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1. Enquadramento geral

TERAMB — Empresa Municipal de Gestdo e Valorizagdo Ambiental da llha Terceira, EM, (adiante, TERAMB,
EM), é uma entidade empresarial local detida a 60% pela Camara Municipal de Angra do Heroismo e a 40%
pela Cadmara Municipal da Praia da Vitéria. A TERAMB, EM assume o tratamento e valoriza¢do de residuos e
materiais garantindo a sustentabilidade ambiental, econdmica e social do sistema, tal com inscrito na sua
Politica de Qualidade e Ambiente.

No entanto e por via da Lei n.2 62/2017 de 1 de agosto, que estabelece o regime de representacdo equitativa
entre mulheres e homens nos orgdos de administracdo e de fiscalizagdo das entidades do setor publico
empresarial e empresas cotadas em Bolsa, definindo a obrigacdo de elaboragdo e afixacdo de planos anuais
para a igualdade de género.

Como tal, e comprometendo-se com a sua implementagdo, monitorizacdo e atualizagdo, a TERAMB, EM
elaborou o atual plano de igualdade de género 2024, tal como nos anos anteriores, este aplicivel tanto aos
seus colaboradores, como aos membros do Conselho de Administragdo, nos termos do disposto no art.2 72 da
Lei anteriormente referida.

2. Analise dos dados referentes ao ano de 2024

A TERAMB, EM contava com 43 trabalhadores a 15/09/2024, tendo a maioria dos trabalhadores idades
correspondidas entre os 32 e 0s 47 anos. Destes, cerca de 16.3% % tém formacado superior e desempenham
fungdes de técnicos superiores. No seu total, 83.7% sdo homens e 16.3 % mulheres, conforme gréfico 1. Esta
disparidade, em grande medida é resultante da natureza tradicionalmente masculino deste tipo de servico,
muito associado a trabalho predominantemente manual, operacdo de maquinas e camides, mantendo assim
0 nimero de colaboradores do sexo feminino, sendo que 5 das 7 sdo quadros superiores.

Distribui¢do por género

16,3

83,7

Homes% = Mulheres %

Gréfico 1 - Relagdo entre homens e mulheres

A classe funcional com maior nimero de colaboradores é a classe de Grupo IV — Profissionais qualificados —
Sub grupo IV- 2 -Apoio Operacional, com o total de 17 colaboradores, dos quais ndo existe a presenca de
mulheres, representando praticamente 40% do total dos trabalhadores, seguindo-se os técnicos altamente
especializados/qualificados que representam 23% dos trabalhadores.
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Em todas as fun¢bes, com a excecdo da fungdo dos técnicos superiores, onde predomina o género feminino
(80%), existe uma predominancia do género masculino. No entanto, se analisarmos do ponto de vista da
distribuicdo de cargos de direcdo, a percentagem altera-se, 50% mulheres e 50% homens (incluiu vogal do
Conselho de Administragdo com fungBes executivas), conforme grafico 2. Analisando a distribui¢cdo no
consetho de administracdo a percentagem ¢ de 66% homens, onde est3o representados dois homens e 33%
mulheres onde esta representada uma mulher, situacdo que se mantém inalterada desde o ano de 2021.

Distribuicdo de cargos de dire¢do

m Homem Muther

Gréfico 2 - Diretores técnicos da TERAMB, EM

Por fim salienta-se que a TERAMB, EM elaborou, o Plano de Igualdade de Género e Relatdrio sobre
remuneragbes pagas a Mulheres e Homens para o ano de 2024 que visa diagnosticar e prevenir qualquer
diferenca remuneratéria injustificada que se comprove existir na estrutura remuneratéria da empresa.

Dessa andlise conclui-se que a remuneragdo média dos(as) colaboradores(as) da TERAMB, EM é de 1082,11¢€,
valor superior em 8,2% quando comparado com o ano de 2023, devido ao aumento generalizado dos
vencimentos no seio da empresa.

A remuneracdo média feminina é de 1406,13€ e a remunerag3o média masculina 1020,81€. Verifica-se assim
que a remuneracdo média auferida por homens é inferior em 385,32€ (27%) face a remuneracio média
auferida pelas mulheres, esta diferenca salarial vem a ser esbatido, nos Gltimos trés anos, tendo diminuido
cerca de 5% nos Gltimos dois anos, e cerca de 2% este ano. No entanto n3o podemos deixar de salientar que
tanto o vencimento medio feminino, como o masculino, aumentaram em relacdo ao ano anterior. Tendo o
vencimento médio feminino aumentado em 7,6%, e o vencimento médio masculino aumentado em 8,7%.

