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1. Enquadramento

No contexto especifico das organizacdes de
investigacao, a Comissdao Europeia considera
um Plano de Igualdade de Género como um
conjunto de a¢bes que visam: i) a realizacdo de
avaliacao de impacto/auditorias de
procedimentos e praticas para identificar
preconceitos de género; ii) Identificar e
implementar estratégias inovadoras para
corrigir qualquer desvio; iii) Definir metas e
monitorar o progresso por meio de

indicadores.

Esse conjunto de acbes, que podem ter
diferentes graus de complexidade, pretendem
articular uma visdo estratégica focada na
equidade de género. Iniciativas como aderir a
uma Carta ou adotar objetivos gerais de
igualdade de género ndo constituem per se
uma estratégia/plano de igualdade de género,
pois esses compromissos devem ser
materializados num conjunto concreto de
etapas e acoes a serem realizadas.

Os Planos de lgualdade de Género (GEP)
definem um processo que visa alcancar a
igualdade de género, identificando onde sao
necessarias melhorias e as acdes apropriadas
para alcancga-las.

Além do compromisso e apoio da lideranca
de alto nivel, a implementacdo de um GEP
requer um firme compromisso com a mudanga

e um método com etapas de progresso

1. Framework

In the specific context of research
organizations, the European Commission
considers a Gender Equality Plan as a set of
actions aimed at: i) carrying out impact
assessment/audits of procedures and practices
to identify gender biases; ii) Identify and
implement innovative strategies to correct any
bias; iii) Set targets and monitor progress

through indicators.

This set of actions, which may have different
degrees of complexity, aim to articulate a
strategic vision focused on gender equity.
Initiatives such as adhering to a Charter or
adopting general gender equality objectives do
not per se constitute a gender equality
strategy/plan, as these commitments must be
materialized in a concrete set of steps and
actions to be carried out.

Gender Equality Plans (GEP) define a
process to achieve gender equality, identifying
where improvements are needed and the
appropriate actions to achieve them.

In addition to high-level leadership
commitment and support, implementing a GEP
requires a firm commitment to change and a
method with clearly defined stages of

progress.



claramente definidas. Mais especificamente, e
seguindo a definicdo do EIGE (2016), os Planos
de Igualdade de Género exigem:

- uma fase de analise, na qual sdo coletados
dados desagregados por SEexo;
procedimentos, processos e prdaticas sdo
avaliados  criticamente  para  detetar

desigualdades e preconceitos de género;

- Uma fase de planeamento, na qual sdo
definidos objetivos, metas, acdes e medidas
para sanar os problemas identificados, sdo
atribuidos recursos e responsabilidades e sdo
acordados cronogramas;

- Uma fase de implementacgao, na qual sdo
implementadas as atividades e
empreendidos os esforcos de divulgacdo de
forma a expandir gradualmente a rede de
stakeholders;

- As acOes de monitorizagdao, com atencao
a0 processo e ao progresso, acompanham a
fase de implementacdo. Os resultados do(s)
exercicios(s) de monitorizagdo permitem
ajustar e melhorar as intervencdes, para que
os seus resultados possam ser otimizados.

- No final do periodo de tempo é necessaria
uma avaliacdo final, que é o fim e um

recomeco do Plano de lgualdade de Género

para garantir a sustentabilidade.

More specifically, and following the definition
of EIGE (2016), the Gender Equality Plans
require:

- an analysis phase, in which sex-
disaggregated data are collected; procedures,
processes and practices are critically evaluated
to detect gender inequalities and prejudices;

- A planning phase, in which objectives,
goals, actions and measures are defined to
solve the identified problems, resources and
responsibilities are assigned and schedules are
agreed;

- An implementation phase, in which
activities are implemented and dissemination
efforts undertaken in order to gradually
expand the network of stakeholders;

- Monitoring actions, with attention to
process and progress, accompany the
implementation phase. The results of the
monitoring exercise(s) make it possible to
adjust and improve interventions, so that their
results can be optimized.”

- At the end of the time period, a final
assessment is required, which is the end and a
restart of the Gender Equality Plan to ensure

sustainability.



O presente Plano para a lIgualdade de
Género do Feedlnov resulta de uma vontade
institucional para a aplicacao dos principios da
igualdade ndo apenas na perspetiva formal de
garantir a ndo discriminacdo de género, mas
também fazendo uso do seu papel enquanto
estrutura de interface entre a academia e a
indistria e na potencial capacidade de
influenciar o meio social em que se insere,
para atingir real

uma igualdade entre

mulheres e homens. Tendo o Feedlnov
iniciado a sua atividade em outubro de 2020
com a contratacdo de dois recursos humanos,
foi apenas na segunda metade de 2021 que se
iniciou o diagndstico para a execucdo deste
primeiro plano de igualdade.

O FeedInov apresenta o seu GEP para o ano
de 2022, de acordo com o artigo 7.2 da Lei n.2
62/2017, de 1 de agosto, regulamentada pelo
Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de
junho, visando alcancar uma efetiva igualdade
de tratamento e oportunidades para todos os
géneros. Os principais objetivos do presente
GEP s3do os seguintes:

i) Conhecer os indicadores de género do
Feedlnov; ii) Identificar as acGes em curso na
entidade na promocdo da igualdade,
identificar fragilidades, e introduzir mudancas;
iii) Definir e adotar as melhores praticas na
promocdo da igualdade de género, no quadro
do cumprimento da regulamentacdo existente

e dos referenciais internacionais relevantes.

The present Feedlnov Colab Gender
Equality Plan is the result of an institutional
framework for the pursuit of the principles of
equality not only from a formal perspective of
ensuring non-discrimination of gender, but
also making use of its role as an interface
structure between academia and industry and
in the potential ability to influence the social
environment in which we are involved in
achieving real equality between women and
men. As FeedlInov started its activity in October
2020 with the hiring of two human resources,
it was only in the second half of 2021 that the
diagnosis for the execution of this first equality
plan began.

FeedlInov presents its GEP for the year 2022,
according to Article 7 of Law No 62/2017 of 1
August, regulated by Normative Order No
18/2019 of 21 June, aiming to achieve effective
equality of treatment and opportunities for all
genders. The main objectives that lead the
present GEP are the following:

i) Knowing the gender indicators of Feedlnov;
ii) Identify actions already taking place in the
entity, in the promotion of equality, identifying
weaknesses, and  introduce changes,
considering the context and activity of the
organization;

iii) Define and adopt best practices in
promoting gender equality, in the framework

of compliance with existing regulations and

relevant international benchmarks.
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2. Feedinov Colab

A Associagao para a inovagao em nutricao e
alimentagdao animal — Feedlnov é uma
associagdo de direito privado, sem fins

lucrativos, dotada de personalidade juridica.

O Feedlnov tem como objetivos
estatutarios: i) a promoc¢do da investigacdo e
inovagao em alimentagao animal,
promovendo a colaboracdo entre os centros
de investigacdo e conhecimento e as empresas
do sector, e a formacdo e qualificacdo de
guadros empresariais em tematicas técnicas e
empresariais; ii) incentivar a partilha e
transferéncia de conhecimento entre
associados e para os agentes do setor externos
a associacao; iii) promover a
internacionalizacdo dos Associados, e o apoio
a integracdo em redes e plataformas
internacionais;

O Feedlnov alavanca o conhecimento
existente nos centros de saber, fomentando a
sua aplicacdo na resolucdo de problemas
concretos, atuais e emergentes, das empresas
e das comunidades e indo ao encontro dos
grandes desafios societais. Trabalhando em
articulacdo com parceiros e redes nacionais e
internacionais de referéncia, deverd assegurar
a adocdo das melhores praticas, posicionando-

se em TRLs* elevados e com grande foco na

transferéncia de conhecimento e tecnologia.

2. FeedInov Colab

The Association for Innovation in Animal
Nutrition and Feeding — Feedlnov is a non-
profit association governed by private law,

with legal personality.

Feedlnov's statutory objectives are: i) the
promotion of research and innovation in
animal nutrition, promoting collaboration
between research and knowledge centers and
companies in the sector, and the training and
qualification of business staff in technical and
business topics; ii) encourage the sharing and
transfer of knowledge between members and
to sector agents outside the association; iii)
promote the internationalization of Associates,
and support their integration into international
networks and platforms;

Feedlnov  should leverage  existing
knowledge in knowledge centers, encouraging
its application in solving concrete, current and
emerging problems of companies and
communities and meeting major societal
challenges. Working in articulation with
national and international reference partners
and networks, it should ensure the adoption of
best practices, positioning itself at high TRLs*

and with a strong focus on knowledge and

technology transfer.




VISAO

Pretendemos ser a estrutura de interface
dereferéncia entre aindustria, as entidades de
I&D e o consumidor, promovendo abordagens
inovadoras, disseminacdo de tecnologia e
criacao de negdcios no setor da producdao com
um especial enfoque na alimenta¢do animal,
contribuindo para que este seja mais dindmico

e competitivo.

