração do plano. Para o presente 

período, a MUSAMI utilizou a Matriz de apoio ao diagnóstico fornecida pelo Guião da CITE (anexo I), incidindo 

sobre as áreas de carácter obrigatório, nomeadamente, o acesso ao emprego, as condições de trabalho, a 

remuneração, a parentalidade e a conciliação da vida profissional com a pessoal e, de modo facultativo, a 

estratégia e prevenção do assédio.  

O diagnóstico reflete a realidade da organização à data de junho de 2026 (mesmo período usando como 

referência nos anos anteriores). 

 

Caracterização da empresa: 

A análise dos indicadores desagregados por sexo permite aferir a seguinte estrutura do capital humano: 

 Universo de Trabalhadores: 198 postos de trabalho ocupados. 

 Repartição por Género: sexo masculino 74,74% (146 trabalhadores) e 26,26% do sexo feminino (52 

trabalhadoras). 

 Órgãos de Direção: 6 cargos, de 66,67% homens (4) e 33,33% mulheres (2). 

 Representação em Órgãos de Administração: A empresa monitoriza o limiar legal de 33,3% de cada 

sexo. O Conselho de Administração é composto por três elementos, sendo 1 do sexo feminino, 

respeitando o limiar anteriormente mencionado. 

 

Análise por Dimensões Estratégicas: 

A. Estratégia, Missão e Valores:  

A MUSAMI integra formalmente o compromisso com a igualdade nos seus documentos estratégicos 

e código de conduta. No entanto, o diagnóstico de 2026 identificou que as ações de sensibilização e a 

informação junto de todo o pessoal acerca do Plano de Igualdade ainda não foram integralmente 

realizadas, estando o seu desenvolvimento previsto para o 2.º semestre de 2026. 

B. Igualdade no Acesso ao Emprego:  

Os procedimentos de recrutamento são objetivos e apresentam uma linguagem inclusiva (indicação 

M/F). A MUSAMI já introduziu a opção de género "Outro" na plataforma online de gestão de 

currículos. Foi identificada como lacuna a ausência de informação sobre o valor e periodicidade da 
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retribuição nos anúncios de emprego, situação que se encontra em processo de alteração para 

cumprir a Diretiva da União Europeia. 

C. Igualdade nas Condições de Trabalho e Salários:  

A avaliação de desempenho assenta em critérios comuns a ambos os sexos, com mecanismos 

regulamentares (Art.º 3.º e 4.º do Regulamento Interno) que garantem que as ausências por 

parentalidade, por risco clínico ou por acidente de trabalho não prejudicam a progressão na carreira. 

Em matéria salarial, a empresa encontra-se a desenvolver procedimentos de monitorização de 

retribuições de base e complementares para garantir a inexistência de disparidades injustificadas. 

D. Proteção na Parentalidade e Conciliação: 

A organização cumpre integralmente os preceitos legais relativos ao gozo de licenças e de dispensas, 

incentivando o uso partilhado das mesmas. Como boas práticas de conciliação destacam-se a 

existência de Medicina no Trabalho interna e a disponibilização de um Seguro de Saúde para os/as 

trabalhadores/as. 

E. Prevenção da Prática de Assédio: 

A MUSAMI dispõe de um Código de Boa Conduta para a prevenção e combate ao assédio e 

procedimentos formais de queixa. Até junho de 2024, a empresa já tinha promovido formação nesta 

área para 65 trabalhadores.  No ano de 2025, a MUSAMI promoveu ação de formação sobre a temática 

que englobou a participação de 161 trabalhadores (47 mulheres e 114 homens). Em 2026, já está 

programada mais uma ação de formação até ao final do 2º semestre. 

 
Identificação de Prioridades e Lacunas: 

O diagnóstico evidenciou as seguintes áreas prioritárias para o plano de ação 2026-2027: 

1. Execução do plano de sensibilização interna para todos os níveis da organização; 

2. Implementação da transparência salarial nos anúncios de recrutamento; 

3. Conclusão dos procedimentos de monitorização de retribuições para detetar disparidades de género; 

4. Manutenção rigorosa na monitorização da representação equilibrada nos órgãos de gestão. 
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Capítulo 4 – Plano de Ação 
 
Com base nos resultados do Autodiagnóstico de julho de 2026 e no histórico de metas estabelecido no 

Relatório de 2025, apresenta-se o Plano de Ação da MUSAMI para o período 2026-2027.  

Este capítulo detalha os objetivos estratégicos e as medidas operacionais destinadas a suprir as lacunas 

identificadas e a consolidar as boas práticas já existentes. 