As diferengas salariais entre mulheres e homens registadas resultam de critérios objetivos justificados nas
diferencas de categoria profissional, que influenciam diretamente o vencimento, o escal3o e progressdo no
nivel de categoria profissional, pois quando se compara um trabalhador e uma trabalhadora posicionados no
mesmo nivel e com a mesma antiguidade ndo se observam diferencas salariais, contudo estas poderdo existir,
fruto da avaliacdo interna efetuada bianualmente.

Quanto a atribuicdo de remuneragdo varidvel, como por exemplo os subsidios de turno, trabalho noturno,
isengdo de hordrio e prevengdo, as eventuais diferencas sdo justificadas pela categoria profissional
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desempenhada, e o seu contributo para o servigo prestado a empresa e nunca referentes a diferencas de
género.

2. lgualdade de género

A situacdo de mulheres e homens no mercado de trabalho em Portugal é caracterizada por apresentar um
conjunto de assimetrias significativas, pese embora o crescimento hotdvel da participagdo profissional
feminina na segunda metade do século XX.

As preocupag8es das politicas nacionais e europeias vdo no sentido de definir medidas que alterem este
guadro social e econémico e promovam condicGes de insercdo profissional e de desenvolvimento de carreiras
em igualdade de circunstancias para homens e mulheres.

O Quadro de Referéncia Estratégica Nacional 2007-2013 (QREN) avanga varias medidas dirigidas as entidades
empregadoras para que se dinamizem politicas ndo discriminatérias em fungdo do sexo, cobrindo um
conjunto amplo de dreas transversais que se configuram como estratégicas para a igualdade entre mulheres e
homens no mundo do trabalho e na sociedade em geral.

Estes varios instrumentos de politica tém por objetivo promover a responsabilidade social das empresas, e no
tocante as empresas do sector publico determinam as orientacGes para o seu bom governo, suscetiveis de
lhes permitir niveis elevados de desempenho, assentes em principios de racionalidade e eficiéncia
empresariais e garantindo a qualidade dos servicos que prestam, gerindo-se por principios corretos e em
moldes que constituam exemplo para a difusdo de boas praticas, a montante e a jusante da sua esfera de
atuacdo.

Nesta transversalidade surge o Regime da representagdo equilibrada entre mulheres e homens nos érg3os de
administracdo e de fiscalizagdo das entidades do setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa
com obrigacdo anual de elaboracdo dos planos de igualdade.

Se analisarmos os indicadores de igualdade de género na TERAMB, EM tém demonstrado a inexisténcia de
gap salarial com uma evolugdo positiva do nimero de mulheres em cargos de direcdo/administragdo.

3. Enquadramento

A Resolugdo do Conselho de Ministros n? 19/2012, de 8 de marco de 2012, veio determinar a obrigatoriedade
de adogdo, em todas as entidades do setor empresarial do Estado, de um plano para a igualdade, tendente a
alcancar a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, eliminar as discriminag&es
e facilitar a conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional.

A Lei n.2 62/2017 de 1 de agosto vem estabelecer o Regime da representac¢do equilibrada entre mulheres e
homens nos 6rgdos de administragdo e de fiscalizagdo das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa.

A Lei n.2 62/2017 veio ainda determinar para o setor pUblico empresarial, o qual integra o setor empresarial
local {do artigo 2.2 da Lei n.2 50/2012), que a proporc¢do de pessoas de cada sexo designadas para cada 6rgdo
de administragdo e de fiscalizagdo de cada empresa ndo pode ser inferior a 33,33%, a partir de 1 de janeiro de
2018.
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A Lein.2 62/2017 veio a ser regulamentada pelo Despacho Normativo n.2 18/2019 de 17 de junho de 2019, o
qual estabeleceu, designadamente, a obrigagdo das entidades do setor empresarial local comunicarem os
seus planos para a igualdade no sistema de informac&o para as entidades do subsetor da administracéo local,
ficando imediatamente acessiveis a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e & Comiss3o
para a Cidadania e lgualdade de Género (CIG), assim como a produgdo de um guido para efeito de elaboracdo
dos planos para a igualdade anuais.

Nos artigos 23.2 a 65.2 do Cddigo do Trabalho é dada relevancia ao tema da Igualdade de Género,
designadamente através de posigdes gerais sobre igualdade e n3o discriminagdo, proibicdo de assédio,
igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo e parentalidade.

Em 2019, através da Lei n.2 90/2019 de 4 de setembro, o Cédigo suprarreferido foi alterado para reforco da
protecdo na parentalidade, assim como o diploma que regula especificamente a protecdo social na
parentalidade no &mbito do sistema previdencial e no subsistema de solidariedade, estabelecendo
designadamente a proibicdo de discriminacdo em fungdio do exercicio pelos(as) trabalhadores(as) dos seus
direitos de maternidade e paternidade nomeadamente, discriminaces remuneratérias relacionadas com a
atribuicdo de prémios de assiduidade e produtividade, bem como afetacdes desfavoriveis em termos da
progressdo na carreira.

