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PLANO PARA A IGUALDADE 2026

(SETEMBRO 2025)

1. Enquadramento

A Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, que aprova o regime de representagdo equilibrada entre homens e mulheres nos érgaos 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 elimina¢ao da discriminagao
em funcdo do sexo e fomentando a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, conforme resulta do artigo 7.° da referida
Lei.

A Semapa mantém a sua convicgao de que, mais do que o cumprimento de uma obrigacao legal, a prossecugédo de medidas que visem
garantir a igualdade entre mulheres e homens é um designio essencial de uma gestdo socialmente responsavel, contribui para um

melhor desempenho organizacional e para a atragao 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 elaboragéao, as diretrizes constantes do “Guido para a Elaboragao dos Planos para a Igualdade

(anuais)”.

O presente Plano € um documento evolutivo, que é revisto e aprovado anualmente.




§ SEMAPA

1.1. A Semapa engquanto 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 n&o corresponde, nem pode corresponder uma consolidagao de gestéo.

Como tal, a Semapa tem uma visao global e holistica para todo o grupo econémico exercendo, relativamente as suas participadas, a
sua fungdo acionista e procurando uma partilha de valores e principios comuns. Esta visdo esta vertida na entdo designada carta de
Principios Deontolégicos, aprovada pelo Conselho de Administragcdo em 2002, que, com a revisdo ocorrida em 2023, se passou a
intitular Cédigo de Etica e de Conduta, e que prevé, entre outras, a obrigacdo de ndo discriminacao: “Nas relacées internas da empresa
e desta com terceiros devem os Colaboradores da Semapa garantir um tratamento igualitario e ndo discriminatério, designadamente
em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territorio de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrugdo, situagdo
econdémica ou condigdo social.”, estatuindo este documento a promogao da aprovagao de principios e regras equivalentes pelas
sociedades dominadas pela Semapa, com os desenvolvimentos necessarios para fazer face ao contexto e as especificidades de cada
sociedade.

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 na nossa informagao sobre

sustentabilidade que faz parte integrante dos documentos de prestagao de contas anuais da empresa.

Acresce que a Semapa adotou, em 2017, um Cddigo de Boa Conduta para a Prevencado 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 Cddigo
especifico para esta matéria), que proibe o assédio no local de trabalho e estabelece as obrigagcbes dos Trabalhadores, das

Trabalhadoras e das entidades empregadoras neste ambito, bem como o procedimento a seguir em caso de praticas de assédio.
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Em 2021 a Semapa e as principais empresas do Grupo reforgcaram o seu compromisso com o combate a discriminagao através da
criacdo do Canal de Denuncias, que permite a comunicagao interna de irregularidades, de forma andnima e confidencial, por parte dos
membros dos 6rgaos sociais e comissdes da sociedade, acionistas, Trabalhadores/as, candidato/as em processo de recrutamento,
prestadores de servigos, contratantes, subcontratantes, fornecedores, voluntarios/as e estagiarios/as, comunicagao essa que inclui,
nomeadamente, a denuncia de praticas discriminatérias em razdo do sexo, permitindo assim a Semapa atuar sobre situacbes
discriminatorias 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 relagcao aos seus Colaboradores e Colaboradoras,
nomeadamente, em funcido da raga, religiao, sexo, orientagdo sexual, incapacidade, idade, nacionalidade, convicgbes politicas ou
situagéo econdmica ou social e valorizando a diversidade, a igualdade em fung¢ao do sexo e a inclusao, como forma de assegurar uma
efetiva igualdade de oportunidades, nomeadamente no que respeita a pessoas portadoras de deficiéncia, (ii) a proibicao de todas as
formas de assédio, abuso e violéncia no ambiente de trabalho, e (iii) acesso a um emprego digno, garantindo aos seus Trabalhadores
e Trabalhadoras um ambiente de trabalho seguro e saudavel, do ponto de vista fisico e psicolégico, uma remuneragéo justa e equitativa,
o seu desenvolvimento pessoal e formacgao continua, a privacidade dos seus dados pessoais, o respeito pelos tempos de descanso, o
acesso a regimes de proteg¢do social aplicaveis e o respeito pelo direito a parentalidade e incentivando a conciliagdo 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 da referida informagdo sobre

sustentabilidade.
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1.2 Diagnéstico

