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1. Enquadramento

A igualde de género, ou seja, entre mulheres e homens corresponde a uma equiparacao de
direitos, liberdades, igualdade de oportunidades, participagéo e valorizaco entre mul heres e

homens, em diversos dominios (v.g. politico, econémico, pessoal, familiar, laboral).

De forma a garantir a plenitude deste principio, torna-se necessaria a sua regulacéo, tanto a
nivel nacional como comunitario, quer dum ponto de vista positivo — assente na igualdade de
direitos e deveres — como de um ponto de vista negativo — tendo por base a proibicdo de
discriminacao.

A titulo meramente exemplificativo, no que diz respeito ao ordenamento juridico nacional,
existem diversas disposi¢des constitucionais, nas quais esse principio se encontra refletivo.,

nomeadamente:

(i) O artigo 9.° da Constituicdo da Republica Portuguesa (“CRP”) esclarece fazer parte

das tarefas fundamentais do Estado, a promogéo da “igualdade entre homens e mulheres”;

(i) O artigo 13.° da CRP determina que todos os cidad4os tém a mesma dignidade social
e sao iguais perante a lei (n.° 1) e que ninguém pode ser privilegiado, beneficiado,
prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de
ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de origem, religido, convicgdes politicas ou

ideolbgicas, instrugéo, situagdo econémica, condicdo social ou orientacao sexual;

(iii) O numero 2 do artigo 58.° da CRP consagra o dever do Estado de promocéao da
‘igualdade de oportunidades na escolha da profiss&o ou género de trabalho e condicées para
que nao seja vedado ou limitado, em fungdo do sexo, o acesso a quaisquer cargos, trabalho

ou categorias profissionais”;

(iv) O ndmero 1 do artigo 59.° da CRP estabelece um conjunto de direitos de “Todos os
trabalhadores, sem distincdo de idade, sexo, raca, cidadania, territério de origem, religido
fon';

(v) O artigo 68.° da CRP consagra o direito especial das mulheres “... durante a gravidez
e apds o parto, tendo as mulheres trabalhadores ainda direito a dispensa do trabalho por

periodo adequado, sem perda de retribuicdo ou de quaisquer regalias”.

Nos termos da legislagéo laboral em vigor, importa ainda destacar alguns reflexos do principio
da igualdade entre homens e mulheres em matéria laboral, tais como o reconhecimento de
igualdade no acesso ao emprego, a formagdo profissional e as condigbes de trabalho,
previstos nos artigos 23.° e seguintes do Cédigo do Trabalho portugués, aprovado pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.




No mesmo sentido, a nivel europeu, existe um conjunto de diretivas comunitarias
relacionadas com a concretizagdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres no que refere ao acesso ao emprego, a formacao, condicdes de trabalho; regimes
profissionais de seguranca social; promogdo da melhoria da seguranca e da satada das

trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes.

Portugal representa ainda um Estado Parte nos principais instrumentos internacionais
vinculativos em matéria de eliminagéo da discriminagéo contra as mulheres, nomeadamente
a “Convencéo das Nagdes Unidas sobre a Eliminacéo de Todas as Formas de Discriminacéo

Contra as Mulheres”.

Recentemente, tem-se assistido a um aumento significativo de politicas nacionais e eu ropeias
relacionadas com este principio, tendo em vista, entre outros objetivos, a conciliagéo entre a

vida profissional e familiar.

Para efeitos de implementacdo dessas politicas é essencial o contributo das empresas,
independentemente da sua natureza publica ou privada, em nome da respetiva

responsabilidade social e corporativa.

A Resolugéo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de marco de 2012, veio estipular
num primeiro momento a obrigatoriedade de adog&o de um plano para a igualdade em todas
as entidades do setor empresarial do Estado, orientado para atingir a igualdade de tratamento
e de oportunidades entre géneros, eliminar as discriminacdes e facilitar o equilibrio entre a

vida pessoal, familiar e profissional.

Esta obrigatoriedade veio a ser alargada, numa fase posterior, s empresas cotadas em bolsa
através da Lei n.° 62/2017 de 1 de agosto, que aprova o regime de representacao equilibrada
entre géneros nos 6rgaos de administracdo e de fiscalizagdo das entidades do sector publico
empresarial e empresas cotadas em bolsa, estipulando no artigo 7.° a obrigacdo de

elaboracgéo e afixacdo de planos anuais para a igualdade.