4. Objetivos do Plano

Em cumprimento do disposto no artigo 7.2 da Lei n.2 62/2017 de 1 de agosto e do Despacho Normativo n.2
18/2019 de 17 de junho, a TERAMB, EM apresenta o seu Plano para a Igualdade para 2024, com o objetivo de
alcangar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a
eliminagdo da discriminagdo em fungdo do sexo e fomentando a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e
profissional.

O plano abrange as dimensdes obrigatdrias contempladas no referido despacho, que s&o as seguintes:
e |gualdade no acesso ao emprego;
e lgualdade nas condicbes de trabalho;
e |gualdade remuneratdria;
e Protecdo na parentalidade;
e Conciliagdo da atividade profissional com a vida pessoal e familiar.

O plano abrange ainda as seguintes dreas:

e Estratégia, missdo e valores;
e Formagdo inicial e continua;
e Prevengdo de assédio sexual e moral no trabalho.

5. Diagndstico

Para o diagndstico utilizou-se a metodologia indicada no “Guia de autoavaliacdo da igualdade de género” que
permitiu estabelecer o conjunto de medidas que serviram de base 3 reflex3o sobre a incorporac¢do da
igualdade de género na TERAMB, EM.
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Composto por varias perguntas, este questionario cobriu sete dimensdes de anélise:

e Estratégia, Missdo e valores da empresa;

e |gualdade no Acesso ao Emprego;

e Formacado inicial e continua;

e |gualdade nas CondicBes de Trabalho;

e Protegdo na Parentalidade;

e Conciliagdo entre vida familiar, profissional e pessoal;
e Prevencgdo de assédio sexual e moral no trabalho.

Tendo vista a realizacdo de um diagndstico abrangente a situacdo atual da TERAMB, EM em matéria de
igualdade de género, foram considerados os contributos de diversas fontes, a saber:

e O Guido para a elaboragdo dos planos para a igualdade, publicado pela CITE, designadamente a Matriz
de apoio ao diagndstico;

e Dados resultantes da auscultagdo aos colaboradores(as) em matéria de clima social;

e RecomendagBes, decorrentes da andlise técnica da CITE, ao plano publicado pela TERAM, EM, em
2020.

5.1.Enquadramento e situacdo de referéncia

O acompanhamento sistemdtico da evolugdo de indicadores em matéria de género ¢ fundamental para
consubstanciar a discussdo relativa a diversidade e inclusdo. Por outro lado, esta andlise ndo pode ser de
forma alguma dissociada da atividade da empresa.

Como tal, apresenta-se abaixo um conjunto de dados estatisticos que pretendem caraterizar a distribuigio
entre géneros na TERAMB, EM, bem como suportar a identificacdo de possiveis dreas de intervencio em
matéria de igualdade de género.

A TERAMB, EM, tem operado segundo um modelo organizativo e econémico-financeiro que resultou dos
estudos de viabilidade econémica e financeira que fundamentaram a sua constitui¢do, em novembro de 2010,
ainda, portanto, nos termos dispostos da Lei 53-F/2006 de 29 de dezembro, no sentido de criar uma empresa
municipal com o objetivo de definir a melhor solugdo ambiental para valorizar os residuos produzidos na ilha
face ao Plano Estratégico da Regido Auténoma dos Acores (PEGRA).

O modelo de negdcio previsto naquele estudo assenta na gestdo, o tratamento e valorizagdo de residuos
solidos urbanos dos Municipios de Angra do Heroismo e Praia da Vitéria e ainda na possibilidade de gerir o
abastecimento de aguas e produgdo de energias renovaveis. No entanto, até ao momento, apenas tem
realizado atividade na drea da gestdo de residuos e a consequente produgdo de energia elétrica renovével por
via da valorizagdo energética dos residuos.

Entre 2011 e 2015, foram os anos de desenho, organizacdo e implementagdo dos diversos projetos e
construcdo das respetivas infraestruturas. Durante os anos de 2015 a 2017 a atividade a TERAMB, EM cresceu
de forma sustentada sendo que a gestdo de recursos humanos tem uma grande relevancia dentro da empresa
pela ponte que faz entre as necessidades individuais e as organizacionais. Entre 2016 e 2018, os objetivos da
empresa estdo inteiramente vocacionados para a aprendizagem de um know-how muito especifico, arranque,
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comissionamento e otimizagdo das diversas valéncias. A partir desta data, a empresa, assume como objetivo a
organizacdo interna, entrando na velocidade cruzeiro, o que se mantém até aos dias atuais.