A Semapa voltou a realizar, em 2025, um Engagement Survey, que avaliou 16 dimensdes no ambito da satisfacio interna, sendo que
os resultados analisados, por género, mostram que as mulheres tém resultados 2% superiores aos homens, no conjunto das dimensdes,
Este é um resultado claramente positivo, face aos valores de 2023 que evidenciavam que os resultados dos homens eram 6% superiores

aos das mulheres.

Estes resultados, encontram-se no decurso de setembro e outubro de 2025, em fase de analise pelas equipas e pela Comissao
Executiva da Semapa. Desta analise decorrera um plano de acao e, acreditamos que as dimensdes Comunicacao interna e Processo
de Decisao serao nele incluidas dado serem aquelas que revelaram uma maior margem de melhoria. A Semapa vai nortear as conversas
de analise e definicdo do plano de acao tendo por base os resultados do Estudo do Clima e usando a Matriz de apoio ao diagndstico,
elaborada nos termos do Despacho Normativo n.°18/2019, de 21 de junho, e do Guido para a Elaboragéo dos Planos para a Igualdade
para todas as dimensbes em que tais documentos possam apoiar. O plano de acio decorrente deste trabalho sera versado no corrente
documento logo que finalizado, dando-lhe complemento com as medidas adotadas, indicadores de sucesso e calendarizagao especifica

das mesmas, assim como 0 modelo de monitorizacdo adotado.

As 4 medidas assumidas no plano de acao que decorreu durante o exercicio de 2025 foram:
¢ Elaboracéao de planos de desenvolvimento por colaborador na Semapa
e Detonar o tema da Diversidade, Equidade e Inclusdo no Grupo Semapa
e Desenvolver a comunicagao interna

e Reforgar o conhecimento das principais métricas na area de Talento

Em relacdo as mesmas, relatamos os seguintes desenvolvimentos relevantes ocorridos durante o ano:
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¢ 12 Medida: Planos de Desenvolvimento:
Todos os colaboradores/as passaram a ter um Plano de Desenvolvimento, onde estdo identificadas as competéncias que
pretendem desenvolver e como gostariam de evoluir na sua carreira profissional num horizonte de 2 anos. Até agosto de 2025
foram levadas a cabo 66% das iniciativas solicitadas pelos colaboradores/as nesses planos. Até ao fim do ano, estimamos

conseguir chegar aos 80% de iniciativas concluidas, que na sua maioria envolvem formagao especifica.

o 2?2 Medida: Assinatura da Carta da Diversidade, Equidade e Inclusao.
A Carta foi assinada em setembro de 2024 pelos CEOs do Grupo, sendo a mesma composta por 7 principios:

(i) Sentido de Pertenca,
(i) N&o discriminacao,
(iii) Liberdade de Pensamento,
(iv) Igualdade no acesso aos diversos niveis de lideranga,
(v) Equidade entre sexos,
(vi) Intergeracionalidade e
(vii)  Necessidades particulares.
Cada empresa foi convidada a escolher 2 principios para trabalhar ao longo de 2025/2026. E intuito do Grupo que se
avangara consistentemente no trabalho em todos os principios. No caso da Semapa, serdo escolhidos os principios a
trabalhar no decurso do plano de agédo em curso, e atendendo ao diagnostico decorrente dos resultados do Engagement
Survey de 2025.

e 32 Medida: Melhorar a forma de comunicar junto dos Colaboradores,
Durante o ano foram desenvolvidos/ criados mais momentos de comunicagdo da Comisséo Executiva com os colaboradores/as

da empresa (através de town halls, happy hours, entre outros), para além da comunicagao interna via email. Nao obstante, os
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resultados do Engament Survey de 2025 mostram que esta continua a ser uma area critica, com 40% dos colaboradores/as a

avaliar de forma desfavoravel a forma como a empresa comunica (classificagéo de 1 a 3 numa escala de 5).

