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1. INTRODUCAO

1.1. Enquadramento legal

Os planos para a igualdade foram mencionados pela primeira vez na Resolugao do Conselho de
Ministros n2 70/2008, que aprovou as orientacdes estratégicas do Estado destinadas a globalidade
do setor empresarial do Estado.

Este diploma previa que estas empresas deviam, nomeadamente, “conceber e implementar politicas
de recursos humanos orientadas para a valorizagdo do individuo, para o fortalecimento da
motivacéo e para o estimulo ao aumento de produtividade dos colaboradores, num quadro de
equilibrio e rigoroso controlo dos encargos que lhes estdo associados, compativel com a dimensdo e
a situagdo econdmica e financeira da empresa, e conceber e implementar planos de igualdade,
tendentes a promover a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a

eliminar as discriminagbes e a permitir a concilia¢do da vida pessoal, familiar e profissional”.

Com a Resolug3o de Conselho de Ministros n2 19/2012 a sua adogdo torna-se obrigatdria para todo
o setor empresarial do Estado, assim como a presenca plural de mulheres e homens em cargos de
administracdo e fiscalizagdo dessas empresas. Mas a elaboragdo de um Plano para a Igualdade nédo
se revelou uma tarefa facil, sobretudo pela inexisténcia de orientacGes especificas para a sua

concegao.

Assim, e em cumprimento do Despacho Normativo n2? 18/2019, foi finalmente criado pela CITE -
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, um guido para a elaboragdo dos Planos para
a lgualdade previstos na legislacdo anterior. Nesse diploma foram identificadas cinco dreas
principais de atuacdo: igualdade no acesso a emprego; igualdade nas condigbes de trabalho;
igualdade remuneratéria; prote¢do na parentalidade; conciliagdo da atividade profissional com a
vida familiar e pessoal. Essas areas, por sua vez, desdobraram-se em sete dimensoes, a maioria delas

de carater obrigatoério, a saber:

Estratégia, missao e valores
Igualdade no acesso a emprego
Formacao inicial e continua
Igualdade nas condigGes de trabalho
Protegdo na parentalidade

Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal

e e a I el Lo o il

Prevencdo da pratica de assédio no trabalho

Nesse diploma foi ainda esclarecida a forma e prazo de comunicagdo destes planos, que devem ter
carater anual, ou revisdo com essa periodicidade, para serem desenvolvidos no ano seguinte ao da

sua elaboragao.



Tendo por base o guidao proposto, a TCB apresenta aqui o seu Plano de lgualdade 2022, que
corresponde a uma revisdo estrutural do primeiro documento apresentado, e pretende ser um
plano de acdo verdadeiramente eficaz para a melhoria dos indices de igualdade dentro da
organizacgdo e da satisfacdo dos seus trabalhadores relativamente a conciliagao do trabalho com a

sua vida familiar e pessoal, garantindo uma efetiva protecdo na parentalidade.

1.2. Principios subjacentes a elaboragdo do Plano de Igualdade

Para além de se apoiar no guido produzido pela CITE, a TCB identificou trés premissas que serviram
de base para a elaboracdo deste plano, bem como dos indicadores e metas que a empresa se propoe

atingir:
i. lgualdade como consequéncia de um comportamento ético

A administracdo da TCB esta fortemente empenhada em criar e manter um verdadeiro ambiente de
igualdade e n3o discriminacdo dentro de portas. Esse empenho, mais do que uma mera intengdo,
manifesta-se diariamente na forma respeitosa e igualitaria como todos sdo tratados pelo topo da
hierarquia, independentemente das suas diferengas e especificidades, e como, através do exemplo,

essa forma de tratamento é fomentada dentro da instituicdo.

Para além disso, os principios da igualdade de oportunidades e de tratamento, da ndo discriminagdo
de qualquer tipo e da salvaguarda dos direitos humanos, estdo ha muito presentes no nosso ADN e
constituem principios basilares que orientam, ou devem orientar, a conduta de todos os
trabalhadores e trabalhadoras da empresa.