A Lei n.° 62/2017 veio ainda estabelecer as quotas de representacdo de ambos os géneros
de 20% para as empresas cotadas em bolsa, a partir da primeira assembleia geral eletiva que
ocorrer apés 1 de janeiro de 2018 e de 33,3%, a partir da primeira assembleia geral eletiva
que ocorrer apés 1 de janeiro de 2020, no que concerne a totalidade dos administradores
(executivos e ndo executivos).

O Decreto-Lei 133/2013, de 3 de outubro, e a Resolucdo do Conselho de Ministros n.°

18/2014, de 7 de margo, estabelecem a obrigatoriedade de as empresas do setor empresarial

do Estado adotarem planos de igualdade.
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No mesmo sentido foi aprovado recentemente o “Regime da representacdo equilibracla entre
mulheres e homens nos érgdos de administracdo e fiscalizacéo das entidades do setor

publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa”1.

No artigo 7.° do citado diploma, é consagrado o dever anual de elaboragio de “planos para a
igualdade tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre
mulheres e homens, promovendo a eliminagdo da discriminagdo em fungdo do sexo e
fomentando a conciliagéo entre a vida pessoal, familiar e profissional’ (“Plano para a
igualdade de género”).

Para além disso, o Despacho Normativo n.° 18/2019, de 17 de junho, determina ainda a
necessidade de producdo de um guido para efeitos de elaboragdo dos planos para a
igualdade, no qual s&o definidas um conjunto de areas obrigatérias relativamente as quais

deve versar o Plano para a igualdade de género:

(i) Igualdade no acesso ao emprego;

(i) Igualdade nas condigcdes de trabalho;

(iii) Igualdade remuneratéria;

(iv) Protecéo na parentalidade;

(v) Conciliacéo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

De acordo com a legislacéo aplicavel, as empresas do setor empresarial do Estado devem:

(i) Elaborar, previamente a elaboragdo do plano, um diagndstico, tendo como base um
conjunto de questbes referenciadas pela Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego (“CITE”);

(i) Criar um Plano para a igualdade de género, que devera ser adequado aos resultados
do diagnéstico referidos no ponto (i);

(iii) Enviar o plano para um conjunto determinado de entidades, bem como proceder a sua
publicac&o no site da Empresa;

(iv)  Adotar medidas que garantam uma efetiva implementacéo do plano, bem como definir
dos recursos necessarios;

(v) Monitorizar do Plano para a igualdade de género, adotando as medidas consagradas
no Guido da CITE.

De forma a cumprir com a obrigatoriedade indicada anteriormente, a ECOSAUDE -

Educacéo, Investigacdo e Consultoria em Trabalho, Saiude e Ambiente, S.A., doravante

Ecosaude, pretende através do presente Plano para a igualdade de género:




() Reconhecer, de forma expressa, a importancia da aplicacdo plena do principio da
igualdade entre homens e mulheres;

(ii) Definir e implementar politicas que permitam a sua aplicacdo plena;

(i) Reduzir e corrigir os aspetos identificados no diagnéstico efetuado, definindo
determinados parametros que permitam avaliar o cumprimento desse objetivo.

Em suma: o Plano para a Igualdade de Género visa, realizar e apresentar o diagnéstico da
atual situagéo, bem como planear e definir linhas de orientagdo para a concretizacio de

determinadas medidas em prol da igualdade.

Sempre que necessério, o Plano para a Igualdade de Género sera objeto de alteragSes, de

acordo com os diagnésticos que serado realizados.




2. Apresentagdao da ECOSAUDE SA

A Ecosaude foi constituida no dia 13 de outubro de 1995, tendo iniciado a sua atividlade no
dia 1 de margo de 1996. Naquela data, a empresa herdou da sua acionista — CP Co mboios
de Portugal EPE — as competéncias centendrias de organizacao de servicos de seguranca e
saude, tendo sido aquela empresa, no século passado, pioneira na organizagdo de servigos
de saude e segurancga no trabalho.

Visao

Ser reconhecida como referéncia na prestagédo de servigos integrados de salide, seguranca
e ambiente no trabalho, promovendo condi¢cbes de trabalho mais seguras, saudaveis e
sustentaveis, valorizando o bem-estar dos trabalhadores e contribuindo para o

desenvolvimento econédmico e social das organizacdes clientes.