MISSAO

Responder aos problemas do setor
pecudrio no geral, da alimentacdo animal em
particular, de forma multidisciplinar e
integrada, desenvolvendo e estabelecendo
modelos eficientes de interface e de
transferéncia de conhecimento e tecnologia

de e para as empresas e o mercado.

Principios

Os valores de inclusdo e diversidade fazem
parte do Feedlnov, trabalhamos para que
sejam ativamente fomentados em toda a
organizacdo, através da promocdo da
igualdade de oportunidades para todos,
independentemente do seu papel e posicdo na
organizacdo, bem como do seu género, etnia,
idade, religido ou sexo.

Trabalhamos no sentido de estabelecer
uma abordagem hierarquica agil promovendo
a discussdo aberta e constante, envolvendo os

colaboradores sempre que adequado.

VISION

We aim to be the reference interface
structure between the industry, R&D entities
and the consumer, promoting innovative
approaches, technology dissemination and
business creation in the production sector with
a special focus on animal feed, contributing to

make it more dynamic and competitive.

MISSION

Reply to the problems of the livestock sector
in general, of animal feed in particular, in a
multidisciplinary ~ and  integrated  way,
developing and establishing efficient models of
interface and knowledge and technology

transfer to and from the industry and the

market.

Principles

The values of inclusion and diversity are part
of FeedInov, we work so that they are actively
promoted throughout the organization,
through the promotion of equal opportunities
for all, regardless of their role and position in
the organization, as well as their gender,
ethnicity, age, religion or sex.

We work to establish an agile hierarchical
approach promoting open and constant
discussion, involving employees whenever

appropriate.



3. Caracterizagao e Indicadores

O periodo 2020-2021 representou a
possibilidade Feedlnov desenvolver o seu
posicionamento e agenda estratégica
relacionados com a diversidade e Inclusao, e
com especial atencdo as questdes de
igualdade de género, o reconhecimento de
gque todos os colaboradores tém papéis
profissionais igualmente importantes,
independentemente do género, areas e niveis
hierdrquicos, e possuem experiéncias e
perspetivas diversas trazendo uma abordagem
mais completa ao ambiente de trabalho.

Com o objetivo de realizar um diagndstico
abrangente da situacdo atual do Feedlnov em
termos de igualdade de género, foram
considerados os contributos de diversas
fontes, nomeadamente o Guia para a
elaboracdo de planos de igualdade, publicado
pela Comissdo para a lgualdade no Trabalho e
Emprego (CITE), o organismo nacional
portugués para a igualdade de género;

A conjugacdo destes contributos permitiu
incorporar a avaliacdo interna da situacdo
atual da Feedlnov, a perspetiva dos
colaboradores, bem como dados factuais que
ajudam a avaliar objetivamente a posicdo da
empresa em termos de igualdade de género,

identificando pontos fortes e oportunidades

de melhoria.

3. Characterization and Indicators

The period of 2020-2021 represented the
possibility for Feedlnov to view its positioning
and strategic agenda related to diversity and
Inclusion, and with special attention to matters
of gender equality, it is reinforced that the
value of differences within the business scope
is equivalent to the recognition that men and
women have equally important professional
roles, regardless of the areas and hierarchical
levels, in conditions of equal opportunities and,
therefore, have diverse experiences and
perspectives that can benefit the work
environment.

For the purpose of carrying out a
comprehensive diagnosis of FeedInov’s current
situation in terms of gender equality,
contributions from different sources were
considered, namely the Guide for the
preparation of equality plans, published by the
Commission for Equality in Labour and
Employment (CITE), the Portuguese national
body for gender equality;

The combination of these contributions
made it possible to incorporate the internal
assessment of FeedInov’s current situation, the
employees’ perspective, as well as factual data
that help to objectively assess the company's
position in terms of gender equality, while
identifying  strengths and improvement

opportunities.




4. Indicadores de diagnéstico 4. Diagnostic indicators
O Feedlnov tem atualmente um total de 5 FeedInov currently has a total of 5 workers
trabalhadores, e encontra-se em processo and is in an active recruitment process at the
ativo de recrutamento. No primeiro ano de moment. In the first year of activity, Feedlnov
atividade o Feedlnov contou com uma equipa had a team of 4 employees, and at the
de 4 colaboradores, sendo que no inicio de beginning of 2022 the team increased to 5
2022 a equipa aumentou para 5 colaboradores employees (Fig. 1).
(Fig. 1). Age of employees is distributed in the 31-40
A idade dos colaboradores situou-se nas and 41-50 years of age (Fig. 2).

faixas etarias dos 31-40 e dos 41-50 (Fig. 2).

41-50 31-40 41-50
2021-22 2020-21

2020-21 2021-22
B Women Il Men

Fig. 1 N.2 colaboradores por género; Fig. 2 N.2 colaboradores por género e faixa etéria

N2 employees by gender and age

N2 employees by gender
A distribuicdo de fungbes por género é The distribution of functions in FeedInov is,
atualmente homogénea dentro do Feedlnov currently homogeneous as seen in Fig. 3.

como se pode verificar na Fig. 3.




CEO (PhD) Science CEO (PhD)

manager (PhD)
2020-21

Science Researcher Technitian
manager (PhD) (PhD) (BSc)
2021-22

Fig. 3 Distribuicdo relativa de género por fungdes

Relative distribution of men and women by functions

5. Diagnéstico de praticas

O Feedlnov, em geral, incorpora a¢bes que
contribuem para a promocao da igualdade de
género. No entanto, por forma a efetuarmos
uma avaliacdo objetiva, realizamos uma
avaliagdo das praticas do Feedlnov utilizando a
"Matriz de Apoio ao  Diagnostico"
disponibilizada pela CITE - Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego
[Comissdo da lgualdade no Trabalho e no
Emprego], nas Diretrizes dos Planos de
Igualdade, permitindo avaliar quais as dareas
gue temos de colmatar e elaborar um plano de
acdo a curto e a médio prazo. Os resultados da

matriz de diagndstico podem ser consultados

no Anexo |.

5. Diagnosis of practices

FeedlInov, in general, incorporates actions that
contribute to the promotion of gender
equality. However, in order to objectively
evaluate these actions, we carried out an
evaluation of Feedlnov's practices using the
"Diagnostic Support Matrix" provided by CITE -
Commission for Equality in Work and
Employment [Commission for Equality in Work
and Employment], in the Equality Plans
Guidelines, allowing us to assess which the
areas that we need to address and draw up a
short- and medium-term action plan. The
results of the diagnostic matrix can be

consulted in Annex I.




5.1. Equilibrio entre vida profissional, familiar

e pessoal

A questdo da igualdade de género deve ser
entendida numa perspetiva mais ampla,
abrangendo a igualdade de oportunidades
para todos os géneros em diferentes
contextos: profissional, familiar e pessoal.

Sob o mote “A Familia em primeiro lugar” o
Feedlnov permite a todos os seus
colaboradores uma organizacdo de trabalho
flexivel que se propde a contribuir ativamente
para a integracdo da vida pessoal e profissional
e, consequentemente, para o seu bem-estar e
realizacdo profissional.

Com formatos diferenciados, ajustados as
necessidades e realidade de cada colaborador,
esta organizacdo esta pensada para partilhar e
incentivar a ado¢cdo de modelos de trabalho
flexiveis, permitindo aos colaboradores
trabalhar remotamente, se possivel, escolher
guando comeca e termina o seu dia de
trabalho, reduzir carga horaria semanal, etc...
Esta organizagao pretende facilitar o equilibrio

entre os varios aspetos da vida.

5.1. Balance between professional, family

and personal life

The issue of gender equality must be
understood in a broader perspective,
encompassing equal opportunities for all
genders, in different contexts — professional,
family and personal.

Under the moto “Family first” Feedlnov allows
all its workers a flexible work organization
which has been set out to actively contribute to
integrate personal and professional lives and,
consequently, to their well-being and
professional  fulfilment.  With different
formats, adjusted to the needs and reality of
each employee, this organization is designed
to share and encourage the adoption of flexible
work models, allowing employees to work
remotely, if possible, to choose when their
workday begins and ends, to reduce their
weekly workload, etc.... This organization
intends to facilitate the balance between the

various aspects of life.




5.2. Recrutamento e progressao na carreira

A igualdade entre homens e mulheres na
esfera profissional deve ser uma constante nas
varias componentes do trabalho,
nomeadamente ao nivel da remuneracdo e
dos processos de gestdo de carreira.