As medidas abaixo apresentadas seguem a estrutura das dimensões estratégicas previstas pelo Guião da CITE 

(anexo III). 

 

1. Dimensão: Estratégia, Missão e Valores 

O objetivo é de consolidar a cultura de igualdade e garantir que todos/as os/as trabalhadores/as conhecem os 

compromissos da empresa. Para concretizar este objetivo as medidas a implementar são: 

1.1 Ações de Sensibilização Interna: 

Realização de sessões de informação para todo o pessoal sobre os objetivos do Plano de Igualdade, 

com foco na eliminação de estereótipos. 

o Responsável: Direção de Ambiente e Recursos Humanos (QUARH). 

o Indicador: Número de trabalhadores formados / Total de trabalhadores. 

o Meta: Abranger 100% dos trabalhadores até ao final de 2027 (início no 2.º semestre de 2026). 

1.2 Reforço da Dinâmica da Equipa de Trabalho: 

 Promover reuniões trimestrais regulares da Task Force interna para monitorização da execução das 

medidas. 

o Responsável: Coordenação do Plano. 

o Indicador: Número de reuniões realizadas por ano. 

o Meta: Realização de, pelo menos, 4 reuniões anuais de acompanhamento. 

2. Dimensão: Igualdade no Acesso ao Emprego 

O propósito é garantir a transparência total e a isenção de enviesamentos nos processos de recrutamento. 

Deste modo, importa alterar o modelo de anúncio de oferta de emprego para incluir, obrigatoriamente, a 

categoria, a descrição de funções, o valor e a periodicidade da retribuição. 

o Responsável: Direção de Ambiente e Recursos Humanos. 

o Indicador: Nº de anúncios com informação remuneratória explícita. 

o Meta: 100% dos anúncios publicados a partir de 2027 com transparência salarial, em 

conformidade com a Diretiva UE. 
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3. Dimensão: Formação Inicial e Contínua 

A intenção é de integrar a igualdade como tema transversal no plano de formação anual, através da 

manutenção e intensificação de formação sobre igualdade de género, sobre prevenção do assédio e 

discriminação para novos e antigos trabalhadores/as. 

o Responsável: QUARH / Responsável pela Formação. 

o Indicador: Número de horas de formação ministradas nestas temáticas. 

o Meta: Garantir que todos os novos trabalhadores admitidos recebem formação nestas áreas 

no período experimental. 

4. Dimensão: Igualdade nas Condições de Trabalho 

O objetivo é de assegurar que os processos de avaliação e de progressão sejam imunes a penalizações por 

responsabilidades familiares. Para tal, é pertinente aplicar o previsto nos art.º 3.º e 4.º do Regulamento 

Interno, garantindo que ausências por parentalidade ou por risco clínico não prejudicam a pontuação para 

progressão. 

o Responsável: Direção de Ambiente e Recursos Humanos. 

o Indicador: Número de casos de bonificação/ajustamento analisados e regularizados. 

o Meta: 0 (zero) casos de discriminação na avaliação por motivos de parentalidade. 

5.  Dimensão: Igualdade Remuneratória 

O que se pretende é identificar e eliminar disparidades salariais entre mulheres e homens, através da 

implementação de procedimentos de monitorização das retribuições base e complementares para detetar 

desvios injustificados. 

o Responsável: QUARH e Direção Administrativa e Financeira. 

o Indicador: Relatório anual de disparidades salariais elaborado. 

o Meta: Conclusão do sistema de monitorização conforme a Diretiva (UE) 2023/97 até 

novembro de 2026, com aplicação plena em 2027. 

6. Dimensão: Proteção na Parentalidade e Conciliação 

O intuito das seguintes medidas passam por apoiar a partilha de cuidados e de bem-estar físico e mental dos/as 

trabalhadores/as, através da: 

a) Promoção da Parentalidade Partilhada: 

Divulgar ativamente os direitos relativos ao uso partilhado de licenças e dispensas 

(amamentação/aleitação). 

o Responsável: QUARH. 

o Indicador: Número de homens que gozam licenças e dispensas. 

o Meta: Medir a taxa de gozo de licenças por trabalhadores do sexo masculino. 
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b) Manutenção de Benefícios de Saúde: 

Assegurar a continuidade do Seguro de Saúde e da Medicina no Trabalho interna como pilares 

de bem-estar, ficando a QUARH ou o CA como responsáveis pela manutenção de 100% de 

cobertura de seguro para os trabalhadores. 