Até setembro de 2024 a TERAMB, EM contava com 43 colaboradores, conforme gréfico 3, distribuidos por 2
departamentos, cuja maioria das idades correspondidas entre os 32 e 47 anos, sendo que em setembro,
83,70 % eram homens e 16,30 % mulheres. Do ponto de vista de grau académico, apenas 19% dos
colaboradores tém qualificagdo superior. A disparidade de género, em grande medida, é resultante da
natureza tradicionalmente masculina deste tipo de trabalho, tal como: manobrador de maquinas, condutor
de camibes, operadores, técnicos altamente qualificados, entre outras funces. No entanto se analisarmos do
ponto de vista de distribuicdo de cargos de diregdo de departamento, a percentagem altera-se, 50 %
mulheres e 50% homens.

Foi elaborado um Plano de Formagdo para o ano de 2024 base no diagnéstico realizado em 2023, das
necessidades de formagdo assente em 4 fases: andlise organizacional, anélise individual, andlise funcional e
analise técnica.

No grafico que se segue, sdo apresentados os dados relativos ao nimero de colaboradores, separados por
género, da equipa da TERAMB, EM, desde o final de 2018 a setembro de 2024, no qual pode-se verificar uma
diminuic3o de género masculino em 2024 e um aumento do género feminino.

Ndmero de trabalhadores por ano e género
50

a5 it

40 R >
37 37 16
35
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Grafico 3 - Nimero de trabalhadores a 15 de setembro de 2024

Importante salientar que, a TERAMB, EM, possui um normativo interno aprovado pelo Conselho de
Administragdo, onde foi aprovada a tabela remuneratéria. Foi ainda aprovado, em 2020, o Regulamento de
Avaliagdo de Desempenho, que ja se encontra a ser aplicado. A TERAMB, EM ests a implementar um
Regulamento Interno, que juntamente com a atualizacdo do normativo interno, definem a politica da
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empresa para a orientacdo e valorizagdo do individuo, para o fortalecimento da motivagdo e para o estimulo
do aumento da produtividade, tratando com respeito e integridade dos colaboradores e colaboradoras e
contribuindo ativamente para a sua valorizagdo profissional, bem como a sua conciliagdo com a vida pessoal e
profissional.

A remuneragdo é igualmente fixada com base em principios como a competéncia pessoal, o nivel de
responsabilidade das fun¢Bes atribuidas, o cargo exercido, o tempo de servico e 0 enguadramento de
mercado para funcbes equivalentes.

5.1.1  Estrutura de recursos humanos

5.1.1.1 Estrutura Organizativa

A 15 de setembro de 2024 a estrutura organizacional da TERAMB, EM era constituida por 43 colaboradores e
3 administradores (1 mulher e 2 homens). As categorias profissionais sdo agrupadas nos niveis de qualificacdo
de funges a seguir apresentados:

Administracdo
Grupo | — Quadros médios:

Sub grupo | = 1 — Diretor de Departamento;
Sub grupo | — 2 — Chefe e manutengdo/operacio;

Grupo || — Quadros intermédios e assistente de gestdo
Sub grupo It — 1 — Quadros intermédios:
Sub grupo |l — 2 — Técnicos superiores:
Técnicos de engenharia;
Sub grupo Il — 3 — Assistentes de gestdo:

Chefes de turno;
Encarregado operacional.

Grupo lll — Profissionais altamente qualificados

Sub grupo 1l — 1 Técnico administrativo 1
Sub grupo Il — 2 Técnico/operacional altamente qualificado

Grupo IV — Profissionais qualificados

Sub grupo IV — 1 Técnico/operacional qualificado:

Técnico administrativo I.

Plano para a igualdade de género Pagina 9 de 9
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Sub grupo IV — 2 Apoio operacional:

Auxiliar;
Operador.

O Conselho de Administragdo nomeado para exercer fungdes é atualmente constituido por 3 membros, 2
homens e 1 mulheres. Como tal é comprido com o minimo de 33,3 %, designadas para cada 6rgao de
administracdo e de fiscalizagdo de cada empresa, conforme estabelecido no artigo 42 da Lei 62/2017, de 1 de
agosto de 2017.

No entanto considerando o espirito da lei que procura garantir a igual participacdo das mulheres em orgdos
de administragdo, a TERAMB, EM esta a cumprir com o regime de representacdo equilibrada entre mulheres e
homens nos 6rgdos de administragdo e de fiscalizagdo das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa, uma vez que a percentagem de mulheres nesse érgdo ¢ de 33,33%.