O Feedlnov foi criado em 2019 tendo
iniciado a sua atividade de contratacdo em
outubro de 2020. Os processos de
recrutamento sao efetuados recorrendo a
editais publicos nacionais e internacionais
cumprindo 0s requisitos legais e
regulamentares tendo em conta o principio da
igualdade de género e ndo discriminacdo. Os
candidatos sujeitos aos processos de
recrutamento obtiveram informacgdes sobre a
funcao, valor e condicbes de trabalho. Durante
o periodo experimental, o Feedlnov respeita o
periodo de adaptacdo do colaborador,
avaliando o interesse da sua manutencao,
garantindo as condicdes de salude e seguranca
no trabalho. Os contratos e saldrios sao
determinados exclusivamente com base em
competéncias, formacdo e capacidades dos
nao sendo o

colaboradores, género

considerado de forma  alguma na
determinagdo dos salarios contratuais e/ou
fungdes. Devido a nossa fase inicial de vida,
estamos ainda a trabalhar no sentido de
desenvolver um plano de avaliagdo de mérito

e desempenho, de forma a promover a
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5.2. Recruiting and career progression

Equality between men and women in the
professional sphere must be a constant in the
various components of work, particularly in
terms of salaries and career management
processes.

Feedlnov was created in 2019, and started
its recruitment activity in October 2020.
Recruitment processes are carried out using
national and international public notices,
complying  with and

legal regulatory

requirements, considering the principle of
gender equality and non-discrimination in
access to employment. Applicants subject to
the recruitment  processes obtained
information about the role, value and work
conditions. During the trial period, Feedlnov
respects the period of effective execution of the
contract, to evaluate the interest of its
maintenance, guaranteeing the health and
safety conditions at work. Contracts and
salaries are offered solely based on skills,
training, and capabilities of employees, gender
is not considered in any way in the
determination of contractual salaries and/or
functions of employees. Due to our early stage
of life, we are still working on the development
of a performance and merit evaluation plan in
order to promote career evolution ensuring the

recognition of merit and potential,




evolugdo na carreira garantindo o
reconhecimento do mérito com igualdade de
oportunidades para todos os colaboradores,

evitando qualquer discriminacao.

5.3. Formagao inicial e continuada

A elaboracdao dos planos de formacao
deverad ter presente o principio da igualdade e
nao discriminagdo e incorporar modulos
relacionados com o tema.

O Feedlnov comeca agora a trabalhar na
elaboracdo de planos de formacdo para os
seus colaboradores, e considera o principio da
igualdade de oportunidades no acesso a
formacdo, sendo que as agdes sdo
disponibilizadas a todos os colaboradores.

Simultaneamente, o Feedlnov tem
tentado ir ao encontro das necessidades
especificas de formacado de cada colaborador,
tentando incorpora-las sempre que possivel e

dentro do ambito das atividades do FeedInov.

with equal opportunities for all employees,

avoiding any kind of discrimination.

5.3. Initial and continuing training

The preparation of training plans must
bear in mind the principle of equality and non-
discrimination and must incorporate modules
related to the topic.

FeedInov is now starting to work on the
preparation of training plans for its employees,
and considers the principle of equal
opportunities in access to training, with the
actions being made available to all employees.
At the same time, Feedlnov has tried to meet
the specific training needs of each employee,
trying to incorporate them whenever possible

and within the scope of FeedInov's activities.




5.4. Protegao na paternidade

A protegdo da maternidade e da
paternidade e o direito ao cuidado familiar sdo
condicdo essencial para a promoc¢do de uma
relacdo equilibrada entre trabalho e vida
familiar.

“Familia em primeiro lugar” é o slogan
Feedlnov nos

pelo qual no regemos.

Consideramos e tratamos igualmente o
exercicio dos direitos de maternidade e
paternidade  por dos

parte NOSSsOs

colaboradores. Os colaboradores sdo

incentivados a, sempre que necessario,
priorizar a assisténcia a familia, sendo a carga
de trabalho distribuida entre os colegas, se for
caso disso, para garantir o fluxo de trabalho
normal e, a0 mesmo tempo, permitir que seja
prestada a devida assisténcia.

Ao abrigo da protecao dos trabalhadores
com filhos até aos trés anos de idade, é
concedida a possibilidade de trabalhar a partir
de casa quando as fung¢des o permitam, bem
como a flexibilidade de horarios e
possibilidade de realizacdo de horario de
trabalho continuo aos trabalhadores com
filhos até aos 12 anos, independentemente do

seu género e por livre escolha de cada um.
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5.4. Protection in parenting

Protection of motherhood and fatherhood
and the right to family care are an essential

for

relationship between work and family life.

condition promoting a  balanced

“Family first” is the slogan that we at
Feedlnov rule by. We consider, and treat,
equally the exercise of maternity and paternity
rights by our employees. Collaborators are
encouraged to ensure that whenever needed,
family attendance is priority, being the
workload scattered between colleagues, if
needed, to ensure the normal workflow and, at
the same time provide the required assistance.

Under the protection of workers with
children up to the age of three, the possibility
of working from home is granted when duties
allow, as well as flexibility of schedules and
possibility of performing continuous working
hours to workers with children up to 12 years,

whatever their gender, and by free choice of

each.



6. Implementacao de medidas

No seguimento da avaliacdo de diagndstico
elaborada tendo por base a "Matriz de Apoio
ao Diagnostico" disponibilizada pela CITE,
foram identificadas acdes a implementar por
forma a dar continuidade e melhoria ao plano
agora apresentado. Algumas destas acoes
deverdao ser implementadas de raiz, outras
devem ser continuadas e reforgadas.

Apresentamos, para as diferentes

dimensdes a matriz de ac¢bes e respetivos

indicadores e objetivos.
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6. Implementation of measures

Following the diagnostic evaluation
prepared based on the "Diagnostic Support
Matrix" made available by CITE, actions were
identified to be implemented in order to
continue and improve the plan now presented.
Some of these actions must be implemented
from scratch, others must be continued and
reinforced.

We present for the different dimensions the
action matrix and correspondent indicators

and objectives.
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DIMENSAOQ: Estratégia, Miss3o e Valores / DIMENTION: Strategy, Mission and Values

Tipo (N: novo; R:

Responsavel /

EIXO Acoes Reinforgo) Medidas Ponto Focal Unidades envolvidas Indicadores Objetivos
AXIS Actions Type (New: Measures Responsible / | Departments involved Indicators Goals
reinforcement: R) Focal point
Assegurar a informagao a ‘ Divulgar, em local apropriado e acessivel,
trabalhadores e trabalhadoras relativa a informaco relativa aos direitos e deveres dos
direitos e deveres no dominio da ria de | 3 CEO/Recursos imei
: . trabalhadores em materia de igualdade e nao CEO/ Recursos Humanos / De Durante o primeiro
igualdade e nao discriminacao discriminacao em funcao do género Humanos Comunicagéio P Evidéncia da implementagéo semestre de 2022
Providing information to workers on R Disseminate, in an appropriate and accessible CEO/Human | oo iy oo rced EVidence of the implementation By the end of the first half
rights and.dut/.es. in {he field of equality place, information on the rights and duties of Resources / Communication of 2022
and non-discrimination workers regarding gender equality and non-
discrimination.
Assegurar a implementacgo do Plano KPP's definidos e
2::: ;ﬁh:&irﬂg?ﬁiﬁ:’bili dade Definir e monitorizar KPI estratégicos de igualdade (I_Zlﬁn(:a/nizcursos CEO/ Todos os Evidéncia da definicdo e seguimento dos monitorizados ao longo do
DIMENSAO: P N de géneros Departamentos KPI's ano de referéncia
Estratégia, i i i
Missdo e g;snur;ggrg;i;trgggm;n;zgs;n(g;ZZEQ Define and monitor gender equality strategic KPls gfs%zrlzggnan CEOQ/ All Departments | Evidence of KPI definition and tracking KPI defined and monitored
Valores us tgaina bility ’ during the reference year
Evidéncia da partilha do Plano com toda a
Pl sl Dar a conhecer aos trabalhadores e trabalhadoras of CEO / Recursos CEO / Todos os Equipa. Exgrezsar o principio da IG no o
Strategy, Plano para a IG do FeedINov Humanos Departamentos Codigo de Etica e Conduta do Feedinov | Até ao final de 2022
Mission and N p
Values CosEEEr o8 e Ees e ;\:/l::;l rl;g\(/)wn to workers the Plan for the EQ of the gEO / Human CEO/ All Departments 5}\(//12;1;; Oft fs]gaéigg Z;]ecﬂzr;nm?ift]f; the Team | Until the end of 2022
trabalhadoras para a importancia da IG esources pressing prncip
Feedlnov’s Code of Conduct
Making workers aware of the Organizar iniciativas com toda a Equipa direcionada (I_:lEO/ ReUrSOS | 6£ 0/ Todos os Evidéncia da realizacio da iniciativa Izrg;i;tiva arealizar em
importance of GE \ para a aceitacao e promocgo da IG umanos Departamentos
Organize an initiative with the Team directed to the | CEO / Human CEO/ All Department .E‘./tl.df.nce of the implementation of the Initiative to be carried out in
acceptance and promotion of GE Resources epartments | initiative 2022
Dar a conhecer para o exterior o PIG (I-:IEn?a/nE:cursos CEO/ Todos os o rcla da nclusio do PIG no websie do Até ao final de 2022
Assumir publicamente, interna e N P Departamentos Feedinov
externa[n eztei (g gompromisso com a Make known to the outside the Plan for the GEP CEO/Human CEO/ All Department Evidence of the inclusion of the GEP in Until the end of 2022
Plomec2eles Resources GpaMments | Feeqinov’s website
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Publicitar internamente e externamente
o0 compromisso do FeedInov com a IG