Estes principios, sentidos pela organizagdo como um todo, acabam por se traduzir em indicadores
de elevada paridade, e esta, mais do que um objetivo tragcado num plano, é fruto sobretudo de um
longo periodo de préticas de ética e integridade, assumidas desde logo pela administragdo nas varias
esferas da atuacdo da empresa. Acreditamos, por isso, que o ambiente de igualdade que se faz sentir
atualmente na nossa organizacio é, em primeiro lugar, uma consequéncia da integridade em acao,

assumida por toda uma equipa, a comegar pelo topo da piramide.
ii. lgualdade de género mas também de nimero e grau

A n3o discriminagio de qualquer tipo é um valor que desde sempre norteia a TCB e temos orgulho
em afirma-lo. Apesar da elaboragdo deste plano visar, acima de tudo, a igualdade de género, a
igualdade é para nés um conceito muito mais lato, que abrange raga, cor da pele, crenca religiosa,
orientagdo sexual, etc. Assim sendo, as medidas propostas e a sua monitorizagdo pretendem ir ainda
mais longe do que este plano preconiza, procurando um tratamento igualitario para todos e todas,

independentemente da multiplicidade de fatores que nos possam distinguir.



iii. lgualdade de oportunidades (e ndo necessariamente de resultados)

A empresa pretende promover, acima de tudo, uma efetiva igualdade de acesso, de oportunidades
e de tratamento, assegurando que sdo atribuidas idénticas condi¢ées de trabalho, remuneratorias,
de protegdo de direitos e de conciliagdo com a vida familiar e pessoa, sem discriminagGes ou
favorecimentos.

A igualdade deve ser observada em varias dimensdes, nomeadamente no acesso as entrevistas e a
selecdo, na analise isenta do mérito das candidaturas as vagas em aberto, na remuneragdo para
cargos idénticos tendo em conta perfis e niveis de experiéncia semelhantes, no acesso a cargos de
diregdo e chefia intermédia, nas ferramentas de trabalho disponibilizadas para cargos idénticos ou
de igual responsabilidade, no acesso a periodos preferenciais de férias e de horarios de trabalho, na
atribuicdo de beneficios extra remuneratdrios (ex: seguro de saude), na parentalidade, na

conciliagdo entre o trabalho e a vida pessoal, no acesso a formagao, entre outros.

No entanto, estamos conscientes de que uma politica de igualdade de oportunidades podera

conduzir a diferencgas de resultados, nomeadamente nos seguintes momentos:

No recrutamento e selec3o:

A selec¢do dos trabalhadores é sempre realizada tendo em conta a melhor adequagao ao perfil
pretendido e previamente identificado, assegurando que é recrutada a melhor pessoa para o
lugar. Neste caso, se por via de um recrutamento isento e onde sdo garantidas igualdades de
oportunidades a todos e todas, isso vier a resultar na prevaléncia de um género sobre outro
em determinada drea, a empresa ndo o reconhece como uma desigualdade a corrigir (apesar

de se manter atenta a estas situagdes).

Na avaliacdo de desempenho:

O sistema de avalia¢do de desempenho da empresa, a desenvolver nos préximos meses, sera
baseado no mérito. A empresa reconhece que pessoas diferentes poderdo progredir de forma
diferente de acordo com este critério. Se da avaliagdo de desempenho resultarem, porventura,
diferencas remuneratérias de género para a mesma fungdo, tal decorrera exclusivamente do
mérito da prestacdo individual do/a trabalhador/a e a empresa ndo o reconhece como uma

desigualdade a corrigir (apesar de se manter atenta a estas situacdes).

Assim, neste plano ndo foram considerados os indicadores propostos no guido que, a nOsso ver,
fazem prevalecer a igualdade de resultados sobre a igualdade de oportunidades. A titulo de
exemplo, ndo nos é possivel garantir a representatividade minima de 1/3 por género nas entrevistas
de recrutamento se queremos assegurar que para esta fase, posterior a andlise curricular e de perfil,
sdo sempre selecionados os/as melhores candidatos/as, independentemente da sua raca, cor,

religido, orientagdo sexual ou género.



2. SITUACAO ATUAL

No cumprimento da sua missdo e objetivos estratégicos, a TCB evidencia de forma clara a sua aposta
nos aspetos sociais da organiza¢do, colocando a gestao dos Recursos Humanos no topo da sua
matriz processual, a par do planeamento estratégico. Um bom exemplo disso é o facto de este ano
a empresa ter criado uma nova Dire¢dao de RelagBes Internas e Externas, retirando o0s recursos
humanos da alcada da area financeira, por entender que estes devem ser geridos sob uma

perspetiva de desenvolvimento organizacional e ndao meramente administrativa.

A empresa dd especial énfase ao seu Cédigo de Etica e de Conduta, conjunto de valores e principios
éticos que devem orientar o comportamento diario dos seus colaboradores/as no desempenho das
suas funcoes e nas relagdes interpessoais, tanto entre pares como para com entidades externas.
Este codigo extravasa a mera declaragdo de boas intengGes, procurando garantir que todos os
colaboradores/as se tornem sujeitos ativos de comportamentos éticos, integros e responsaveis, em

todas as dimensodes.