Missao

Prestar servicos de medicina, de seguranga, higiene e salde no trabalho, contribuindo para
a melhoria e manutencéo das condig¢des de trabalho, nomeadamente através de uma tomada
de atitude pro-ativa e preventiva, que assegurem o bem-estar dos trabalhadores abrangidos,
segundo os padrées profissionais definidos, em observancia de legislagdo em vigor,

concorrendo para a melhoria do desempenho econémico e social das empresas Clientes.
Valores

e Competéncia;

e Rigor;

e Trabalho em equipa; e

e Satisfacao.
Concretizacado da Missao

A Ecosaude — Educagéo, Investigacdo e Consultoria em Trabalho, Saude e Ambiente, S.A.
cumpre a sua missdo com uma oferta abrangente e integrada de servigos, privilegiando a

utilizacéo de todas as suas areas de intervencgéo.

E esta abordagem multidisciplinar que verdadeiramente permite aos nossos Clientes aceder
a uma cultura empresarial que explora o potencial de servicos de seguranca e saude
qualificados e desta forma acrescenta mais valor as suas atividades do que uma abordagem

parcelar de cumprir requisitos minimos legais.

S&0 as organizagdes de maior dimensdo e com atividades de maior risco que estdo mais
sensibilizadas para os beneficios de uma cultura de seguranca e salde no trabalho como

vantagem competitiva, pelo que é para estas que a Ecosalide se enfoca.




3. Diagnostico da situacdao da empresa quanto ao principio da
igualdade

Para efeitos de realizacdo do referido diagnéstico, a Ecosaude seguiu as oriemtacdes
consagradas em dois instrumentos: (i) Guido, disponibilizado pela CITE, para a Elaboragao
dos Planos para a Igualdade e (i) Gui&o, disponibilizado pela Comisso para a Cidadania

e algualdade de Género (“CIG”) para a Elaboragéo dos Planos para a Igualdade.

O Diagnéstico resulta de uma andlise detalhada que correspondem a diferentes dimensées:
(i) Estratégia, missdo e valores;

(i) Igualdade no acesso ao emprego;

(iii) Formacao inicial e continua;

(iv) Igualdade nas condigcbes de trabalho;

(v) Protecéo na parentalidade;

(vi) Conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal; e

(vii)  Prevencao da pratica de assédio no trabalho.

A Ecosaude conta, a 31 de margo de 2025, com 25 trabalhadores, dos quais 19 mulheres
(76%) e 6 homens (24%), revelando uma forte feminizacéo da forga de trabalho, caracteristica

do setor da saude e da consultoria técnica, conforme informacdo detalhada no Anexo |.

A presenca feminina é dominante em quase todas as categorias profissionais, destacando-
se os assistentes técnicos (82% mulheres) e os técnicos de diagnéstico e terapéutica (100%).
Nos cargos de direc&o observa-se paridade global (2F/2M, 50%), cumprindo o limiar minimo
de 33,3% estabelecido pela Lei 62/2017, embora subsista uma assimetria entre niveis: por
um lado nenhuma mulher ocupa cargo de dirigente superior de 1.° grau, por outro lado no

cargo de dirigente de 2.° grau é dominante o género feminino (67%).

Em termos de habilitagbes, 68% dos trabalhadores possuem formagao superior (licenciatura

ou mestrado), sendo ambos os mestrados detidos por homens.

A estrutura etaria revela envelhecimento — n&o ha colaboradores com menos de 30 anos e

24% tém 60 ou mais anos — exigindo atengdo em matéria de renovagao geracional.

O indicador mais sensivel é o gap salarial: 32,9% no vencimento base médio e 38,0% na
remuneragéo total, sempre desfavoravel as mulheres. A andlise por categoria atenua a
disparidade nos assistentes técnicos (6,5%) e inverte-a no 2.° grau de diregdo (-10,1%),
recomendando-se analise de igual retribuicdo para trabalho igual nos termos do art.° 31.° do
Cédigo do Trabalho.




Em relagéo as boas praticas na aplicagdo dos principios de nio discriminacdo entre muulheres
e homens e da igualdade de género podemos assumir, de uma forma geral as do acionista,

nomeadamente:
a) Admissao de Pessoal

Na Ecosalde, os processos para admissao/selecdo/recrutamento de pessoal pautam-se
pelo principio da igualdade de género, ndo existindo discriminagéo de género ou g ualquer
outra nos referidos processos.

b) Formacao (inicial e continua)