Redigir sistematicamente os documentos
estratégicos tais como o plano de atividades,
normas e regulamentos, para que contemplem uma
linguagem inclusiva e apresentem os dados

Conteudos produzidos

Publicly, intemally and externally relativos aos recursos humanos com desagregag&o (I_:lgn?a/nizcursos CEO / Todos os Revilséo si:t;temééica de tetxtos dte i durante 2022
FeedInov’s commitment to the R por sexo Departamentos reguiamentos € documentos estralegicos
promotion of GE , , All contents produced
, , , CEO/Human Systematic review of the texts of all ;
Systematically draft the Feed/novs strategic Resources CEOQ/ All Departments requlations and strategic documents. during
documents, such as the business plan, standards, 2022
and regulations, so that they include an inclusive
language and present the data on human resources
with gender breakdown.
DIMENSAO: Igualdade no Acesso ao Emprego / DIMENTION: Equal access to employment
Tipo (N: novo; R: Responsavel /
EIXO Acoes Reinforgo) Medidas Ponto Focal Unidades envolvidas Indicadores Objetivos
AXIS Actions Type (New: Measures Responsible / | Departments involved Indicators Goals
reinforcement: R) Focal point
Criar e implementar um procedimento interno de
Selegdo & Recrutamento que inclua regras de Evidencia de criagdo e implementagéo de
Assegurlar |g~ualdade e nao desagregagao pgr sexo, de aFgrdo com 0s CEOQ / Recursos CEO / Recursos procedimentos /nterr}os de S&R sob o codigo Primeiro semestre de 2022
. descriminag@o no acesso ao emprego elementos identificados no Cédigo do Trabalho Humanos de trabalho Portugués
DIMENSAO: R Humanos
Igualdade no Ensuring equality and non- Create and implement an internal Recruitment & CEO/Human CEO / Human Resources Evidence of the internal procedure created By the end 3;2728 first half of
B EL discrimination in access to employment Selection procedure that includes gender Resources and implemented; Registration of R&S
emprego breakdown rules, according to the elements processes under the Portuguese Labor Code.
identified in the Portuguese Labor Code.
DIMENSION: - — -
Equal Access Elaborlar orientacdes |nterna§ no senltldo de ser .
garantida, sempre que possivel, equidade na CEO / Recursos Incorporar procedimentos no processo de
0 Garanti de S&R coerent tag&o de gé ipas de seleca H CEO/ Recursos lecé tament Até 20 final de 2022
Employment arantir um processo de S&R coerente representacao de género nas equipas de sele¢ao umanos Humanos selecéo e recrutamento ¢ ao final de
com 0s principios de nao discriminacao R
entre homens e mulheres Develop internal guidelines to ensure, where CEO/Human Incorporate standard in the Recruitment and | Until the end of 2022
) . . . CEO / Human Resources .
possible, fairness in gender representation in Resources Selection procedure.

selection teams
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between men and women

Ensure a recruitment process consistent
with the principles of non-discrimination

Incluir no procedimento recomendagdes para que
as equipas de R&S apresentem as Chefias/ CA uma
shortlist de candidatos equilibrada em termos de
representatividade de género e, idealmente com
mais candidatos do género menos representativo na

Procedimentos internos

fungéo em questdo, desde que haja candidatos com| CEO / Recursos CEO / Recursos Evidéncia de~Iistagem de acordo com as implementados ao longo de
qualificagbes adequadas Humanos recomendagdes
R Humanos 2022
Include in the procedure recommendations for R&S | CEO / Human Evidence shortlist according to
teams to present to the Directors a shortlist of Resources | CEQ/ Human Resources| -~ 1 tons Interal procedure to be
candidates balanced in terms of gender implemented in 2022
representation and ideally with
more candidates of the least representative gender
in the function in question, provided that suitable
qualified candidates
DIMENSAO: Formagao inicial e continua / DIMENTION: Innitial and continuing training
Tipo (N: novo; R: Responsavel /
EIXO Acoes Reinforgo) Medidas Ponto Focal Unidades envolvidas Indicadores Objetivos
AXIS Actions Type (New: Measures Responsible / | Departments involved Indicators Goals
reinforcement: R) Focal point
Assegurar que o0 plano de formagao do Incluir a IG no plano de formagao por forma a alertar| CEO / Recursos Evidéncia de contetdos relacionados com a
FeedInov promove a IG a equipa para o assunto Humanos CEO / Recursos IG nos programas e materiais de formagéo
N Humanos Até final de 2022
Ensure that Feedlnov’s training plan Include GE themes in the training plan CEO /Human CEO/H R Evidence of EQ-promoting content in training Untilthe end of 2022
promotes EQ to make the Team aware of the theme Resources umarn ReSOUICes| o grams and materials
DIMENSAO:
Formagéo Incluir médulos de formag&o que permitam
inicial e incrementar as capacidades de gestéo para a IG,
continua sensibilizando para a cultura de |G, nomeadamente
nos momentos de avaliagéo de desempenho,
2 IMENSION: Assegurar que o treino de chefias revisdo §alar|al e progre~s 580 de carreira, CEO/ Recursos | CEO/ Departamentos/ | _ . . . .
Inltla{ an'd incorpora IG con?rlbulndo parla que ngo acontegam - Humanos Administragéio Evidéncia de médulos promotores da IG Até final de 2022
Continuing N enviesamentos inconscientes nestas ocasioes . .
Uil Ensure that the training of Directors . . CEO/Human CEOQ / Departments Evidence of existence of EQ promoter Until the end of 2022
. Include training modules to increase management . modules
incorporates EQ Resources Directors

capacities for GE, raising awareness of the GE
culture, including at times of performance
assessment, salary review and career
development, contributing to the absence of
unconscious bias on these occasions.
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DIMENSAO: Protecdo da parentalidade / DIMENTION: Protection in parenting

Tipo (N: novo; R:

Responsavel /

EIXO Acoes Reinforgo) Medidas Ponto Focal Unidades envolvidas Indicadores Objetivos
AXIS Actions Type (New: Measures Responsible / | Departments involved Indicators Goals
reinforcement: R) Focal point
Acompanhar o regresso dos trabalhadores e
trabalhadoras ausentes durante longos periodos
DIMENSAO: por motivos de gozo de licengas relacionadas
Protecéo da ” com a parentalidade e assegurar a sua CEO / Recursos
. Proteger e promover politicas de : ~ . b Todos os . e
parentalidade . reintegrag&o na equipa, facilitando o acesso a Humanos Registos de acompanhamento Até final de 2022
parentalidade = - Departamentos
R formag&o se necessario
DIMENSION: Protect and promote parenting policies CEO/Human Al Departments Tracking records Until the end of 2022
Protection in p P gp Monitor the return of workers and absentees for Resources P
Parenting long periods on parental leave and ensure their
reintegration into the team, facilitating access to
training if necessary.
DIMENSAO: Prevencgdo assédio no local trabalho / DIMENTION: Prevention of harassment at work
Tipo (N: novo; R: Responsavel /
EIXO Acoes Reinforgo) Medidas Ponto Focal Unidades envolvidas Indicadores Objetivos
AXIS Actions Type (New: Measures Responsible / | Departments involved Indicators Goals
reinforcement: R) Focal point
Continuar a promover a aprovagao dos pedidos
de teletrabalho a todos os trabalhadores e CEO /Recursos CEO / Recursos
trabalhadoras que o pedirem de forma justificada Humanos Humanos Evidéncia das decis6es tomadas Até final de 2022
i — : R
DIMENS:AO: » Promoyer a conuhagao da .V.Ida Further promote the approval of applications for | CEO /Human CEO/H R Evidence of these decisions Until the end of 2022
Prevencgao assédio| profissional com a vida familiar e teleworking to all workers who request it in a Resources uman Resources|
no local trabalho | pessoal das trabalhadoras e justified manner
trabalhadores
DIMENSION: Auscultar as trabalhadoras e trabalhadores com
Prevention of Promote the conciliation of work vista a identificar e implementar outras medidas
H t at ith the family and / i ue ajudem na conciliag&o da vida profissional CEO/Recursos CEOQ / Recursos
assliciia with the family and personat lives que a . " ¢ P Humanos Listagem de iniciativas para analise Até final de 2022
Work of workers. R com a vida familiar e pessoal Humanos
Listening to workers to identify and implement ngs/(j:rlé::n CEO / Human Resources| Short List with CEQ Analysis Initiatives Untilthe end of 2022

other measures to help reconcile work and
personal life




7. Monitoriza¢do/ avaliagdo do plano

A monitorizagdao e avaliagdo continua do
presente Plano sdo fundamentais no seu
processo de implementacdo, permitindo avaliar

0S progressos e, se necessario, realizar ajustes.