7. Dimensão: Prevenção da Prática de Assédio no Trabalho 

Para garantir um ambiente de trabalho seguro e digno para todos, a MUSAMI desenvolverá campanhas 

periódicas de divulgação do código adotado e dos canais formais de denúncia. 

o Responsável: Coordenação do Plano / CA. 

o Indicador: Campanhas realizadas e trabalhadores informados. 

o Meta: 100% dos trabalhadores informados sobre os procedimentos de denúncia até ao final 

de 2026. 
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Capítulo 5 – Monitorização e Avaliação 

A monitorização e a avaliação constituem etapas fundamentais do Plano para a Igualdade e não Discriminação, 

permitindo à MUSAMI aferir de forma sistemática o progresso das medidas implementadas, identificando 

desvios e introduzindo as correções necessárias para garantir o impacto pretendido na cultura organizacional. 

Para o acompanhamento deste plano, a MUSAMI utiliza a Matriz de apoio à monitorização da execução, 

conforme aconselhado no Guião da CITE (anexo II). Esta ferramenta permite correlacionar cada medida com 

o seu respetivo objetivo, com a unidade responsável, com os indicadores de desempenho e as metas 

temporais. 

A monitorização assenta em dois pilares: 

1. Monitorização Quantitativa: Através do apuramento sistemático de indicadores (ex: rácio de 

trabalhadores sensibilizados, número de reuniões da Task Force, percentagem de anúncios com 

transparência salarial). 

2. Monitorização Qualitativa: Avaliação da eficácia das ações de formação e do impacto percecionado 

nos mecanismos de escuta ativa e consulta aos trabalhadores. 

O acompanhamento do plano é uma responsabilidade partilhada, coordenada pela Equipa de Gestão do Plano  

A equipa reunirá com periodicidade trimestral para analisar o estado de execução das medidas e preparar as 

evidências necessárias para o reporte anual. 

Em cumprimento com a legislação vigente, a MUSAMI compromete-se e elaborar relatórios anuais de 

monitorização, em que estes documentos evidenciarão as alterações efetuadas face ao diagnóstico inicial e o 

grau de cumprimento das metas estabelecidas. Todos os relatórios de monitorização serão submetidos à 

aprovação do Conselho de Administração e, posteriormente, enviados às entidades competentes para 

validação. 

Em prol da transparência, os resultados da monitorização e da avaliação serão publicados no sítio da internet 

da MUSAMI para consulta de todos os interessados. 

A avaliação final deste ciclo (2026-2027) servirá de base para a realização de um novo autodiagnóstico em 

2028. Este processo permitirá identificar novas áreas de intervenção e garantir que a MUSAMI continua a 

evoluir e a acompanhar as mudanças sociais e legislativas em matéria de igualdade e não discriminação. 
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Capítulo 6 – Considerações Finais 

A MUSAMI – Operações Municipais do Ambiente, E.I.M., S.A., reafirma, através deste plano para o período 

2026-2027, a sua intenção inabalável de evoluir e acompanhar as mudanças sociais e legislativas no que 

confere à igualdade e não discriminação. Este documento representa um compromisso dinâmico da gestão 

para garantir que a equidade de género e a transparência de oportunidades se tornem pilares inseparáveis da 

cultura organizacional da empresa. 

Tendo como base os resultados do Autodiagnóstico de julho de 2026, a empresa compromete-se a priorizar a 

resolução das lacunas identificadas, nomeadamente, o reforço da transparência salarial em conformidade com 

as novas diretrizes da União Europeia e a execução integral do plano de sensibilização interna, bem como 

colmatar o cumprimento integral das quotas de emprego para pessoas com deficiência, em conformidade 

com a Lei nº 4/2019. A MUSAMI reconhece que o sucesso deste plano depende da participação ativa de 

todos/as os/as trabalhadores, desde a estrutura operacional até aos órgãos de decisão. 

Até ao final de 2027, a MUSAMI compromete-se a avaliar o grau de concretização das metas agora 

estabelecidas e a realizar um novo autodiagnóstico. Este processo permitirá aferir os progressos obtidos e 

identificar eventuais novas áreas de melhoria. Caso se revele necessário, adotar medidas corretivas ou de 

reforço para os anos seguintes, garantindo a sustentabilidade das políticas de igualdade na empresa. 

O presente plano, após aprovação pelo Conselho de Administração, será enviado às entidades competentes 

(Comissão para a Cidadania e a Igualdade de Género e Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego) 

para a respetiva validação.  