Na elaboragdo do seu plano de formagio, a Empresa tem apenas em conta as
necessidades de formag&o identificadas, tendo como fim adquirir/manter as competéncias
necessarias ao desenvolvimento/manutengdo das qualificacdes do seu pessoal, sejam

mulheres ou homens, por acreditar que, com a melhoria das suas qualificagdes, prestara

um melhor servico.
c) Respeito pela dignidade de mulheres e homens na Empresa

Para além dos normativos legais a que se encontra obrigada, a Ecosalde rege-se pelo
Cédigo de Etica do acionista, no qual se encontra expressamente garantido o respeito
pela dignidade de mulheres e homens na Empresa, bem como a igualdade de tratamento,

de oportunidades e a ndo discriminac3o.
d) Beneficios atribuidos a trabalhadoras / trabalhadores e familiares

(1) Atribuicao trimestral de um dia de auséncia remunerada, para a conciliac3o da

vida profissional com a vida familiar;

(i) Concessbes de viagem de comboio (nacional) as trabalhadoras e aos

trabalhadores e seus familiares; e

(iii) Seguro de saude gratuito para as trabalhadoras e trabalhadores e acesso a

vantagens em adesdo ao seguro de grupo para os seus familiares.




4. Plano de agao da promocgao do principio da igualdade

A definicdo do Plano para a igualdade de género, e respetiva estratégia de impleme:ntacso,
resultou dos dados recolhidos na fase de diagnéstico. Através do referido diagnéstico foi
possivel a Ecosaude obter informagéo mais concreta no que respeita a situacdo atual da

empresa em matéria de igualdade.

Analisado um inquérito de 157 perguntas sobre esta matéria, apuramos os niwveis de

conformidade abaixo:

80 59 1 56 58%
e L\ AN . S | . ... S— 2 704

Tendo em vista a continuagédo da promogéo da igualdade de género e o reconhecimento da
Ecosaude da sua importéancia, a Ecosatde, compromete-se a cumprir o presente Plano para

a Igualdade de Género e a desenvolver 10 agdes prioritarias de intervencao.

Em cada uma das diferentes dimensdes da igualdade de género, devidamente identificadas
no ponto anterior, s&o consideradas medidas que pretendem introduzir melhorias, de acordo

com o diagnoéstico elaborado.

As medidas a que a Ecosalide se propde implementar encontram-se identificadas no Anexo

Il do presente documento, a implementar num plano plurianual (2025-2027).




5. Monitorizagao e acompanhamento

A Ecosaude, através dos seus quadros superiores, bem como do acionista principal,
acompanhara e monitorizard a implementagdo do plano para a igualdade de género,
verificando o cumprimento efetivo das medidas definidas, bem como dos olbjetivos

identificados no presente documento.

No ambito do Anexo I, encontram-se identificadas, a propdsito de cada um dos

objetivos/medidas a adotar, os responsaveis por essa situagao.

Lisboa, 8 de maio 2025

O Diretor Geral

/f/, 7
e Jlh—

Eduardo Manuel Cunha de Brand&o Martins Pereira
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ANEXO | - CARACTERIZACAO DA EMPRESA EMPREGADORA NO AMBITO DA IGUALDADE DE GENERO

ECOSAUDE ~ Educacéo, Investigagdo e Consultoria em Trabalho, Satde e Ambiente, S.A. Dados: 31 rmay

Quadro 1 — Distribuicdo de trabalhadores por género

Género N.2 Trabalhadores % Total

Feminino 19 76,0%

Masculino 6 24,0%
Total 25 100,0%

Quadro 2 — Género por categoria profissional

Categoria profissional Feminino Masculino Total 2% Feminino
Dirigente superior de 12 grau 0 1 1 0,0%
Dirigente superior de 22 grau 2 1 3 66,7%
Assistente técnico / pessoal administrativo 14 3 17 82,4%
Téc. Diagnéstico e Terapéutica 3 0 3 100,0%
Enfermeiro 0 1 1 0,0%
Total 19 6 25 76,0%

Quadro 3 — Género por habilitagdes literarias

Habilitagoes Feminino Masculino Total 2% Feminino
9.2 ano ou equivalente 0 1 1 0,0%
12.2 ano ou equivalente 7 0 7 100,0%
Licenciatura 12 3 15 80,0%
Mestrado 0 2 2 0,0%
Total 19 6 25 76,0%

Quadro 4 — Género por escaldo etario

Escaldo etario Feminino Masculino Total % Feminino
Menos de 30 0 0 0 0,0%
30-39 6 1 7 85,7%
40-49 4 1 5 80,0%
50-59 6 1 7 85,7%
60 ou + 3 3 6 50,0%
Total 19 6 25 76,0%