2.1. Andlise dos principais indicadores

No final do 12 semestre a empresa contava com um total de 54 colaboradores/as, 52% mulheres e
48% homens.

N2 TRABALHADORES/AS
30/06/2021

s Homens = Mulheres

A média global de idades era de 41,8 anos, sendo as mulheres ligeiramente mais jovens do que os

homens, em média.
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E sobretudo nas faixas etdrias [-30] e [50-59] que se verificam as maiores diferencas de género.
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O vencimento base médio global praticado pela empresa, excluindo subsidios e abonos, era de
1.366€ no final do primeiro semestre, apresentando homens e mulheres valores remuneratorios

semelhantes.

SALARIO MEDIO
30/06/2021

= Homens ®m Mulheres

0 Conselho de Administracdo da empresa é composto por trés membros, 33% do sexo masculino e
66% do sexo feminino, cumprindo a regra da representagdo minima de cada género nos orgdos de

administracdo das empresas imposta ao setor empresarial do estado.



CONSELHO DE ADMINISTRACAO
30/06/2021

= Homens = Mulheres

Em termos funcionais, existe igualmente uma relativa paridade na distribuicdo pelas varias carreiras,
sendo que o elemento da administracdo que se encontra referenciado é a administradora executiva,

0 Gnico membro remunerado do Conselho de Administragao.
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Em termos de cargos de chefia, aqui entendidos como o somatdrio de administragdo remunerada,
direcBes e coordenagdes, verifica-se uma distribui¢do bastante equilibrada de 53% homens e 47%

mulheres.



CARGOS DE CHEFIA
30/06/2021

= Homens = Mulheres

J4 no respeita as habilitacdes académicas, as mulheres possuem, em média, graus mais elevados,
sobretudo ao nivel da licenciatura e do mestrado. E de salientar que 100% das mulheres abaixo dos

30 anos e 87% com menos de 50 anos possuem estudos de nivel superior.

Ne DE TRABALHADORES/AS POR GRAU ACADEMICO
30/06/2021
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2.2. Diagnéstico segundo a matriz disponibilizada

O primeiro passo para a elaboragdo do Plano de Igualdade da TCB foi realizar o diagndstico proposto
no guido da CITE. Depois disso identificamos, para cada dimensdo e de acordo com aquilo que
consideramos mais relevante, o que estamos a fazer bem e os aspetos a melhorar, cujas conclusées
apresentamos a seguir. A partir dessa matriz construimos o plano de acdo para 2022, com os
respetivos indicadores e metas a atingir.



Resumo das conclusoes do diagndstico

Dimens3o 1: Estratégia, Missdo e Valores da Empresa
(facultativa)

Fazemos bem

A melhorar

O compromisso com a igualdade e a ndo
discriminacdo esta inscrito nos valores da
empresa e no seu Cédigo de Conduta

Publicitamos com transparéncia, desagregando,
sempre que possivel, a informagdo por sexo

Avaliamos anualmente o clima organizacional

Tratamos os/as trabalhadores/as e entidades
parceiras de forma cordial e utilizamos
linguagem respeitosa

Assinalamos o Dia da Mulher e o Dia do Homem,
atribuindo normalmente uma pequena oferta
aos/as trabalhadores/as respetivos/as

e Apresentar o Plano aos trabalhadores/as e
promover acoes de sensibilizacdo para esta
tematica

e Avaliar a satisfagdo dos trabalhadores/as com a
igualdade e a conciliagdo trabalho/familia

Dimensdo 2: Igualdade no Acesso a Emprego
(obrigatéria)

Fazemos bem

A melhorar

Recrutamos de forma transparente, cumprindo o
principio da igualdade e ndo discriminagdo em
fungdo do sexo, raca, cor, religido, orientacdo
sexual, etc.

Cumprimos a legislacdo nesta matéria,
nomeadamente a redacdo dos antncios de
emprego e a manutencdo dos registos dos
processos de recrutamento

Fazemos uma ldentificacdo prévia do perfil, das
funcdes a desempenhar e da remuneragdo a
atribuir as pessoas a recrutar para as vagas em
aberto

e As equipas de sele¢do ndo sdo necessariamente
constituidas com representagdo equilibrada de
género, uma vez que esta sempre presente 1
elemento dos RH (tnica; mulher) e a chefia do
elemento a contratar (pode ser homem ou
mulher)

e N3o sdo fornecidas orientagdes as equipas de
sele¢do no sentido de assegurar uma
representacao equilibrada de género, uma vez
que os candidatos sdo escolhidos em fungdo da
melhor adequacdo ao perfil

e A empresa gostaria que houvesse mais
candidatos para func¢des cujo género esta sub-
representado mas ainda ndo encontrou nenhum
método verdadeiramente eficaz para encorajar
essas candidaturas sem criar algum tipo de
discriminacdo, ainda que positiva, o que pode
contraria o principio de igualdade de
oportunidades
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Dimensdo 3: Formacao Inicial e Continua
(facultativa)