Em cumprimento do dever de transparência, o documento será igualmente publicitado no sítio da internet da 

MUSAMI, ficando acessível para consulta de todos os trabalhadores, munícipes e demais partes interessadas. 

Com a implementação das medidas aqui previstas, a MUSAMI consolida o seu posicionamento como uma 

entidade de referência regional que gera valor não apenas para a natureza, mas também para o seu capital 

humano, promovendo um ambiente de trabalho mais justo, inclusivo e socialmente responsável. 
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Anexo I – Autodiagnóstico da Situação das Mulheres e dos Homens na 

Entidade/Empresa 
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Anexo II - Matriz de apoio à monitorização da execução, conforme Guião da CITE  
 

 
Notas: 

1. Julho de 2026: Conclusão do autodiagnóstico que fundamenta o plano atual. 
2. 2.º Semestre de 2026: Execução das Ações de Sensibilização para todo o pessoal, conforme previsto 

no diagnóstico. 
3. Setembro de 2026: Data-limite para a aprovação e envio do plano 2027 às entidades competentes. 
4. Até junho de 2027: Implementação plena dos procedimentos de transparência salarial e 

monitorização de remunerações para cumprir a Diretiva (UE) 2023/97. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Periodicidade
Mês /  

Referência
Atividade / Ação Intervenientes Objetivo Principal

Trimestral
Jan / Abr / 
Jul / Out

Reunião de 
Coordenação Interna

Equipa de Gestão 
Analisar o estado de 

execução das medidas e 
recolher evidências.

Anual
Até 15 de 
Setembro

Submissão do Plano e 
Relatório Anual

Equipa de Gestão e 
CA

Cumprir a obrigação legal 
de comunicação à CITE e 

CIG

Anual Outubro
Publicitação no Sítio da 

Internet
Equipa de Gestão e 

Comunicação

Garantir a transparência 
junto de trabalhadores e 

munícipes

Ciclo Final dez/27
Avaliação Global do 
Período 2026-2027

Equipa de Gestão
Preparar o encerramento 
do período 2026/2027 e 
identificar novas metas

Novo Ciclo jan/28
Lançamento do Novo 

Autodiagnóstico
Equipa de Gestão

Iniciar o diagnóstico para o 
período seguinte (2028-

2029)
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Anexo III – Monitorização Plano de Ação 
 

 
Nota: este plano de monitorização é preenchido pela coordenação da equipa de gestão do plano 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Dimensão CITE Medida a Implementar Indicador Rácio Periocidade

Ações de sensibilização 
interna para o pessoal

Taxa de abrangência 
da sensibilização

Anual

Reuniões da equipa de 
Gestão

Frequência de 
reuniões anuais

Contagem direta de reuniões realizadas (Meta ≥ 4) Trimestral

 Igualdade no Acesso ao 
Emprego

Alteração do modelo de 
anúncio de emprego 

(transparência salarial)

Taxa de transparência 
em anúncios

Anual

Quantidade de 
formação ministrada

Mensal

Avaliação da eficácia 
das formações e 

impacto percecionado
Mensal

 Igualdade nas Condições de 
Trabalho

Aplicação de bonificações na 
avaliação 

(parentalidade/risco clínico)

Casos de ajustamento 
regularizados

Semestral

Igualdade Remuneratória
Monitorização de 

retribuições base e 
complementares

Relatório anual de 
disparidades salariais 

elaborado
Elaboração de Relatório Anual Anual

Promoção da parentalidade 
partilhada

Número de homens 
que gozam 

licenças/dispensas
Mensal

Manutenção de benefícios de 
saúde

Taxa de cobertura de 
seguro de saúde

Mensal

Prevenção do Assédio

Campanhas periódicas de 
divulgação do código de 

conduta e canais formais de 
denúncia

Alcance das 
campanhas de 

informação
Anual

Proteção na Parentalidade

Formação Inicial e Contínua
Formação em igualdade e 

prevenção de assédio

Estratégia, Missão e Valores
% =

Trabalhadores formados

Total de trabalhadores

% =
Nº de anúncios com informação remuneratória

Total de anúncios publicitados

% =
Nº de horas de formação realizadas na temática

Total de horas de formação

% =
Nº de AE eficazes

Total de ações passiveis de eficácia

% =
Nº de homens que gozaram os direitos

Total de homens que foram pais

% =
Trabalhadores com seguro

Total de trabalhadores

% =
Trabalhadores com formação na temática

Total de trabalhadores

% =
Número de casos de bonificação

Número total de ajustamentos analisados e regularizados