Sendo a TERAMB, EM uma empresa do setor empresarial local, as remuneracdes dos administradores s3o as
que resultam da aplicagdo do disposto na redagdo atual, no Regime Juridico da Atividade Empresarial Local e
das ParticipacBes Locais (RIAELPLOCAIS), Lei n.2 50/2012, de 31 de agosto e dos estatutos da empresa.

5.1.1.2 Género

Na distribuicdo dos(as) colaboradores(as) por género (7 mulheres e 36 homens), verifica-se predominancia de
homens, representando uma média de 83,37% do total dos(as) colaboradores(as). Incluindo o Conselho de
Administragdo na analise de género, verifica-se que mesmo dessa forma a TERAMB, EM n3o cumpre com o
equilibrio de género.

Esta disparidade, em grande medida, é resultante na natureza tradicionalmente masculina deste tipo de
servico. No entanto se analisarmos do ponto de vista de distribuicdo de cargos de diregdo, a percentagem
altera-se, 50% mulheres e 50 % homens.

De acordo com o relatério sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego
e na formagdo profissional, em 2022, elaborado pela Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE), a populagdo ativa em Portugal, foi estimada em 5 222,6 milhares de pessoas, das quais 50,1% homens
e 49,9% mulheres. Em relagdo ao ano anterior, verificou-se um aumento de 71,5 mil pessoas, tendo esse
aumento sido maior nas mulheres (47,3 mil) do que nos homens (24,3 mil).

A populagdo ativa e a taxa de atividade do grupo dos 16 aos 89 anos, entre 2021 e 2022, registaram algumas
diferencas em fungdo do sexo e da idade, destacando-se:

¢ Aumento generalizado da taxa de atividade do total da popula¢3o (0,9 p.p.);

e Variagdo positiva da taxa de atividade em todos os escalSes etarios, sendo mais acentuada no escaldo
dos 55 aos 64 anos (2,5 p.p.), com um aumento maior nas mulheres (4,0 p.p.) do gue nos homens (0,9

p.p.).

A populagdo residente em Portugal tem vindo a aumentar nos anos mais recentes. Do mesmo modo, a
participagdo no mercado de trabalho registou um aumento de 163,4 mil pessoas entre 2012 e 2022, tendo
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sido mais acentuado nos homens {158,9 mil) do que nas mulheres (4,7 mil). A populagdo ativa em 2022
atingiu o maior valor desde 2012, quer no seu conjunto, quer em termos de cada um dos sexos.

i %f)’ﬂ/{

/

Em 2022, a taxa de atividade (60,1%) aumentou 2,5 p.p. face a 2012 (57,6%), tendo as mulheres um maior
aumento (3,5 p.p.) do que os homens (1,3 p.p.). O ano de 2022 registou o valor mais elevado na taxa de
atividade neste periodo, no qual os homens atingiram 64,4% e as mulheres 56,3%.

5.1.1.3 Vinculo Contratual

No final de 2023, mais de 88.4 % dos (as) colaboradores(as) da TERAMB, EM tém contrato de trabalho sem
termo, com excecdo de 5 colaboradores(as), tendo se mantido nimero de colaboradores com contrato a
termo, fruto da contratacdo de novos elementos para compor as equipas de trabalho. Porém, a empresa
mantém uma politica de estabilidade profissional, por forma a que esta estabilidade se reflita de forma
positiva na vida pessoal e familiar de cada um dos colaboradores.

5.1.1.4 Fungdes

Quanto as fung¢bes desempenhadas pelos colaboradores da TERAMB, EM verifica-se a seguinte decomposico:

Grupo | — Quadros médios — 1 colaboradores:

Grupo Il — Quadros intermédios e assistente de gestdo — 11 colaboradores;

Grupo |l — Profissionais altamente qualificados — 13 colaboradores;

Grupo IV — Profissionais qualificados — 17 colaboradores.
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A distribuicdo de colaboradores por funcdes e por fungdes/género encontra-se descrita nos graficos que se
seguem.

Distribuigdo por fungdo
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Gréfico 4 - Distribuicdo de trabalhadores por categoria/funcio

Distribuigdo por fungdo e género
18 17

2

Gréfico 5 - Distribuigdo de trabalhadores por funcfo e por género.

