§ SEMAPA

PLANO PARA A IGUALDADE 2024
(SETEMBRO 2023)

1. Enquadramento

A Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, que aprova o regime de representagdo equilibrada entre homens e mulheres nos 6rgaos de
administracdo e de fiscalizacdo das entidades do sector publico empresarial do estado e das empresas cotadas em bolsa, veio
estabelecer, para as empresas cotadas em bolsa, a obrigatoriedade de elaborarem e divulgarem planos anuais para a igualdade, tendo
em vista a efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminacdo da discriminacao
em funcdo do sexo e fomentando a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, conforme resulta do artigo 7.° da referida
Lei.

A Semapa mantém a sua convicg¢ao de que, mais do que o cumprimento de uma obrigacao legal, a prossecuc¢ao de medidas que visem
garantir a igualdade entre mulheres e homens é um designio essencial de uma gestao socialmente responsavel, contribui para um

melhor desempenho organizacional e para a atragéo e desenvolvimento de Talento.
O presente Plano para a Igualdade, elaborado pela Semapa, vem assim acolher o disposto no artigo 7° da Lei n.° 62/2017, de 1 de
agosto, tendo sido seguidas, na sua elaboracao, as diretrizes constantes do “Guido para a Elaboragao dos Planos para a Igualdade

(anuais)”.

O presente Plano é um documento evolutivo, que é revisto e aprovado anualmente.
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1.1. A Semapa enquanto holding e enquanto sociedade individual

A Semapa, enquanto sociedade holding, consolida nos termos da lei com as suas participadas as informagdes financeiras e nao

financeiras mas a esta consolidagdo néo corresponde nem pode corresponder uma consolidagédo de gestao.

Como tal, a Semapa tem uma viséo global e holistica para todo o grupo econdmico exercendo, relativamente as suas participadas, a
sua funcio acionista e procurando uma partilha de valores e principios comuns. Esta visdo esta vertida na carta de Principios
Deontologicos, aprovada pelo Conselho de Administracdo em 2002, aplicavel as subsidiarias onde esta expressa, entre outras, a
obrigacao de nao discriminacgao: “Nas relagbes internas da empresa e desta com terceiros ndo devem os colaboradores da Semapa
fazer ou aceitar discriminagbes de qualquer natureza, designadamente em razao de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territorio de origem,

religido, convicgbes politicas ou ideolbgicas, instrugdo, situacdo econémica ou condigédo social.”

Mais, desde a aprovagao dessa carta de Principios Deontoldgicos, a Semapa sempre considerou a “igualdade de oportunidades” um
principio critico e basilar nas relagdes laborais estando a mesma referida de forma mais desenvolvida no nosso relatério de

sustentabilidade.

Acresce que a Semapa adotou em 2017 um Cddigo de Boa Conduta para a Prevencdo e Combate ao Assédio no Trabalho, também
aplicavel a todos os trabalhadores e trabalhadoras das entidades que integram o grupo Semapa (salvo se tiverem um Coédigo especifico
para esta matéria), que proibe o assédio no local de trabalho e estabelece as obrigagdes dos trabalhadores e das trabalhadoras e das

entidades empregadoras neste ambito, bem como o procedimento a seguir em caso de praticas de assédio.

Em 2021 a Semapa e as principais empresas do Grupo reforcaram o seu compromisso com o combate a discriminacido através da

criacao do Canal de Denuncias, que permite a comunicacgao interna de irregularidades, de forma anénima e confidencial, por parte dos
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membros dos 0rgdos sociais e comissdes da sociedade, acionistas, trabalhadores, candidatos em processo de recrutamento,
prestadores de servigcos, contratantes, subcontratantes, fornecedores, voluntarios e estagiarios, comunicagdo essa que inclui
nomeadamente, a denuncia de praticas discriminatérias em razao do sexo, permitindo assim a Semapa atuar sobre situacoes
discriminatdrias que lhe sdo desconhecidas e melhor defender e garantir o respeito pelos principios da igualdade entre mulheres e

homens no seu seio.