Nesse sentido, esta dimensao conforme ja referido, sera incluida no plano de agdo, com medidas concretas, até ao fim de 2025,
para abordar este tema. Para aferirmos a eficacia dessas medidas, teremos como objetivo melhorar os resultados obtidos no
proximo Engagement Survey em 5%, para além de avaliagbes imediatas da eficacia de cada momento na estratégia de

comunicagao definida pelas equipas.

e 42 Medida: HR Analytics:
Este projeto continua em execugao, encontrando-se em fase de teste e implementacao. A partir de outubro, fechamos a fase 1
com 25 indicadores disponiveis no Tableau de Board e mais 15 indicadores até ao fim do ano. Esta é uma ferramenta essencial

para que a Semapa consiga conhecer e trabalhar os dados em matéria de igualdade, diversidade e inclusao.

Revemos em baixo alguns numeros da realidade atual da Semapa:
e Dos 34 Colaboradores e Colaboradoras da Semapa, 56% s@o mulheres e 44% s&o homens (com referéncia a 31 de agosto de
2025).

e A sua distribui¢cao por grupos funcionais vem conforme tabela seguinte:

Areas Funcionais Mulheres Homens
Numero % Numero %
Diretivos 4 40% 6 60%
Quadros 9 60% 6 40%
uperiores

Outros 6 67% 3 33%
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Estes numeros revelam que a Semapa mantém uma equipa equilibrada em fungdo do sexo e continua a apostar num pipeline interno

para reforcar, 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 Administragcdo 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.”

Assim, e para “a promogao da diversidade no seio da Semapa, o Conselho de Administracdo aceita e reconhece os sequintes Principios

de Diversidade como adequados a composi¢cdo dos respetivos 6rgéos sociais:

e Inclusdo de membros com habilitagcbes 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 Administragéo e os fatores de diversidade aplicados ao mesmo s&o os seguintes:

Fator de diversidade Parametro %

<50 37,50%
50-65 25,00%

Idade
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>65 37,50%
. Feminino 37,50%
Género .
Masculino 62,50%
Econ./Gest. 37,50%
Engenharia 25,00%
Habilitacoes Ati
¢ Ma_tematlcas 12.50%
aplicadas
Nao licenciado 25,00%
Trabalho.no 37.50%
Antecedentes estrangeiro
rofissionais i
p Setores diferentes 100,00%
do Grupo

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

Em 2024, a Semapa manteve em atividade um Grupo de Trabalho sobre Cultura, onde participam Colaboradores/as de todos os niveis
de responsabilidade. Este grupo tem vindo a apresentar propostas no dmbito do ambiente de trabalho e do reconhecimento, o que

revela a importancia que a Semapa atribui a ouvir os Colaboradores/as sobre a sua realidade, nomeadamente em matérias de inclusao.

Foi de novo atualizada a analise da existéncia ou inexisténcia de gap salarial em fungéo do sexo e a conclusao do ano anterior mantem-
se valida: existe na Semapa uma significativa equidade salarial entre homens e mulheres, em fungdes idénticas. Este € um aspeto que

manteremos sob analise.
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2. O Plano para a lgualdade 2026

2.1. Dimensdes de intervencao

2.1.1. Estratégia, Missdo e Valores da Empresa

Objetivos

Medidas

Responsaveis

Orgamento

Indicadores Metas

Observacgoes

Assumir
publicamente
(interna e
externamente) o
compromisso com
a promogao da
igualdade entre
mulheres e

homens

Assegurar a
implementacgéao do
Plano para a

Igualdade, a sua

Colocar em todos os
pedidos de
propostas a
fornecedores
externos uma
mengao aos
principios da
Semapa em relagéo
a temas de
igualdade de
oportunidades entre
homens e mulheres
Medir a
implementagéo do
Plano através do HR

Analytics e analisar

Area de
Recursos

Humanos

Administragao/
Area de
Recursos

Humanos

Nao envolve
custos

especificos

Dependente do
projeto HR
Analytics (em

criagao)