A classe funcional com maior nimero dos(as) colaboradores(as) é a classe de Grupo IV — Profissionais
qualificados — Sub grupo IV- 2 -Apoio Operacional, com o total de 17 colaboradores, dos quais n3o existe a
presenca de mulheres, representado 39,5% do total dos trabalhadores, seguindo-se os técnicos altamente
especializados que representam 23,6% dos trabalhadores. Em todas as fungdes, com a exceg3o da funcdo dos
técnicos superiores e técnicos administrativos, onde predomina o género feminino, existe uma
predominancia do género masculino.
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De acordo com e citado no relatério sobre o processo de igualdade entre homens e mulheres no trabatho e
com a metodologia de classificagdo das profissGes utilizada pelo CEDEFOP6 e com base nos dados do
Inquérito ao Emprego relativos ao ano de 2022, verifica-se a tendéncia na distribuicdo por nivel de
qualificacdo entre sexos. Assim, efetuou-se a conjugacgdo das profissdes e das atividades econdmicas para o
apuramento da populagdo empregada (por nivel de qualificacdo por profissdes, desagregado por sexo). Em
2022, existiam mais mulheres (43,3%) do que homens (40,6%) nas “profissdes altamente qualificadas n3o
manuais” e nas “profissdes qualificadas ndo manuais” em que 36,7% eram do sexo feminino e 18,7% do sexo
masculino, e nas “Profissbes elementares” onde as mulheres (10,5%) estavam mais representadas que os
homens (5,1%).

Por seu lado, os homens estdo mais representados nas “profissdes qualificadas manuais” com 34,8% face a
9,4% das mutheres. Comparando 2022 com o ano anterior, verifica-se uma diminuigdo nas “profissdes
altamente qualificadas ndo manuais” tantos nos homens (-0.5 p.p.) como nas mulheres (-1,1 p.p.), uma
diminui¢do nos homens (-0,1p.p.) nas “profissdes qualificadas ndo manuais” enquanto as mulheres tiveram
um ligeiro aumento (0,6 p.p.). Nas “Profissdes Elementares” houve um aumento em ambos 0s sexos,
ligeiramente maior nas mulheres (0,5 p.p.) do que nos homens {0,4 p.p.). Em relagdo 3s “Profissdes
Qualificadas Manuais” apenas se verificou um aumento nos homens (0,4 p.p.), tendo as mulheres mantido o
valor de 2021.

Grupo etdrio

Na distribui¢do dos colaboradores por grupo etdrio, verifica-se que a faixa etaria entre os 41 —45 anos ¢ a que
inclui maior nimero de colaboradores, representando 23,3% do total dos colaboradores, sendo 9 do género
masculino e 1 do género feminino, representando o género masculino 90% dos colaboradores nessa faixa
etdria.

Distribuig3o poridades
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Gréfico 6 - Distribui¢do dos colaboradores por grupos etérios e género

5.1.1.5 Nivel de escolaridade

No que respeita as habilitacSes literarias detidas pelos colaboradores da TERAMB, 37,2% dos colaboradores
sdo detentores do 2.2 ciclo dos estudos, grupo mais representado, 25,6% dos colaboradores o 3.2 ciclo de
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ensino, 16,2% detentores do ensino secundario, dois do género feminino e 5 do género masculino. Tendo
apenas 8 colaboradores com o ensino superior, representando do 18,6% do total dos colaboradores.

Escolaridade
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Gréfico 7 —Escolaridade dos trabalhadores da empresa

5.1.1.6 Distribuigdo por cargos dirigentes e érg3os sociais

No universo do efetivo total de 43 colaboradores(as), 2 possuem um cargo de diretores de departamento na
estrutura da Empresa, sendo desta 1 mulher e 1 homem conforme distribui¢do no quadro seguinte, quando é
tido em consideracdo a administracdo, esta é composta por 3 elementos, 2 homens e 1 mulher, a qual
desempenha fung¢des de diretora de departamento, como j referido anteriormente.

Homens Mulheres TOTAL
Diretor 1 1 2
Conselho de Administra¢io 2 il 3
TOTAL 3 i 4

5.2.Interpretacdo dos resultados da aplicagdo da matriz de diagnéstico

Com base no diagnostico, a TERAMB, EM ficou a conhecer a posicdo que ocupa face & legislacdo e a existéncia
de boas préticas em matéria da igualdade entre mulheres e homen:s.

! Avogal do conselho de administragdo com fungbes executivas, desempenha também fungdes de diretora de
departamento.
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A combinac¢do dos diversos contributos permitiu incorporar neste plano a avaliagdo interna da situac3o atual
da TERAMB, EM, bem como, a percecdo dos(as) colaboradores(as), a perspetiva externa da CITE e ainda
dados factuais que ajudam a aferir, de forma objetiva, o posicionamento da empresa em matéria de igualdade
de género, identificando pontos fortes e oportunidades de melhoria a desenvolver.

De seguida, e com vista a suportar o plano para a igualdade de género apresentado, destacam-se os
elementos mais relevantes deste diagndstico.