Este trabalho sera realizado pelo “grupo de
trabalho paraa lG” que sera criado para o efeito,
sendo constituido de acordo

com uma

representacdo equitativa de género e
incorporando elementos oriundos de diferentes
areas. Este grupo de trabalho sera responsavel
pela recolha e analise de dados, com o objetivo
de monitorizar os indicadores de progresso
associados a cada uma das medidas que
compdem o presente Plano, propondo medidas
corretivas logo que identifique alguma situacao
gue o justifique.

Este grupo deve ser formado e reunir
presencialmente no 12 trimestre de 2022, para
analisar de forma mais profunda os diversos
indicadores definidos no presente plano para
cada uma das medidas, e identificar eventuais
necessidades de ajustes no caso de desvios ou
de melhoria.

Esse grupo de trabalho produzird um
relatério que permitira demonstrar o
acompanhamento do estado de implementacao
do plano, estando ai também identificados os
desvios e ajustes para que se consiga atingir os

objetivos assumidos.
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7. Monitoring / evaluation of the plan

The continuous monitoring and evaluation of
this Plan are fundamental in its implementation
process, allowing the assessment of progress

and, if necessary, adjustments.

This work will be carried out by the “Gl
working group” that will be created for this
purpose, being constituted in accordance with
an equitable representation of gender and
incorporating elements from different areas.
This group will be responsible for the collection
and analysis of data, with the objective of
monitoring the progress indicators associated
with each of the measures that make up this
Plan, proposing corrective measure,s whenever
any justified situation is identified.

This group should be formed and meet face-
to-face in the 1st quarter of 2022, to analyze in
more depth the various indicators defined in this
plan for each of the measures, and identify any
need for adjustments in the event of deviations
or improvement needs.

This working group will produce a report that
will show the monitoring state of the plan’s
implementation, also identifying deviations and
adjustments in order to achieve the assumed

objectives.
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Statement

The Association Feedlnov Colab - Associacdao para a Investigacdo e Inovacdao em Nutricdo Animal
during its first year of activity has been working towards gender balance and equal opportunities for all
its employees. We are proud to have developed an equal opportunity work environment and with
equality in mind in all aspect of our activities, from hiring practices to staff training, holyday plans,
salaries and career growth.

The period of 2020-2021 also represented the possibility for Feedlnov to view its positioning and
strategic agenda related to Diversity and Inclusion, and with special attention to matters of gender
equality, it is reinforced that the value of differences within the business scope is equivalent to the
recognition that men and women have equally important professional roles, regardless of the areas
and hierarchical levels, in conditions of equal opportunities and, therefore, have diverse experiences
and perspectives that can benefit the Society, by bringing a more complete approach to the Association.

For Feedlnov, gender equality is of civilizational importance, as a corollary of the equality of rights,
freedoms, guarantees, opportunities and recognition between genders. It is also enabling the
enhancement of skills and knowledge through the inclusion of all, promoting a better and more
motivating work environment and, consequently, greater levels of productivity and retention of talent.

We, in Feedlnov are proud to undertake a broad set of measures and commitments regarding
gender equality and diversity, particularly through:

e The promotion of mutual respect and ensuring equal opportunities;
e The recognition of difference as a source of strength and human potential and valuing
diversity within the organization and business strategy;
e Equality in working conditions and equal pay;
e Protection of parenting;
e Access to employment;
e |nitial and continuous training;
e  Work-life fair balance and
e Workplace harassment prevention.
For this reason Feedlnov subscribes this GEP and is committed to put it in practice.

Assinado por: ANA SOFIA GONCALVES SANTOS
Num. de Identificagao: 10804619
Data: 2022.03.08 17:29:13 +0000

Ana Sofia Santos
CEO Feedlnov

E CARTAO DE CIDADAD
e o0
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ANEXO | — MATRIZ DE AUTO DIAGNOSTICO
ANEX | — SELF DIAGNOSIS MATRIX
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ANEXO | — MATRIZ AUTODIAGNOSTICO PLANO PARA A IGUALDADE 2022 | FEEDINOV COLAB

SIM NAO OBS.
ESTRATEGIA, MISSAO E VALORES

A empresa tem publicado no seu sitio da internet e na intranet (se existente) o Plano para a Igualdade entre «
Mulheres e Homens?
A empresa tem inscrito na sua missao e nos seus valores o compromisso com a promogao da igualdade «
entre mulheres e homens?
Nos documentos estratégicos (ex.: missdo e valores, relatérios e planos de atividade, relatdrio de
sustentabilidade, regulamentos internos, cédigo de conduta e cédigo de ética), é feita mencgdo expressa a X
igualdade e nao discriminac¢do entre mulheres e homens enquanto valor da empresa?
A empresa estabeleceu ou tem em vigor objetivos estratégicos mensurdveis no ambito da promocdo da «
igualdade entre mulheres e homens?
A empresa procedeu a criacdo de um Comité (Task Force interna) para a Igualdade entre mulheres e « A entrar em funcionamento
homens, tendo formalizado as respetivas competéncias? em 2022
Em todos os instrumentos da empresa, designadamente nos diagndsticos e relatérios, a empresa trata e «
apresenta de forma sistematica os dados desagregados por sexo?
No ano de referéncia, a empresa afetou verbas para medidas e a¢ées no ambito da igualdade entre «
mulheres e homens?
A empresa promoveu a¢des de sensibilizagdo e de informagado junto do pessoal ao servigo acerca das

. o X
medidas e objetivos do Plano para a Igualdade entre Mulheres e Homens?
A empresa divulga interna e externamente o seu compromisso com a promocao da igualdade entre «
mulheres e homens?
A empresa divulga interna e externamente boas praticas da sua gestdo no dominio da igualdade entre «
mulheres e homens?
Existem mecanismos institucionalizados de informac&o e consulta a trabalhadores e trabalhadoras ou as
suas estruturas representativas relativamente a questdes no dominio da igualdade entre mulheres e X

homens, conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, e protecao na parentalidade?
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A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem sugestdes no dominio da selecdo e
recrutamento, da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, da protecao na parentalidade, da X
avaliacdo de desempenho, da politica de progressao e desenvolvimento de carreiras e da politica salarial?

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e as trabalhadoras ou suas estruturas representativas
onde aborda questdes relativas a igualdade entre mulheres e homens, a conciliagdo entre a vida X
profissional, familiar e pessoal, e a protecdo na parentalidade?

Existem, na empresa, procedimentos formais para apresentacao de queixa em casos de discriminacdao em
funcdo do sexo, da parentalidade e da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa, quando avalia a satisfacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras e/ou o clima organizacional,
considera os aspetos da igualdade entre mulheres e homens, conciliacdo entre a vida profissional, familiar e X
pessoal e protecao na parentalidade?

A empresa tem em consideracdo o principio de igualdade e ndo discriminacdo em funcdo do género e
emprega formas de linguagem inclusiva (verbal e ndo verbal) em todos os documentos e instrumentos de
gestdo e na comunicagao (ex.: relatérios, regulamentos, sitio da internet, intranet, comunicados, emails,
imagens veiculadas)?

A empresa tem em consideracdo o principio de igualdade e ndo discriminagcdo em func¢do do género e
emprega formas de linguagem inclusiva (verbal e ndo verbal) e isenta de estereétipos de género na X
publicidade e na promocao das suas atividades, produtos e servicos?

Na relacdo com as partes interessadas e em eventuais relacdes estabelecidas com empresas parceiras,
subcontratadas ou fornecedoras, a empresa procura assegurar que as mesmas respeitam o principio da X
igualdade e nao discriminagdo entre mulheres e homens?

A empresa divulga, em local apropriado e acessivel, informacdo relativa aos direitos e deveres dos X
trabalhadores e das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo discriminacdo em func¢do do sexo?

IGUALDADE NO ACESSO AO EMPREGO
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Anuncios, Selecdo e Recrutamento

Os critérios e procedimentos de selecdo e recrutamento de recursos humanos tém presente o principio da
igualdade e ndo discriminacdo em func¢do do género, sendo elaborados pela empresa de forma objetiva e
transparente?

Em caso de vaga a preencher, a empresa define clara e previamente as exigéncias e as qualifica¢cdes
necessarias, os requisitos para o desempenho da fungdo e a remuneracdo a atribuir previamente ao
processo de selecdo e recrutamento?

A empresa proporciona as pessoas responsaveis pelas entrevistas de sele¢do e recrutamento
formacdo/orientacdo para prevenir enviesamentos com base em estereétipos de género?