Evidéncia

documental continuar nos

anos seguintes

Ter os 1°s
indicadores de
execugao do

Plano em

Iniciar em 2026 e

A concluséo do
projeto HR
Analytics esta

prevista para
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monitorizagéo,

acompanhamento e

sustentabilidade

Incentivar a

participacao dos

Trabalhadores/as

no dominio da

os indicadores de
seguimento
semestralmente na
Comisséao Executiva

da Semapa

Integrar o tema do
Plano para a
Igualdade nas

reunides das

Administracao/ Nao envolve Apresentacgao
anual do Plano
especificos para a Igualdade

de 2026 em

Outubro 2025 e
os restantes
indicadores até
31 Dezembro
2025.

Ter evidéncias
da realizagao
desta

apresentacao

dezembro de
2025, o que nos
permitira
comegcar a ter
indicadores mais
robustos em
matérias de
igualdade entre
homens e
mulheres. A data
de término do
projeto foi adiada
devido a
complexidade do
mesmo, tendo
havido
necessidade de
recorrer a
recursos
externos para a
execugao do

projeto.
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promogao 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

equipas, criando o
espago para que
todos,
Colaboradores/,
possam nele
participar

Utilizar uma
linguagem (verbal e
nao verbal) neutra,
inclusiva e ndo
discriminatéria em
todos os documentos
€ nNos processos de
comunicagao

internos e externos

Administragao/
Area de
Recursos

Humanos

Nao envolve
custos

especificos

Reunido de
Diregédo ap6ds 5
dias da sua

submissao

Evidéncia
documental
(documentos

revistos)

Estamos a
trabalhar com a
nossa agéncia
de comunicacao
na elaboragao de
orientagdes para
toda a equipa
sobre o uso de
uma linguagem
inclusiva. A
divulgacéo
destas
orientagdes esta
prevista para o
fim de 2025.
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2.1.2. Igualdade no Acesso ao Emprego

Objetivos

Medidas

Responsaveis

Orgamento

Indicadores

Metas

Observagoes

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

empresa

Orientacdo aos
responsaveis
internos e as
entidades externas
especializadas em
selegao e
recrutamento no
sentido de
garantirem a
representagao
minima de 40% de
cada um dos sexos
entre as
candidaturas a
considerar pela

empresa

Area de
Recursos

Humanos

Nao envolve
custos

especificos

Evidéncia
documental
Anuncios
divulgados ao
longo de 2025;
Processos

realizados

No final de 2025,
100% dos
processos de
recrutamento
deverao seguir o
objetivo definido

nesta medida

Embora
tenhamos tido
um nuamero
elevado de
candidatas em
todos os
processos, nao
tem havido
contabilizagao,
da nossa parte,
sobre o numero
total de
candidatos e 0
seu género. A
partir de set.
2025,
passaremos a
registar niumero
total de
candidatos e

sexo dos

12
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2.1.3. Formacao Inicial e Continua

Objetivos

Indicadores

mesmos +
numero total de
entrevistados e
sexo dos

mesmos.

Metas Observacgoes

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 Responsaveis Orgamento
Promover formacgéao Area de Orgamento
em temas de Recursos previsto: 1.500€

igualdade em razéo Humanos
do sexo e

diversidade

- Realizagao de
agao de
formacao
especifica nesta
matéria;

- Numero de
Colaboradores e
Colaboradoras
participantes na

formacgao

A realizar no 3°
trimestre de
2025. Assegurar
que 90% dos
Colaboradores/a
s da Semapa
frequentam esta

agao.
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2.1.4. Protegdo na Parentalidade

Objetivos Responsaveis Orcamento Indicadores Observagoes
ao gozo das promogao do papel Recursos maes que colaboradores, fomentamos a
licengas de do pai durante o Humanos usaram a pais e maes, utilizagao da
parentalidade periodo da licenga totalidade da gozam de licenga  licenca de
pelos de parentalidade licenca de de parentalidade. parentalidade.
Trabalhadores/as parentalidade Tivemos apenas
2 casos em

2025, sendo que
em ambos doi
feito uso da
licenca de

parentalidade.