Por outro lado, em 2023, a Semapa adotou a Politica de Direitos Humanos, através da qual assume compromissos de respeito pelos
direitos humanos, designadamente, (i) a proibicdo de atuagdes discriminatérias em relacdo aos seus colaboradores, nomeadamente,
em fungao da raga, religido, sexo, orientagdo sexual, incapacidade, idade, nacionalidade, convicgdes politicas ou situacdo econdémica
ou social e valorizando a diversidade, a igualdade de género e a inclusdo, como forma de assegurar uma efetiva igualdade de
oportunidades, nomeadamente no que respeita a pessoas portadoras de deficiéncia, (ii) a proibicdo de todas as formas de assédio,
abuso e violéncia no ambiente de trabalho, e (iii) acesso a um emprego digno, garantindo aos seus trabalhadores um ambiente de
trabalho seguro e saudavel, do ponto de vista fisico e psicolégico, uma remuneracao justa e equitativa, o seu desenvolvimento pessoal
e formagéao continua, a privacidade dos seus dados pessoais, o respeito pelos tempos de descanso, 0 acesso a regimes de proteg¢ao

social aplicaveis e o respeito pelo direito a parentalidade e incentivando a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Para além desta visdo de Grupo e do alinhamento que se pretende entre as empresas do Grupo, a Semapa tem as suas opgoes
individuais, enquanto sociedade independente, que desenvolvera neste Plano e que sdo as que considera mais adequadas a sua
realidade e dimensao, privilegiando um ritmo de implementagdo sustentavel das medidas na empresa. Tudo isto, sem prejuizo da

obrigacdo de apresentar posteriormente estas matérias em termos consolidados no ambito do relatério de sustentabilidade.
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1.2 Diagndstico

A Semapa decidiu em 2023 realizar um Survey de Engagement que esta em fase de analise de resultados e que nos ira permitir ser
mais focado nas agdes a realizar em 2024, uma vez que os dados demograficos do questionario nos possibilitardo aferir as respostas
por género. Estando, neste momento, numa fase de apuramento e analise de resultados e de realizacado de alguns focus group para
entender com maior foco e detalhe alguns resultados iniciais, o Plano que agora apresentamos ainda nao foi buscar a este instrumento
a sua inspiragcao. Mantemos, pois, como referéncia, a informacao de diagnésticos anteriores e da avaliagdo de algumas medidas

entretanto implementadas.

Esse conhecimento permite-nos concluir o seguinte:

a) A Semapa tem uma cultura e uma pratica consistentes de tratar os seus colaboradores e colaboradoras sem qualquer tipo de

discriminacdo, nomeadamente no que ao género diz respeito;

b) A Semapa tem ja implementados os principios da diversidade nos seus principais documentos estratégicos e estruturantes da

sua atividade;

c) Continuam a existir areas de melhoria, sobretudo ao nivel da divulgacdo das suas praticas junto dos colaboradores e das
colaboradoras e dos seus parceiros. Tentamos no Plano para a Igualdade 2024 reforgar este aspeto. O tema da Igualdade de
tratamento entre géneros tem sido abordado em alguns féruns internamente, nomeadamente em reunides de equipa e focus
group, sendo que em 2024 teremos de manter /reforgar essas referéncias. E avangar com essa sensibilizacdo ao nivel dos

nossos parceiros externos, o que foi iniciado em 2023 no que diz respeito ao recrutamento.
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De referir ainda que a Semapa implementou um processo de Talent Review Anual, férum onde sido apreciados os percursos dos

colaboradores e colaboradoras e onde a ateng¢ao a nao discriminacgéo e a criagao de oportunidades em igualdade para M e H é reforgada.

Dos 32 colaboradores e colaboradoras da Semapa, a data, considerada em termos individuais, 62.5% sdo mulheres e 37.5% séao

homens.