Quadro 5 — Género por antiguidade (anos)
Antiguidade

Feminino Masculino Total % Feminino

Menos de 5 7 2 9 77,8%
5-14 3 1 4 75,0%
15-24 2 2 4 50,0%
250u+ 7 1 8 87,5%
Total 19 6 25 76,0%

Quadro 6 — Remunerag¢do média por género (gap salarial)

Indicador Feminino Masculino Diferenca (M-F) Gap %

Vencimento base médio 1.287,75 € 1.919,73 € 631,98 € 32,9%
Remuneragdo total média 1.401,83 € 2.260,24 € 858,41 € 38,0%
Vencimento base mediano 1.234,00 € 1.349,15€ 115,15 € 8,5%

Quadro 7 — Vencimento base médio por categoria profissional e género

Categoria profissional Média Feminino Média Masculino  Diferenca (M-F) Gap %
Dirigente superior de 12 grau n.d. 4.544,53 € n.d. n.d.
Dirigente superior de 22 grau 1.995,62 € 1.812,94 € -182,68 € -10,1%
Assistente técnico / pessoal administrativo 1.186,22 € 1.268,31 € 82,09 € 6,5%
Téc. Diagnéstico e Terapéutica 1.289,64 € n.d. n.d. n.d.
Enfermeiro n.d. 1.355,96 € n.d. n.d.

Quadro 8 — Representagdo por género em cargos de direc3o (Lei 62/2017)

Nivel Feminino Masculino Total % Feminino

Dirigente superior 12 grau 0 1 1 0,0%
Dirigente superior 22 grau 2 1 3 66,7%
Total cargos de direcdo 2 2 4 50,0%

de representacdo do género menos representado em cargos de a istragdo/fiscalizagdo

A}

g,
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ANEXO I - CARACTERIZAC[\O DA EMPRESA EMPREGADORA NO AMBITO DA IGUALDADE DE GEMNERO
ECOSAUDE ~ Educagdo, Investigacdo e Consultoria em Trabalho, Satde e Ambiente, S.A. Dados: 31 enargo 2025

Distribuicdo global por género

= Feminino

= Masculino

Distribui¢do por categoria profissional e género

Enfermeiro -
Téc. Diagndstico e Terapéutica —
assistente tecnico / pessoal administeztvo |
Dirigente superior de 22 grau _
Dirigente superior de 12 grau -

0 2 4 6 8 10 12 14 18

=
a

B Feminino M Masculino

HabilitagGes por género Piramide etaria por género
16 8
14 7
12 6
10 -
b )
B 4
6
3
4
5 2
R B 1
9.2 ano ou 12.2anoou Licenciatura Mestrado 0
equivalente equivalente Menos de 30 30-39 40-49 50-59 60 ou +
M Feminino M Masculino M Feminino M Masculino

A ECOSAUDE — Educagdo, Investigagdo e Consultoria em Trabalho, Satide e Ambiente, S.A. conta, a 31 de margo de 2025, com 25
trabalhadores, dos quais 19 mulheres (76%) e 6 homens (24%), revelando uma forte feminizagdo da forca de trabalho, caracteristica do setor
da satde e da consultoria técnica.

A presenca feminina é dominante em quase todas as categorias profissionais, destacando-se os assistentes técnicos (82% mulheres) e os
técnicos de diagndstico e terapéutica (100%).

Nos cargos de dire¢do observa-se paridade global (2F/2M, 50%), cumprindo o limiar minimo de 33,3% estabelecido pela Lei 62/2017, embora
subsista uma assimetria entre niveis: por um lado nenhuma mulher ocupa cargo de dirigente superior de 1.2 grau, por outro lado no cargo de
dirigente de 2.2 grau é dominante o género feminino (67%).

Em termos de habilitagSes, 68% dos trabalhadores possuem formagdo superior (licenciatura ou mestrado), sendo ambos os mestrados detidos
por homens.

A estrutura etdria revela envelhecimento — ndo ha colaboradores com menos de 30 anos e 24% tém 60 ou mais anos — exigindo atencgdo em
matéria de renovagdo geracional.

O indicador mais sensivel é o gap salarial: 32,9% no vencimento base médio e 38,0% na remuneracdo total, sempre desfavoravel 3s mulheres.
A andlise por categoria atenua a disparidade nos assistentes técnicos (6,5%) e inverte-a no 2.2 grau de dire¢o (-10,1%), recomendando-se
andlise de igual retribuicdo para trabalho igual nos termos do art.2 31.2 do Cédigo do Trabalho.
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