2.1.5. Igualdade nas Condigdes de Trabalho

Objetivos Medidas Responsaveis Orgamento Indicadores Observagoes
Assegurar a Assegurar, através Administracao/ N&o envolve -% de homens e  Assegurar pelo
diversidade em de indicadores Area de custos de mulheres em | menos 35% de
razdao do sexo em regulares, que a Recursos especificos cargos de mulheres em
todas as fungées situagao atual da Humanos Diregéo (12s e 225 | todas as fungdes

da empresa Semapa, que é linhas); na Semapa.
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favoravel a este

tema, nao retrocede.

- % de homens e
de mulheres nas
Comissbes
Executivas;

- % de homens e
de mulheres nos
Orgédos Sociais e
Comissobes da

Semapa

Realizar o
Survey de
Satisfagao
Interna no 1°
semestre de
2025, com
questdes
especificas sobre
igualdade de
oportunidades
entre homens e

mulheres

2.1.6. Conciliagdo da vida Profissional com a vida Familiar e Pessoal

Medidas Indicadores

Objetivos

Responsaveis Orgamento Observagoes

Promover a Implementar formas = Administragéo/ N&o envolve % de Em vigor desde Manutengéao do
conciliagdao da vida de trabalho mais Area de custos Trabalhadores 2020 e para regime de
profissional com a | flexivel (flexibilizagcdo = Recursos especificos /as que adotam o = manter teletrabalho,
vida familiar e dos horarios de Humanos regime de alinhando com a

pessoal dos
Trabalhadores /as

trabalho,
teletrabalho, jornada
continua, quando
possivel) que

permitam uma

teletrabalho

natureza das

fungbes
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melhor gestao da
vida profissional,
familiar e pessoal
dos Trabalhadores
/as

Analisar
oportunidades e
negociar protocolos,
preferencialmente
sem custos para a
empresa, tendo em
vista o0 apoio a
Colaboradores/as,
filhos e pessoas

equiparadas

Area de
Recursos

Humanos

Nao envolve
custos

especificos

- Evidéncia
documental
através de
comunicagao
interna

- Numero de
protocolos
celebrados com
entidades

externas

Aumentar em
10% o numero
de protocolos ja
existentes,
sobretudo em
matérias de
saude, educacgao

e desporto.

Foi feito um
incremento de
10% nos
protocolos
existentes,
estando prevista
uma consulta
aos mesmos,
através do Grupo
de Trabalho
Cultura, para
determinar em
que areas
podemos criar
novos protocolos
que sejam
relevantes para
0s

colaboradores.
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Andlise da Area de
viabilidade de aplicar = Recursos
as varias sociedades = Humanos
do Grupo boas

praticas, ja

existentes nalgumas

sociedades, na area

de beneficios para

apoio aos filhos dos

Colaboradores /as

Implementacao do Plano para a Igualdade

A calcular por
beneficio
acrescentado
(ex: em 2024, a
Semapa
ofereceu a todos
os filhos dos
Colaboradores e
Colaboradoras o
acesso a uma
plataforma de
aprendizagem de
linguagem de
programagao, ¢/
um custo de
cerca de 30.000€
e que abrangeu
cerca de 400
criangas e

jovens)

Estender as
sociedades do
Grupo a medida
de dispensa dos
pais e /ou maes
na tarde do
aniversario dos
filhos até aos 12
anos e o Kit de
Casamento, que
assinala este
momento na vida
dos
Colaboradores

las

Em vigor na
Semapa desde
2022, o objetivo
€ implementar
pelo menos em 3
empresas
participadas em
2025/2026 (50%

das empresas)

A implementagéao e execugao do Plano para a Igualdade da Semapa, bem como a garantia de disponibilizagdo dos meios necessarios,

serao da responsabilidade da Comissao Executiva e da area de Recursos Humanos, que, com o apoio do Grupo de Trabalho Cultura,
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irdo monitorizar o cumprimento das medidas e metas definidas e rever anualmente o plano, identificando potenciais melhorias ou novas

medidas a implementar.
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