Se efetuarmos uma analise das diferentes areas funcionais da empresa verificamos a seguinte distribuigado:

Areas Funcionais Mulheres Homens
Numero % Numero %
Diretivos 4 40% 6 60%
Quadros 0 o
Superiores 9 81,82% 2 18,18%
Outros 7 63,64% 4 36,36%

Estes numeros revelam que a Semapa tem uma equipa equilibrada do ponto de vista de género e esta a desenvolver um pipeline interno

para reforgar, progressivamente, também ao nivel dos lugares de maior responsabilidade, esse mesmo equilibrio.

Por outro lado, e no tocante ao governo societario da Semapa, existem Principios relativos & Composicdo dos Orgdos Sociais,
divulgados no website da Sociedade, reconhecendo a Semapa “os beneficios da diversidade nos seus 6rgdos sociais, em particular no
Conselho de Administragdo e no Conselho Fiscal, como forma de assegurar maior equilibrio na sua composi¢do, de potenciar o
desempenho de cada membro e, em conjunto, de cada 6rgédo, de melhorar a qualidade dos processos de tomada de decisdo e de

contribuir para o seu desenvolvimento sustentavel.”
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Assim, e para “a promogao da diversidade no seio da Semapa, o Conselho de Administragcdo aceita e reconhece os seguintes Principios

de Diversidade como adequados a composi¢do dos respetivos 0rgdos sociais:

e Inclusdo de membros com habilitagbes académicas distintas e experiéncia profissional em areas diversas, adequadas e
relevantes para o exercicio do cargo a desempenhar;

e Promocgéo da diversidade de género;

e Inclusdo de membros de idades diversas, combinando experiéncias adquiridas com novas perspetivas, e

e Inclusdo de membros com vivéncias ou origens geograficas diversas.

Na presente data, a composi¢cao do Conselho de Administracao e os fatores de diversidade aplicados ao mesmo sao os seguintes:

Fator de diversidade Parametro %
<50 50%
Idade 50-65 37,50%
>65 12,50%
] Feminino 37,50%
Género .
Masculino 62,50%
Econ./Gest. 37,50%
Engenharia 25%
Habilitagcoes Ati
¢ Ma.tematlcas 12,50%
aplicadas

Nao licenciado 25%
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Trabalho. no 37 50%
Antecedentes estrangeiro ’
profissionais Setores diferentes 100%
do grupo

O Conselho Fiscal tem 66,67% de membros do género masculino e 33,33% do género feminino.

Em 2023, a Semapa manteve em atividade um Grupo de Trabalho sobre Cultura, onde participam colaboradores de todos os niveis de
responsabilidade e que tem vindo a apresentar propostas no ambito do ambiente de trabalho e do reconhecimento, o que revela a

importancia que a Semapa atribui a ouvir os colaboradores sobre a sua realidade, nomeadamente em matérias de inclusido

Foi igualmente atualizada a analise da existéncia ou inexisténcia de gap salarial entre géneros e a conclusdo do ano anterior mantem-
se valida: existe na Semapa uma significativa equidade salarial entre H e M, em funcgbes idénticas. Este € um aspeto que manteremos
sob analise.
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2. O Plano para a Igualdade 2023

2.1. Dimensdes de intervengao

2.1.1. Estratégia, Missdo e Valores da Empresa

Objetivos

Medidas

Responsaveis

Orcamento Indicadores

Metas

Observacgoes

Assumir
publicamente
(interna e
externamente) o
compromisso com
a promocao da
igualdade entre
mulheres e
homens
Assegurar a
implementagao do
Plano para a
Igualdade, a sua
monitorizagao,
acompanhamento e

sustentabilidade

Revisao e divulgagdo Area de

interna dos
Principios
Deontolégicos:
Evolugao da
referéncia a “nédo
discriminagdo” para
“garantia de
igualdade”

Criar um Grupo de
Trabalho para a
Igualdade com o
objetivo de
diagnosticar
necessidades
sentidas e de propor