Na constituicdo de equipas de sele¢do preside o principio de uma representacdo equilibrada de mulheres e
homens?

Caso a empresa recorra a empresas especializadas de selecao e recrutamento, sdo-lhes fornecidas

orientagdes no sentido de assegurar uma representagao equilibrada de mulheres e homens entre as NA
pessoas candidatas?
A empresa encoraja a candidatura e selecdo de homens ou de mulheres para profissdes/funcdes onde NA

estejam sub-representados/as

Os anuncios de oferta de emprego e outras formas de publicidade ligadas a pré-sele¢do ndo contém, direta
ou indiretamente, qualquer restricdo, especificacdo ou preferéncia baseada no sexo?

Os anuncios contém a designacdo da profissdo redigida de forma comum a ambos os sexos e a indicacdo
M/F é apresentada de forma bem visivel?

A empresa mantém durante cinco anos o registo dos processos de recrutamento efetuados, com a devida
desagregacao por sexo, de acordo com os elementos identificados no Codigo do Trabalho?

O processo de selecdo e recrutamento prevé a disponibilizacdo de informacdo sobre a categoria do/a
trabalhador/a, uma descricdo sumaria das fung¢des correspondentes, o valor e a periodicidade da
retribuicao?

Periodo Experimental
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Os critérios e procedimentos de selecdo e recrutamento de recursos humanos tém presente o principio da
igualdade e nao discriminacdo em funcao do sexo, sendo elaborados pela empresa de forma objetiva e
transparente?

N3o renovacgao de contratos

Praticas discriminatdrias

A empresa substitui temporariamente a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante que esteja contratada a
termo resolutivo e ausente do trabalho no gozo de direitos relacionados com a parentalidade, garantindo o
seu regresso apos o gozo desses direitos?

NA

FORMAGAO INICIAL E CONTINUA

A empresa, ao elaborar o plano de formacao, tem presente o principio da igualdade e ndo discriminacado
entre mulheres e homens?

NA

A empresa integra, no plano de formagao anual, algum maddulo relacionado com a tematica da igualdade
entre mulheres e homens, nomeadamente sobre: esteredtipos de género; linguagem inclusiva; prote¢do na
parentalidade; conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal; assédio moral e sexual no trabalho?

NA

A formacgdo promovida na/pela empresa é oferecida no ambito do horério normal de trabalho estabelecido?

A empresa compensa os eventuais desequilibrios na situacdo de homens e mulheres na empresa,
designadamente incentivando a participacdao de homens ou de mulheres em a¢des de formacao dirigidas a
profissdes/funcdes em que um dos sexos esteja sub-representado?

NA

A empresa assegura a oportunidade a mulheres e a homens de terem igual acesso ao nimero de horas de
formacao certificada estabelecido por lei?

Em acdo de formacgédo profissional dirigida a profissdo exercida predominantemente por trabalhadores/as de
um dos sexos, a empresa concede, sempre que se justifique, preferéncia a trabalhadores/as do sexo com
menor representacdo, bem como, sendo apropriado, a trabalhador/a com escolaridade reduzida, sem
qualificacdo ou responsavel por familia monoparental ou no caso de licenca parental ou adogdo?

NA

IGUALDADE NAS CONDIGOES DE TRABALHO
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Avaliacdao de Desempenho

Na empresa, a avaliacdo de desempenho é feita com base em critérios objetivos, comuns a mulheres e

homens, de forma a excluir qualquer discriminagdo (direta ou indireta) baseada no sexo e/ou qualquer NA
penalizacdo decorrente do exercicio de responsabilidades familiares?

A empresa proporciona formacdo/orienta¢des aos elementos envolvidos na avaliacdo de desempenho para NA
prevenir enviesamentos de género?

Existe algum sistema de valida¢do para assegurar a justica na atribuicdo de notas ou pontuag¢des, no ambito NA
da avaliacao de desempenho?

As ponderagdes quantitativas e qualitativas utilizadas na avaliacdo de desempenho sdo aplicadas da mesma NA
forma para fungdes predominantemente desempenhadas por homens e mulheres?

A empresa divulga o modelo de avaliacdo de desempenho, assegurando a transparéncia do mesmo, junto NA

de trabalhadoras e trabalhadores e das respetivas estruturas representativas?

A empresa garante que as licencas, faltas e dispensas gozadas ao abrigo don.°1 e do n.° 2 do artigo 65.° do
Cddigo do Trabalho sdo consideradas como trabalho efetivo no ambito da avaliacdo de desempenho para
atribuicdo de prémios de produtividade e assiduidade?

As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras (habilitagdes escolares, formacao profissional,
competéncias adquiridas por via ndo formal e informal) sdo reconhecidas, pela empresa, de modo igual nos
processos de promogao e progressao na carreira?

A empresa proporciona de igual forma a homens e mulheres a participacdao em projetos que permitem o
desenvolvimento de competéncias, assim como a assunc¢do de responsabilidades de coordenacdo e gestao?

A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo de chefia ou 6rgdo de
decisdo, tem presente o principio da igualdade e ndo discriminacdo em fun¢do do sexo?

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participacao equilibrada de mulheres e homens
nos lugares de dire¢do de primeira linha (ex.: Dire¢oes)?

A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participacao equilibrada de mulheres e homens
nos lugares de chefia de nivel intermédio?
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A empresa implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de promocgao e progressao na
carreira para profissdes predominantemente femininas e masculinas?

NA

A empresa tem implementado um sistema de planeamento de carreiras para o sexo sub-representado em
lugares de topo, direcao e chefia?

NA

A empresa adota procedimentos no sentido de identificar pessoas do sexo sub-representado em lugares de
topo, direcdo e chefia para que possam, futuramente, ter a oportunidade de serem promovidas ou
recrutadas para esses lugares?

NA

A empresa promove ag¢oes de formacgao, praticas de mentoria, de aconselhamento, coaching,
apadrinhamento/amadrinhamento (sponsorship) para facilitar o regresso de trabalhadoras e trabalhadores
gue tenham interrompido a carreira por motivos familiares?

NA

A empresa promove praticas de mentoria, de aconselhamento, coaching, apadrinhamento/
amadrinhamento (sponsorship) para alcancar uma participacdo equilibrada de mulheres e homens nos
lugares de decisdo de topo, de direcao e de chefia?

NA

A empresa tem programas de mentorias e apadrinhamento/ amadrinhamento, para pessoas do sexo sub-
representado em fungdes de direcdo e chefia com o objetivo de aumentar a rede de contactos, a visibilidade
e a projecdo do seu trabalho, e de desenvolver competéncias ao nivel da lideranga?

NA

A empresa, quando tem de selecionar alguém para uma posi¢do internacional, procura assegurar um
tratamento equitativo das candidaturas no que concerne a aplicacdo do principio da igualdade e ndo
discriminagao?

A empresa assegura que, para efeitos de progressdo na carreira, estdo excluidos os critérios associados a
disponibilidade dos trabalhadores e das trabalhadoras ou as suas responsabilidades familiares?

NA

A empresa tem parcerias e protocolos com universidades e instituicdes similares de modo a facilitar a
formacdo de pessoas do sexo sub-representado em areas de gestdo/ lideranca/ tecnoldgicas (ou outras) que
possam ser determinantes para a progressao profissional?

A empresa tem protocolos com associacdes de networking e entidades que apoiem a carreira profissional
de pessoas do sexo sub-representado em lugares de topo, direcao e chefia?

NA
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A empresa participa em eventos da comunidade escolar e formativa para promover o interesse das/os
estudantes por uma area de estudos que permita oportunidades de carreira na empresa ou no seu setor de
atividade, tendo em vista o objetivo da representacao equilibrada de mulheres e homens nas diferentes
profissGes e nos diversos setores da atividade econémica?

NA

A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas estruturas representativas onde
aborda questdes relacionadas com a avaliacdo de desempenho e a politica de progressdo e
desenvolvimento de carreiras (nomeacdo e participacdo de mulheres em lugares de decisado de topo, de
direcdo e chefia?

A empresa cumpre a representa¢cdo minima de pessoas de cada sexo relativa aos 6rgdos de administragao,
segundo o limiar estabelecido na Lei n.o 62/2017? (A proporc¢do de pessoas de cada sexo designadas para
cada d6rgdo de administragdo e de fiscalizagdo de cada empresa nao pode ser inferior a 33,3 % apds 1 de
janeiro de 2018)

Qual a proporc¢do atual de pessoas de cada sexo no érgao de administracdo da empresa?

20% mulheres, 80%
homens

Qual a proporcdo atual de pessoas de cada sexo nos orgaos de fiscalizagdo da empresa?

NA

Salarios

A empresa tem definida uma tabela salarial, onde constam os valores a atribuir por fungao?

Existe uma descricdo atualizada de todos os conteudos funcionais exercidos na empresa?