Politica da Qualidade e Ambiente

A Politica da Qualidade e Ambiente da TERAMB, EM incorporam aspetos relacionados com a
Responsabilidade Social, no sentido abrangente do termo, em sintonia com as orientacdes da Comiss3o
Europeia que entende que este conceito vdo muito além das questdes ambientais, como a biodiversidade,
alteragBes climaticas, utilizagdo eficiente dos recursos e prevencdo da polui¢do; incluindo-se as praticas
laborais adequadas, como os direitos humanos, trabalho e formacao, diversidade, igualdade de género, satde
e bem-estar dos trabalhadores, bem como a promoc3o da igualdade de género.

No que se refere a divulgagdo interna e externamente, no sentido de destacar a relevancia da promocdo da
igualdade de género na empresa e na sociedade, a TERAMB, EM tem investido no desenvolvimento de
iniciativas de comunicagdo interna e externa. Na esfera da comunicagio externa, a TERAMB, EM tem utilizado
0s canais digitais através do site reforgando a posi¢do da empresa no que toca a este tema, divulgando para
além do presente Plano, a Estratégia Nacional.

Igualdade no acesso ao emprego

A TERAMB, EM promove a igualdade no acesso ao emprego, estando os principios de n3o discriminacdo de
género presentes nos procedimentos de recrutamento, sendo o preenchimento das vagas em fung¢do dos
conhecimentos técnicos e qualificagdes demonstradas pelos candidatos(as).

Quanto a reparticdo de género pelas diferentes atividades da empresa e na formagdo das equipas, é
incentivada a participagdo de ambos os géneros, incluindo nos concursos internos. Contudo, devido a
natureza dos trabalhos, com excecdo do trabalho administrativos, e a dificuldade de encontrar recursos
humanos, verifica-se que os candidatos para as dreas de mecéanica, eletricidade e condu¢do de maquinas e
veiculos pesados sdo do género masculino. Porém no ano de 2023, foi admitida uma colaboradora para
desempenhar fun¢des de assistente de gestdo, no entanto o contrato ndo foi renovado por vontade da
mesma.

Formagdo inicial e continua

A TERAMB, EM procura promover a igualdade de oportunidades, independentemente do género, ao longo de
todo o ciclo de vida de trabalho dos(as) seus{suas) colaboradores{as) e fa-lo assente 4 fases: andlise
organizacional, andlise individual, analise funcional e analise técnica.

Por outro lado, procura a captagdo de talento com percursos académicos, profissionais e pessoais variados,
tendo presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do género. Ao longo do percurso
profissional, procura-se ainda que esta diversidade de perfis e caracteristicas seja potenciada e reforcada, de
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modo a promover uma melhor preparacdo dos(as) colaboradores(as) em resposta aos multiplos desafios
didrios que uma empresa deste género enfrenta, promovendo a diversas competéncias.

A formagdo é uma drea de constante investimento, essencial para o cumprimento da ambig3o de crescimento
e da seguranga de todos os colaboradores (as). Promove-se ativamente uma cultura de meritocracia, onde a
diferenciagdo do desempenho e contributo das pessoas e equipas é sustentado em processos e ferramentas
de avaliagdo e reconhecimento. Avaliagdes de desempenho, promocdes, revisdes salariais e saidas s3o
monitorizadas, de modo a garantir uma gestdo adequada em todas as equipas. No que & formac3o pessoal e
profissional diz respeito, assegura-se que o acesso € transversal e equitativo a toda a organizagao,
abrangendo os vérios sectores e adaptado as necessidades de cada cargo ou fungdo.

Igualdade nas condi¢des de trabalho

As competéncias sdo reconhecidas de modo igual quer nos processos de promogdo e progressio quer na
remunerac¢do e outros direitos/regalias.

No sentido de promover a meritocracia, foi implementado a Avaliagdo de Desempenho.

A TERAMB, EM entende que a implementacdo de um Sistema de Avaliagio de Desempenho é uma etapa
bastante importante para esta empresa acreditando que contribuird para o seu desenvolvimento, permitindo
ainda avaliar as competéncias e os objetivos tracados no plano de desenvolvimento de cada colaborador.

Naturalmente, o Desenvolvimento Pessoal é um dos objetivos principais da avaliagio de desempenho dividida
em trés componentes principais: Objetivos, Competéncias Comportamentais e Competéncias Técnicas.

Além disso, estd diretamente ligado com a motivacdo, um fator que a TERAMB, EM considera fundamental
num colaborador(a). Por outro lado, para além do desenvolvimento pessoal pretende-se o Desenvolvimento
de Grupo, pelo que se dard enfase aos Objetivos Partilhados, uma vez que sé assim serd possivel atingir os
objetivos operacionais definidos para a empresa.