Recursos

Humanos

Administracao/
Area de
Recursos

Humanos

Nao envolve Evidéncia

custos documental

especificos

Nao envolve
custos

especificos

Cumprimento em

2021

Grupo
constituido em
2020 e em

funcionamento

Tema a seguir
em 2024

O grupo devera
fazer propostas e
assegurar a
adogéo das
medidas que
sejam

aprovadas. O
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Incentivar a
participagao dos
trabalhadores e das
trabalhadoras no
dominio da
promog¢ao da
igualdade entre

mulheres e homens

Reconhecer e
integrar a igual
visibilidade de
mulheres e homens
em todas as formas
de linguagem, no
plano interno e

externo

alteragdes que serao
depois sujeitas a
apreciagao da
administracao, no
ambito da Igualdade
de oportunidades
entre Géneros
Integrar o tema do
Plano para a
Igualdade nas
reunides das
equipas, criando o
espaco para que
todos, colaboradores
e colaboradoras,
possam nele
participar

Utilizar uma
linguagem (verbal e
nao verbal) neutra,
inclusiva e ndo
discriminatéria em
todos os documentos

€ NOS processos de

Administracao/
Area de
Recursos

Humanos

Administracao/
Area de
Recursos

Humanos

N&o envolve
custos

especificos

N&o envolve
custos

especificos

Apresentagao
anual do Plano
em Reuniao de

Direcao

Evidéncia
documental
(documentos

revistos)

Em curso desde

2021 e a manter

em 2024.

Em curso desde
2021.

Grupo Cultura
tem vindo a
assumir e
reforgar este

objetivo.

A acompanhar
em 2024
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comunicagao

internos e externos

2.1.2. Igualdade no Acesso ao Emprego

Objetivos

Contrariar barreiras
estruturais a
igualdade entre
mulheres e homens
e contribuir para
um maior equilibrio
entre mulheres e
homens na

empresa

Medidas Responsaveis Orcamento

Orientacdo aos Area de Nao envolve
responsaveis Recursos custos
internos e as Humanos especificos

entidades externas
especializadas em
selecéo e
recrutamento no
sentido de
garantirem a
representacao
minima de 40% de
cada um dos sexos
entre as
candidaturas a
considerar pela

empresa

Indicadores
Evidéncia
documental

(diretrizes)

Metas

Em vigor desde
2020 e para
manter em 2024

Observacgoes

10
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2.1.3. Formagao Inicial e Continua

Objetivos

Promover uma
cultura de
igualdade entre
mulheres e homens
no local de
trabalho,
favorecendo
praticas de gestao
e de trabalho
consonantes com a

mesma

Medidas
Promover formacdo  Area de
em temas de Recursos
igualdade de género  Humanos

e diversidade

Responsaveis

Orcamento

Orgamento
previsto: 1.500€

Indicadores
- Realizagao de
formacao;
- Numero de
colaboradores e
colaboradoras
participantes na

formacao

Metas
A formacao esta
prevista realiza-
se ainda no 4°
trimestre de 2023
e ser reforgada
em 2024

Observacgoes
A empresa
decidiu avangar
com o Survey de
Engagement em
23 e
desenvolver, em
seguida, agdes
de melhoria, ja
com base nos
resultados do
mesmo estudo, o
que esta em fase

de preparacao.

11
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2.1.4. Protecdo na Parentalidade

Objetivos

Garantir o direito
ao gozo das
licengas de
parentalidade
pelos
trabalhadores e
pelas

trabalhadoras

Medidas
Incentivar os
trabalhadores e as
trabalhadoras a

usufruirem, de forma

equilibrada, das
licencas de
parentalidade, e
analisar a
conveniéncia de
concessao aos
trabalhadores e as
trabalhadoras de
apoios a
parentalidade
adicionais aos

previstos na lei

Responsaveis Orcamento

Administragao/ N&o envolve
Area de custos
Recursos especificos
Humanos

Indicadores
- Incluséo da
tematica na
formacéo a
realizar;
- Analise dos
casos concretos
de gozo de
licengas de

parentalidade

Metas
Manter em 2003
e retirar esta
medida de 2024

Observacgoes
Retirar esta
medida faz
sentido, uma vez
que, na Semapa,
0 gozo da
parentalidade e a
criagédo de
condicdes para
equilibrar os 2
papéis
(profissional e
familiar) sdo uma
realidade
assumida e
respeitada por
todos, para
todos, sejam H

ou M.