A empresa proporciona formacdo/orienta¢des aos elementos envolvidos na analise de fun¢des e/ou na
avaliacdo dos postos de trabalho e na determinacdo salarial de modo a prevenir enviesamentos de género?

A empresa tem implementados procedimentos de monitorizacao das retribuices de base e
complementares das mulheres e dos homens para garantir que ndo existem disparidades ou, caso estas
existam, que sdo justificaveis e isentas de discrimina¢do em fung¢édo do sexo?

NA

A empresa, na atribuicdo de retribuicdes complementares (p. ex. prémios e regalias acessodrias) e subsidios,
tem presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo, ndo penalizando mulheres e
homens pelas suas responsabilidades familiares?
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A empresa divulga a tabela salarial, onde consta o vencimento atribuido por profissdo/categoria
profissional, assegurando a transparéncia do mesmo junto de trabalhadoras e trabalhadores e as respetivas
estruturas representativas?

A empresa divulga os critérios de atribuicdo de prémios de produtividade/desempenho, de assiduidade, de
distribuicdao de lucros, etc., junto de trabalhadoras e trabalhadores e as respetivas estruturas
representativas?

NA

A empresa tem procedido, de trés em trés anos, a elaboracdo de um relatdrio sobre as remuneragoes das
mulheres e dos homens tendo em vista o diagndstico e a prevencdo de diferencas injustificadas naquelas
remuneragdes (tal como previsto pela Resolu¢do de Conselho de Ministros n.° 18/2014)?

NA

A empresa, na sequéncia do relatério sobre as remunerag¢des das mulheres e dos homens, tem adotado
medidas concretas para eliminar as diferencas identificadas (tal como previsto pela Resolu¢do do Conselho
de Ministros n.° 18/2014)?

NA

A empresa dispGe de um sistema de anadlise das fung¢des, com critérios de valorizagdo claros, objetivos e
transparentes, de forma a respeitar o principio “salario igual para trabalho igual ou de valor igual”?

A determinacgdo do valor das retribui¢des (base e complementares) é feita tendo por base a quantidade, a
natureza e a qualidade do trabalho, de forma igual para homens e mulheres, de modo a respeitar o
principio “salario igual para trabalho igual ou de valor igual”?

A descricdo dos postos de trabalho e das fungGes é realizada de acordo com os mesmos parametros, tanto
para os postos de trabalho de predominancia feminina, como para os de predominancia masculina, no que
diz respeito a qualificagGes, responsabilidade atribuida, experiéncia exigida, esforco psiquico e fisico, e
condicGes em que o trabalho é efetuado?

A descricdo de fungdes/tarefas existente na empresa esta redigida de forma clara, rigorosa e objetiva,
contendo critérios comuns a mulheres e homens de forma a excluir qualquer discriminagdo em funcdo do
sexo?

A empresa garante que as licencas, faltas e dispensas gozadas ao abrigo don.° 1 e do n.° 2 do artigo 65.° do
Cddigo do Trabalho sdo consideradas como trabalho efetivo no ambito da avaliacdo de desempenho para
atribuicdo de prémios de produtividade e assiduidade?

NA
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Os objetivos cuja concretizacdo determina a retribuicdo variavel sdo igualmente alcancdveis para as fungdes
de predominancia feminina e para as de predominancia masculina?

A empresa divulga anualmente informacgGes sobre os saldrios junto de trabalhadoras e trabalhadores e as
respetivas estruturas representativas?

A empresa divulga informacdes sobre as remuneragdes junto das estruturas representativas de

. T P NA

trabalhadoras e trabalhadores, a partir do Relatério Unico, quando tal é solicitado?
PROTEGAO NA PARENTALIDADE
Licengas/Licengas Partilhadas

A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da licenca parental inicial nos NA
moldes previstos na lei?
A empresa concede aos trabalhadores homens licengas parentais com duragdo superior a prevista na lei? NA
A empresa concede as trabalhadoras licencgas parentais com duragdo superior a prevista na lei? NA
A empresa concede aos trabalhadores homens que foram pais beneficios monetarios ou em espécie NA
superiores aos previstos na lei?
A empresa concede as trabalhadoras que foram maes beneficios monetarios ou em espécie superiores aos NA
previstos na lei?
A empresa concede aos trabalhadores homens licengas por ado¢do com duragdo superior a prevista na lei? NA
A empresa concede as trabalhadoras licengas por adogdo com duragdo superior a prevista na lei? NA
A empresa concede aos trabalhadores homens licenca para assisténcia a filho/a com duracdo superior a NA
prevista na lei?
A empresa concede as trabalhadoras licenca para assisténcia a filho/a com duragdo superior a prevista na NA
lei?
A empresa concede aos trabalhadores homens licenca para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenca NA
cronica com duracgdo superior a prevista na lei?
A empresa concede as trabalhadoras licenca para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenca crénica NA

com duragdo superior a prevista na lei?
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A empresa procede a contratacdes para substituir temporariamente trabalhadores e trabalhadoras em gozo

. . . NA
de licencas no dominio da parentalidade?
A empresa afixa nas suas instala¢des ou divulga de forma adequada toda a informacdo sobre a legislacao
referente ao direito de parentalidade ou, se tiver sido elaborado regulamento interno da empresa, consagra NA
no mesmo toda essa legislacao?
A empresa trata de modo igual o exercicio dos direitos no dmbito da parentalidade pelas trabalhadoras e NA
pelos trabalhadores?
Em situacdo de risco clinico para a trabalhadora gravida ou para o nascituro, impeditivo do exercicio de NA
funcdes, as trabalhadoras gozaram a licenga em situacdo de risco clinico durante a gravidez?
Em caso de interrupgao da gravidez, as trabalhadoras gozaram a licenga por interrupgao da gravidez? NA
Por nascimento de filho/a, as maes trabalhadoras e os pais trabalhadores tiveram direito a licenca parental NA
inicial?
Os trabalhadores homens que foram pais gozaram a licenga parental exclusiva do pai? NA
As trabalhadoras que foram mades gozaram a licenga parental exclusiva da mae? NA
Os trabalhadores homens que foram pais gozaram a licenca parental inicial a gozar por um/a progenitor/a NA
em caso de impossibilidade do/a outro/a?
As trabalhadoras que foram maes gozaram a licenga parental inicial a gozar por um/a progenitor/a em caso NA
de impossibilidade do/a outro/a?
Em caso de adogao de menor de 15 anos, o candidato ou a candidata a adotante gozaram a licenca por NA
adocdo?
A empresa respeitou o direito a licenca parental complementar, apds comunicacéo do trabalhador ou da NA
trabalhadora, nos termos da lei?
A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a licenca para assisténcia a filho/a?
A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a licenca para assisténcia a filho/a com NA
deficiéncia ou doenca crénica?
A empresa concede aos trabalhadores homens dispensas no dominio da parentalidade com duragéo NA

superior a prevista na lei?
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A empresa concede as trabalhadoras dispensas no dominio da parentalidade com duragdo superior a
prevista na lei?

NA

A empresa concede aos trabalhadores homens o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a filho/a com
duracdo superior a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?

A empresa concede as trabalhadoras o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a filho/a com duracéo
superior a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?

A empresa concede aos trabalhadores homens o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a neto/a com
duracdo superior a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?

NA

A empresa concede as trabalhadoras o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a neto/a com duracio
superior a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?

NA

A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a dispensa para avaliacdao para a adogao?

NA

A empresa respeitou o direito de trabalhador ou trabalhadora a dispensa para consulta pré-natal ou
dispensa equiparavel?

NA

A empresa respeitou o direito do pai a ser dispensado do trabalho para acompanhar a trabalhadora a
consultas pré-natais?

NA

A empresa respeita o direito a dispensa para aleitacdo do pai trabalhador e o direito a dispensa para
amamentacao ou aleitacao da mae trabalhadora?

NA

A empresa respeitou o direito a faltar ao trabalho de trabalhadores e trabalhadoras para assisténcia a
filho/a?

A empresa respeitou o direito a faltar ao trabalho de trabalhadores e trabalhadoras para assisténcia a
neto/a?

NA

Reduc¢ao do Tempo de Trabalho

A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a reducao do tempo de trabalho para
assisténcia a filho/a menor com deficiéncia ou doenca crénica?

NA

Formagao para Reinsergao Profissional
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A empresa aplica, por iniciativa prdpria, o direito a formacgéao para reinserc¢ao profissional de trabalhador ou
trabalhadora apds a licenca para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou
doencga crénica?

NA

A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a formacao para reinsercao profissional de
trabalhador ou trabalhadora apds a licenga para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com
deficiéncia ou doenga crénica?

NA

A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a ser dispensada de prestar
trabalho em horario de trabalho organizado de acordo com regime de adaptabilidade, de banco de horas ou
de horério concentrado (direito esse que se aplica a qualquer dos progenitores em caso de aleitacdo)?