Prote¢do na parentalidade

No que se refere a protecdo da parentalidade, a TERAMB, embora n3o concedendo licengas parentais com
duragdo superior ao estabelecido na lei, tem por iniciativa propria, dispensa a trabalhadora gestante sempre
que necessario, possibilitando o trabalho a partir de casa.

No periodo pos licenga parental, sempre que possivel, possibilita informalmente o trabalho a partir de casa,
quando necessario a conciliagdo entre a vida profissional e pessoal e adaptagdo do tempo semanal de
trabalho.

Todos(as) os(as) trabalhadores(as), maes ou pais, tem direito s licencas que entenderem, adaptando —se os
horarios em fungdo dessas licengas, assim como concedendo dispensa para assisténcia a filhos ou apoio na
creche/escola, ndo contabilizado para efeitos de faltas.

Na organizagdo dos trabalhos por turnos, é realizada com auscultagdo dos(as) trabalhadores(as) de forma a
poder se elaborado um hordrio que potencie ao maximo a conciliagio entre a vida familiar, pessoal e
profissional.
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Conciliagdo entre vida familiar, profissional e pessoal

A TERAMB, EM realiza periodicamente uma auscultacdo aos(as) colaboradores(as), através de reunides
formais/informais, no sentido de conhecer a sua opinido relativamente a um conjunto de dimensdes
consideradas relevantes para a sua satisfacdo e comprometimento: cultura e valores, oportunidades de
desenvolvimento, fungdo e responsabilidades, relagdes interpessoais e trabaltho em equipa.

Da andlise da auscultagdo resulta o desenho e implementagdo de medidas que permitam mitigar aspetos
referidos como menos positivos e, simultaneamente, expandir os pontos sinalizados como positivos.
Adicionalmente, a TERAMB, EM revela sempre abertura para o didlogo social, tanto com as estruturas de
representagdo dos trabalhadores, quando existem, como com as associagdes sindicais através do
estabelecimento de acordos de empresa.

Prevengdo da prética de assédio no trabalho

A TERAMB, EM tem implementado o CODIGO DE BOA CONDUTA PARA A PREVENCAO E COMBATE AO
ASSEDIO NO TRABALHO onde compromete-se a defender os valores da n3o discriminago e do combate ao
assédio no trabalho.

Pelo seu PLANO DE BOA CONDUTA E ETICA a TERAMB, EM compromete-se que as relacdes, que se
estabelecem entre os membros dos 6rgdos, os funcionarios e demais colaboradores(as) desta empresa, bem
como no seu contacto com as populagdes, assentem, nomeadamente, num conjunto de principios e valores,
cujo contelido estd, em parte, ja vertido na Carta Etica da Administracdo Publica.

Quer o cédigo quer o plano de boa conduta ética estdo divulgados em varios locais da empresa, para
conhecimento de todos os trabalhadores.

5.3.Sintese global dos resultados do diagnéstico e 4reas de intervencdo em matéria de igualdade de
género.

TOP +{dimensBes mais cotadas):

o Remunerac¢des e Gestdo da Carreira;
s Informacdo, Comunicagdo e Imagem;
o Novas formas de organizacgdo do trabalho.

TOP - (dimensBes menos cotadas):
e Beneficios diretos aos familiares dos trabalhadores e trabalhadoras;

e Protecdo na maternidade e paternidade e assisténcia a familia.

Face aos resultados obtidos conclui-se que a empresa para além de cumprir com a legislagiio em vigor no
dominio da igualdade do género tem principios e praticas pouco expressivas neste dominio.
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5.4.Medidas e praticas implementadas

A Teramb, EM tem vindo a incorporar na sua estratégia de gestdo algumas acdes que contribuem para que a
igualdade de género nos seus diferentes dominios seja uma realidade na empresa, no entanto e atendendo a
natureza do trabatho ndo tem sido facil aumentar o nimero de colaboradoras, j4 que a natureza do trabalho
faz com que maioritariamente concorram homens para as vagas que sdo abertas na empresa, n3o obstante 3
ndo discriminagdo dos anuncios publicados.

Ainda como nota introdutéria, a data em que o plano da igualdade para o género é elaborado encontra-se
completamente desfasada dos atos de gestsio, uma vez que s ap6s a aprovagdo dos orcamentos é possivel
elaborar e programar a restante atividade.

Acresce ainda que este plano deve ser articulado com o Plano de Formagdo da empresa gue so é possivel
concluir no primeiro trimestre de cada ano, porque naturalmente apenas nessa altura, s3o disponibilizadas
informages por parte das entidades formadoras. De qualquer forma no ponto 6 encontram-se definidos os
responsaveis pela implementac3o das medidas.

No seguimento do plano de agdo apresentado aprovado para 2025 apresenta-se um resumo das medidas
propostas e do seu cumprimento:
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