Fazemos bem

A melhorar

e Temos presente o principio da igualdade e ndao
discriminagdo quando elaboramos o Plano de
Formacgao

e Aformagdo é desenvolvida, sempre que possivel,
em horario laboral

e Concedemos igual oportunidade de acesso a
homens e mulheres ao nimero de horas de
formagao certificada estabelecida por lei

e Nunca realizamos formacdo sobre a tematica da
igualdade e da conciliagdo trabalho/familia

Dimens3o 4: Igualdade nas Condigdes de Trabalho

Subdimens3do: Avaliacdo de desempenho
(facultativa)

Fazemos bem

A melhorar

N3o aplicavel porque a avaliagdo de desempenho ainda ndo se encontra implementada.

O sistema sera baseado no mérito e construido em conjunto com as proprias equipas, com base em
critérios transparentes e ndo discriminatorios.

Subdimens3o: Promogdo/progressido na carreira profissional
(facultativa)

Fazemos bem

A melhorar

e Cumprimos a representa¢do minima de cada
sexo nos orgdos de administragdo da empresa
(neste caso 2/3 mulheres e 1/3 homens)

e O 6rgdo de fiscalizagdo é uma empresa com
equilibrio de 50% de género entre os sécios
revisores

e Temos equilibrio de mulheres e homens em
cargos de chefia atualmente

e Garantimos iguais oportunidades de progressao,
participacdo em projetos e formagdo para
homens e mulheres

e Para efeitos de promocdo excluimos critérios
associados a disponibilidade dos/as
trabalhadores/as e suas responsabilidades
familiares

e Como a empresa tem uma representacdo
equilibrada de mulheres e homens em cargos de
chefia, ndo desenvolveu mecanismos internos
que encorajem a identificagdo de oportunidades
de promocio, agBes de formag¢do, mentoria,
protocolos com associagdes de networking, etc.
para o sexo sub-representado

11



Subdimensao: Salarios
(obrigatéria)

Fazemos bem

A melhorar

e Temos um Manual de Fung¢des com a descri¢do
de todos os conteudos funcionais e identificacdo
das competéncias, técnicas e transversais,
necessarias para exercé-los

Cridmos e implementamos, desde 2021, um
Modelo de Carreiras onde constam o valor
minimo a atribuir a cada fun¢do e a respetiva
banda salarial de progressao

Redigimos de forma clara e percetivel a
documentacdo anterior, a qual foi discutida
previamente com todos os/as trabalhadores/as
individualmente e amplamente divulgada entre
todos

Monitorizamos anualmente os valores base de
mulheres e homens para garantir que ndo ha
disparidades e, caso existam, sdo justificaveis e
isentas de discriminagdo

Apresentamos atualmente valores salariais muito
semelhantes entre homens e mulheres na
generalidade

Fazemos divulgacdo externa de toda a
informacdo legalmente exigida

e Elaborar um relatdrio, de trés em trés anos,

sobre as remunerac¢oes de mulheres e homens,
tendo em vista o diagnéstico e a prevengdo de
diferencas injustificadas, conforme recomendado
na RCM n2 18/2014, divulgando os resultados
internamente e no site da empresa

Dimens3o 5: Protec¢do na Parentalidade
(obrigatéria)

Fazemos bem

A melhorar

Afixamos e divulgamos internamente a legislagdo
sobre esta matéria

Os RH informam os/as trabalhadores/as que vao
ter filhos sobre os seus direitos no dmbito da
parentalidade e a possibilidade de gozar licenga
partilhada

Procedemos a contratagbes para substituir o/a
trabalhado/a ausente, sempre que exequivel

Os/as trabalhadoras/as progenitores/as, pais e
mées, gozaram as respetivas licengas parentais
exclusivas desde que ha registo

As trabalhadoras com risco clinico de gravidez
gozaram a respetiva licenca desde que ha registo

E pratica da empresa remunerar todas as faltas
para assisténcia a filho/a

e A empresa ndo concede a homens ou mulheres

licengas parentais com duragdo superior a legal
nem beneficios monetarios

12




Dimensao 6: Conciliacdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e Pessoal
(obrigatdria)