NA

A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, do trabalhador ou da trabalhadora com filho/a de
idade inferior a 12 meses ou da trabalhadora durante todo o tempo que durar a amamentacao, a ser
dispensado/a da prestacdo de trabalho suplementar?

NA

A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a ser dispensada de prestar
trabalho no periodo noturno?

NA

A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a especiais condi¢Ges de
seguranca e saude nos locais de trabalho, de modo a evitar a exposicdo a riscos para a sua seguranga e
saude?

NA

Protecdo no despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador/a no gozo de licenga parental

A empresa cumpriu o disposto no artigo 63.° do Cddigo do Trabalho, tendo solicitado parecer prévio a CITE
para despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou de trabalhador/a em gozo de licenca
parental?

NA

Comunicacdo no ambito da ndo renovacdo de contrato a termo com trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante ou com trabalhador/a no gozo de licenga parental

NA

A empresa cumpriu o disposto no n.° 3 do artigo 144.° do Cédigo do Trabalho, tendo comunicado a CITE a
ndo renovacdo de contrato a termo de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador/a em
gozo de licenca parental?

NA
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A empresa tem equipamentos préprios, concede apoios financeiros ou tem protocolos com servicos de

. . . . NA
apoio para filhos e filhas (ou outras criancas a cargo) de trabalhadores e trabalhadoras?
A empresa tem equipamentos préprios, concede apoios financeiros ou tem protocolos com servicos de
apoio para familiares com necessidades especiais, por motivos de incapacidade, deficiéncia ou outros de NA
trabalhadores e trabalhadoras?
A empresa divulga os recursos existentes na area geografica da empresa e/ou da residéncia dos
trabalhadores e trabalhadoras que facilitem a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal (p. ex. NA
creches/servico de amas, instituicdes para pessoas idosas)?
A empresa tem protocolos, concede apoios financeiros ou dispde nas suas instalacdes de servicos de NA
proximidade (p. ex. lavandaria, catering/take-away, pequenas reparacdes)?
A empresa tem protocolos, concede apoios financeiros ou dispGe nas suas instalacdes de servigos de salde NA
e/ou bem-estar?
A empresa tem medidas de apoio a trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades especificas ao
nivel familiar (p. ex. familias monoparentais, familiares com deficiéncia, familiares com doenca crénica, NA

trabalhadores e trabalhadoras com netos/as de filhos/as adolescentes)?

A empresa possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando necessario a conciliagdo entre a

. . . X
vida profissional, familiar e pessoal?
A empresa prevé a partilha do posto de trabalho com vista a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e «
pessoal?
A empresa possibilita a adaptacdo do tempo semanal de trabalho, concentrando ou alargando o horario «
diario, com vista a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?
A empresa utiliza linguagem e imagem nao discriminatdrias e inclusivas em funcdo do sexo na promogao e
divulgagdo das suas politicas e praticas em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e X

pessoal, dirigindo-a de forma igual aos trabalhadores e as trabalhadoras?

Organizagao dos Tempos de Trabalho: Horario Flexivel ou Trabalho a Tempo Parcial

A empresa concede, por sua iniciativa, horario flexivel a trabalhadores e a trabalhadoras com vista a
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

X
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A empresa encoraja os homens a usufruir de horario de trabalho flexivel?

A empresa proporciona formacdo/orientac¢do a chefias intermedias para, na concessdo de horario flexivel de
trabalho, terem presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo entre mulheres e homens?

A pedido de trabalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares, a empresa concedeu horario
flexivel?

A pedido de trabalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares, a empresa concedeu trabalho a
tempo parcial?

Tendo havido intencdo de recusar pedido de hordério flexivel ou de trabalho a tempo parcial, a empresa

. - (e NA
solicitou a emissao de parecer prévio junto da CITE?
No caso de existir parecer emitido pela CITE desfavoravel a intencdo de recusa de horario flexivel ou de
trabalho a tempo parcial, a empresa respeitou o parecer, permitindo ao/a trabalhador/a praticar o horario NA
solicitado?
Tendo havido aceitagdo, nos precisos termos em que foi requerido, de pedido de prestacao de atividade em
regime de hordrio flexivel ou de trabalho a tempo parcial, a empresa cumpriu o disposto no n.° 8 do artigo NA
57.° do Cédigo do Trabalho?
Na organizacdo de horarios de trabalho por turnos, a empresa considera a necessidade de facilitar a NA

conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras?

Faltas

A empresa concede periodos de auséncia para assisténcia a filho ou filha superiores ao previsto na lei, sem
perda de quaisquer direitos?

A empresa concede periodos de auséncia para assisténcia a membro do agregado familiar (conjuge ou em
unido de facto, parente ou afim) superior ao previsto na lei, sem perda de quaisquer direitos?
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A empresa considera faltas justificadas: i) as faltas motivadas pela prestacdo de assisténcia inadiavel e
imprescindivel a filho/a, a neto/a ou a membro do agregado familiar de trabalhador ou trabalhadora; ii) as
faltas motivadas por deslocacdo a estabelecimento de ensino de responsavel pela educacdo de menor por
motivo da situacdo educativa deste/a, pelo tempo estritamente necessario, até quatro horas por trimestre,
por cada um/a?

A empresa respeita o direito a faltar ao trabalho a trabalhadores e trabalhadoras para assisténcia a membro
do agregado familiar, nos termos previstos na lei?

A empresa garante a excec¢ao de aplicacao do regime de adaptabilidade grupal a trabalhador ou
trabalhadora com filho/a menor de 3 anos de idade que ndo manifeste, por escrito, a sua concordancia?

NA

A empresa garante a excec¢ao de aplicacao do regime de banco de horas grupal a trabalhador ou
trabalhadora com filho/a menor de 3 anos de idade que ndo manifeste, por escrito, a sua concordancia?

NA

Teletrabalho

A empresa aplica, por sua iniciativa propria, o teletrabalho a trabalhadores e trabalhadoras, como forma de
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

A empresa respeita o direito do trabalhador ou da trabalhadora com filho/a com idade até 3 anos a exercer
a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade desempenhada e a
empresa disponha de recursos e meios para o efeito?

Jornada Continua

A empresa aplica, por iniciativa prdpria, a modalidade de jornada continua a trabalhador ou trabalhadora
responsavel por crianca menor de 12 anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doencga
croénica?

NA

A empresa concedeu a modalidade de jornada continua a pedido de trabalhador ou trabalhadora
responsavel por crianca menor de 12 anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doencga
croénica?

NA

Meia Jornada
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A empresa concedeu a modalidade de meia jornada a pedido de trabalhador ou trabalhadora —i) com 55
anos ou mais e que tenha netos/as com idade inferior a 12 anos; ou ii) que tenha filhos/as menores de 12
anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca crénica?

NA

PREVENGAO DA PRATICA DE ASSEDIO NO TRABALHO

A empresa implementa medidas para prevenir a pratica do assédio no trabalho?

A empresa implementa medidas para prevenir a pratica do assédio sexual no trabalho?

A empresa implementa medidas para prevenir a pratica de outras ofensas a integridade fisica ou moral,
liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da trabalhadora?

Existem na empresa procedimentos especificos para dentncia e/ou apresentacdo de queixa em caso de
assédio sexual e/ou moral, bullying, stalking e outras formas de violéncia de género no trabalho?

A empresa informa todos/as os/as trabalhadores/as sobre os procedimentos a tomar para a comunica¢do
de atos de discriminacdo e assédio moral e/ou sexual no trabalho?

Existem na empresa procedimentos especificos para assegurar a reparacdo de danos a vitima da pratica do
assédio?

Ocorreram situacdes de pratica de assédio no trabalho?

Se a resposta foi “sim”: A empresa conferiu o direito de indemnizagdo a vitima de pratica de assédio?

NA

Se a resposta foi “ndo”: A empresa garantiu que o ou a denunciante e as testemunhas por si indicadas nao
sdo sancionados/as disciplinarmente, a menos que tenham atuado com dolo?

NA

Se a resposta foi “sim”: A empresa assumiu a responsabilidade pela reparacao dos danos emergentes de
doencas profissionais resultantes da pratica de assédio?

NA

Se a resposta foi “sim”: A empresa considerou justa causa de resolucdo do contrato, pelo trabalhador ou
pela trabalhadora, a ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou
da trabalhadora, punivel por lei, incluindo a pratica de assédio denunciada ao servigo com competéncia
inspetiva na area laboral, praticada pela entidade empregadora ou seu/sua representante?

NA

A empresa adotou cédigo de boa conduta para a prevengdo e combate ao assédio no trabalho?

Tendo tido conhecimento de alegadas situa¢des de assédio no trabalho, a empresa instaurou procedimento
disciplinar?

NA
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Estacdao Zootécnica Nacional, Qta da Fonte Boa

2005-048 Santarém
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