12



9 SEMAPA

2.1.5. Igualdade nas Condig¢des de Trabalho

Objetivos

Assegurar a
diversidade de
género em todas
as fungodes da

empresa

Medidas
Encorajar a
participacao
equilibrada de

mulheres e homens

em todas as fungbes

da empresa (em

especial nos lugares

de topo, direcdo e

chefias intermédias)

Responsaveis Orcamento

Administragao/ N&o envolve
Area de custos
Recursos especificos
Humanos

Indicadores
- % de homens e
de mulheres em
cargos de
Diregao (12 e 28¢
linhas);
- % de homens e
de mulheres nas
Comissodes
Executivas;
- % de homens e
de mulheres nos
Orgaos Sociais e

Comissoes

Metas
Cumprido em
2022 e manter

no futuro

Observacgoes

Exige
seguimento, para
assegurarmos
que a realidade é
equilibrada entre

géneros.

13
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2.1.6. Conciliagao da vida Profissional com a vida Familiar e Pessoal

Medidas

Implementar formas

Indicadores

Objetivos

Responsaveis Orgcamento Observacgoes

Promover a Administragao/ Nao envolve % de Em vigor desde

2020 e para

Manutengao do

conciliagdo da vida de trabalho mais Area de custos trabalhadores e regime de

profissional com a  flexivel (flexibilizagdo Recursos especificos trabalhadoras manter em 2024 | teletrabalho para
vida familiar e dos horarios de Humanos que adotam o as funcgbes
pessoal dos trabalho, regime de dependente da
trabalhadores e teletrabalho, jornada teletrabalho sua natureza
das trabalhadoras  continua, quando

possivel) que

permitam uma

melhor gestédo da

vida profissional,

familiar e pessoal

dos trabalhadores e

das trabalhadoras

Analisar Area de N&o envolve - Evidéncia Continuo desde

oportunidades e Recursos custos documental 2020, sendo para

negociar protocolos, = Humanos especificos através de manter em 2024.

preferencialmente comunicagao

sem custos para a interna

empresa, tendo em - Numero de

vista 0 apoio a protocolos
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colaboradores e
colaboradoras, filhos
€ pessoas
equiparadas

Andlise da
viabilidade de aplicar
as varias sociedades
do Grupo boas
praticas, ja
existentes nalgumas
sociedades, na area
de beneficios para
apoio aos filhos dos
colaboradores e

colaboradoras

Area de
Recursos

Humanos

A calcular por
beneficio

acrescentado

celebrados com
entidades

externas

Trabalho
conjunto desde
2020 e a manter
em 2024

Em 2023, a
Semapa ira
introduzir um
novo beneficio
(Apoio
Psicossocial),
alargando assim
uma medida ja
existente noutras
empresas do

Grupo

15
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2.2. Implementacao do Plano para a Igualdade

A implementagao e execugao do Plano para a Igualdade da Semapa, bem como a garantia de disponibilizagdo dos meios necessarios,
serdao da responsabilidade da Comissao Executiva e da area de Recursos Humanos, que, com o apoio “Grupo de Trabalho para a
Igualdade” e do Grupo de Trabalho Cultura , irdo monitorizar o cumprimento das medidas e metas definidas e rever anualmente o plano,
identificando potenciais melhorias ou novas medidas a implementar, nomeadamente o que resultar do Survey de Engagement ja referido

e em fase de apuramento e analise de resultados.
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