Fazemos bem

A melhorar

e O periodo normal de trabalho praticado pela
empresa é de 35 horas semanais

Atribuimos 25 dias Uteis de férias de base

O dia de aniversario do/a trabalhado, quando
ocorra em dia util, € uma tolerancia de ponto
sem perda de remuneragao

Os dias Uteis imediatamente anteriores ao Natal
e 31 de dezembro, o Carnaval e a segunda-feira
de Pascoa sdo tolerancias de ponto sem perda de
remuneragao

Possibilitamos o teletrabalho e a adocdo de
horarios flexiveis a pedido do/a trabalhador/a,
sempre que possivel e adequado

Alteramos a duragdo do trabalho para tempo
parcial e concedemos licengas sem vencimento a
pedido do/a trabalhador/a, se exequivel

Criamos um fundo de emergéncia em 2019 para
os filhos de uma colaboradora falecida em
contexto de violéncia doméstica, que pode ser
mobilizado em situagdes semelhantes ou de
especial necessidade

Temos protocolo com os TUB e com um parque
de estacionamento no centro da cidade, com
descontos vantajosos para funcionarios/as

Temos protocolo com uma clinica de servigos de
salde e com um centro de bem-estar, com
descontos significativos para funcionarios/as e,
quando possivel, para respetivos agregados

Atribuimos seguro de sadde a todos o0s/as
colaboradores/as com contrato individual de
trabalho apds o primeiro ano e possibilitamos a
subscricdo para o agregado familiar a pregos
mais reduzidos

Respeitamos o direito a faltar ao trabalho para
assisténcia a membro do agregado familiar, nos
termos previstos na lei, remunerando essas
auséncias

N&o possuimos equipamentos proprios nem
protocolos com servigos de apoio para filhos/as
de trabalhadores/as

N3o concedemos apoios financeiros especificos a
trabalhadores/as com filhos/as ou com familiares
com necessidades especiais por mativo de
incapacidade ou com responsabilidades
acrescidas a nivel familiar

Nunca foi feito um levantamento dos casos de
trabalhadores/as com necessidades especiais a
nivel familiar, mas neste momento estamos
bastante restringidos pelo atual regime de
protec¢do de dados

NZo temos protocolo nem dispomaos nas nossas
instalacdes de servicos de proximidade (ex:
lavandaria, take-away)

13




Dimens3o 7: Prevencdo da Pratica de Assédio no Trabalho
(facultativa)

Fazemos bem

A melhorar

e Temos um Codigo de Etica e de Conduta
conhecido por todos/as e comunicado a quem é
admitido, com um capitulo inteiramente
dedicado a prevencdo e combate do assédio no
trabalho

e Os/as trabalhadores/as que se sintam alvo de

e Reforgar periodicamente junto das equipas os
valores e comportamentos inscritos no Codigo de
Etica e de Conduta

e Reforgar a divulgagdo dos procedimentos a
adotar em caso de assédio, ofensas a integridade
fisica e moral, atos de discriminagdo e praticas

assédio ou que queiram reportam uma pratica
desadequada sabem, no geral, como proceder e
a quem se dirigir

desadequadas no geral

e As denuncias ou relatos de praticas
desadequadas, seja de assédio ou de ofensas a
integridade fisica e moral, liberdade ou dignidade
do/a trabalhador/a, sdo analisados pelos RH e
ouvidas as partes envolvidas

3. PLANO DE ACAO

O plano de agdo para 2022 tem por base a andlise de diagndstico anterior, desenvolvendo-se,
sobretudo a dois niveis:
e 0saspetos a melhorar relativamente aos quais a empresa esta, nesta fase, em condigdes de
se comprometer;
e 0s aspetos que a empresa ja assegura, mas que se podem perder se ndo lhes for dada uma

atencdo especial no sentido da sua continuidade.

O plano de a¢do para 2022 encontra-se anexo a este documento.

14



4. EXECUCAO, ACOMPANHAMENTO E DIVULGACAO

Para acompanhar a execu¢do do plano propomos uma avaliagdo semestral, realizada aquando da

produgdo do Relatério Intercalar de Recursos Humanos, e uma revisdo anual do documento.

Para além da divulgagdo interna, o Plano de Igualdade serd comunicado no site da empresa.

Braga, 13 de setembro de 2021

Elaborado por:

RH - Direcdo de Relagdes Internas e Externas

d{/&/l'l /a /u /nol

Aprovado por:
Conselho de Administracao
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ANEXO: PLANO DE ACAO
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