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Introducao

A ltaipu Binacional preza pela equidade e transparéncia nas suas
relacdes de trabalho e, ao publicar o Relatério de Transparéncia Salarial
e de Critérios Remuneratoérios, emitido pelo governo federal, aproveita
a oportunidade para reafirmar o seu compromisso com a promocao
de um ambiente de trabalho justo, acolhedor e igualitério entre
homens e mulheres.

A empresa adota politicas de remuneracdo e critérios de avaliacao
claros e objetivos, promovendo confianca, meritocracia e igualdade
salarial, garantindo que seus empregados e empregadas recebam
uma remuneracao justa pelo mesmo trabalho, independentemente
do género.
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A Itaipu e a equidade de genero

A Itaipu foi uma das primeiras empresas vinculadas ao poder publico no Brasil a
desenvolver acdes concretas para o incentivo a equidade de género. Esse trabalho
comecou em 2003 e, desde entdo, muitas conquistas foram e continuam sendo obtidas.

Aprovacao do Plano de Acdo de
Diversidade, Equidade e Inclusao
(DEI)

Criacao dos Grupos de Afinidade

Formacao do Comité de Género, Raca e
Inclusao da ltaipu

Mudancas nos requisitos dos editais dos

Criacio da Politica e Diretrizes de concursos, mitigando fatores que podem

: ] . trazer desequilibrio entre homens e Aprovacao dos Principios e
L Equidade de Género da ltaipu i} L -
Realizacao das mulheres, e nas Normas de Progressao diretrizes para prevencdo e
primeiras oficinas de Surgimento do Plano de Acdo da Politica de Carreira, que passaram a considerar enfrentamento aos assédios,
género na empresa de Equidade de Género da Itaipu também critérios de género e raca discriminacdes e outras violéncias

Constituicao do Revisdo e ratificacio da Politica Criacdo do Comité
Forum Permanente e Diretrizes de Equidade de de Prevencdo e
Pré-Equidade de Género da Itaipu Enfrentamento aos
s Género Assédios, Discriminacoes
T s e Outras Violéncias (CADi)



ACOES DE APOIO A
EQUIDADE

Na ltaipu, equidade e inclusdo sdo temas transversaise = — — -
permeiam todas as atividades da empresa, resultando em |
acdes que ajudam a construir um espaco onde todos se
sintam respeitados e valorizados, independentemente
de suas origens ou caracteristicas fisicas.

A seguir, sdo destacadas acoes da ltaipu
gue reafirmam o compromisso com
a diversidade, equidade e inclusao:



o Capacitacoes e acoes de
valorizacao das mulheres

A ltaipu regularmente promove iniciativas de valorizacdo das mulheres, como:
« Campanhas como “Onde estdo as mulheres da ltaipu?”

n i

» Eventos como a “Semana da Diversidade”, “Papo de Mulher para Mulher” e
“‘Mulheres em Movimento”

» Palestras como “Mulheres no poder”

» AcOes especificas para trabalhadoras terceirizadas

» Adesdo a Campanha Feminicidio Zero

» Assinatura do Pacto pela Diversidade, Equidade e Inclusdo nas Empresas Estatais
» Encontro “Viver Sem Medo — Pelo Fim da Violéncia Contra a Mulher”

» Oficina de Defesa Pessoal para Mulheres

» Participacdo no Programa Pro-Equidade de Género e Raca

* Vivéncias de inclusdo e acessibilidade (sensibilizacdo sobre barreiras e direitos)
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 Acoes afirmativas de

Responsabilidade Social




RELATORIO DE TRANSPARENCIA SALARIAL
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 Acoes afirmativas de
Responsabilidade Social (cont.)

» Apoio ao Nucleo Juridico de Direitos, Defesa da Mulher e Execucao
Penal da Unioeste (atendimento legal a vitimas de violéncia doméstica e
reabilitacdo de infratores)
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o » Apoio ao Projeto “Gera” (capacitacdo para a geracao de renda de mulheres

» Construcdo e equipamento da Casa Abrigo de Mulheres em Situacdo de
Violéncia em Foz do Iguacu

» Apoio ao projeto “Sonhos em Acdo” (capacitacdo e fortalecimento da
organizacdo de mulheres de areas rurais no Sudoeste do PR)

» Outros investimentos previstos via editais, obras publicas e outros
convénios previstos até 2026
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o Trilha de Avancos em Diversidade,
Equidade e Inclusao com

consultoria externa




RELATORIO DE TRANSPARENCIA SALARIAL
2° Semestre de 2026

o Trilha de Avancos em Diversidade,
Equidade e Inclusao com
&  consultoria externa (cont.)

L et

O curso obteve participacao de mais de 95% dos empregados

e o contetdo fol também disponibilizado a estagiarios, menores
aprendizes e terceirizados. Até o final de 2026, a Itaipu dara
sequéncia ao trabalho por meio de acoes de capacitacao,
comunicacao interna, planejamento estratégico e governanca,
com foco no desenvolvimento dos pontos de maior atencdo
identificados pelo diagnostico.




 Fortalecimento de
vinculos parentais
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 OQutras acoes de apoio a
equidade, diversidade e inclusao

» Iniciativas educacionais para fomentar os temas internamente

» Capacitacdes e acodes de valorizacdo das mulheres

\ = - Trabalho hibrido para cadeirantes

Sl - Servico de transporte inclusivo e eficiente

» Reducdo ou liberacdo de jornada para pais de filhos com deficiéncia
* Programa de saude mental e emocional

* Processo seletivo com vagas especificas

 Guia de Comunicacdo Inclusiva — PcD em Foco

 Guia de Prevencdo ao Assédio e a Discriminacdo




CONSIDERACOES SOBRE
O RELATORIO DO MTE

Para melhor interpretacdo do “Relatério de Transparéncia 3 i
e Igualdade Salarial de Mulheres e Homens”, elaborado = |
pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE),
destacamos alguns pontos de atencao sobre esses
documentos, disponiveis no fim deste arquivo.




CONSIDERACOES SOBRE O RELATORIO DO MTE:

» Apresentam uma comparacdo divergente da legislacdo quando,
por exemplo, ndo consideram o tempo de trabalho na empresa;

» Agrupam diferentes cargos e niveis dentro do mesmo grupo
de ocupacdes do Codigo Brasileiro de Ocupacdes (CBO),
considerando na mesma média gerentes e analistas;

» Ndo consideram circunstancias diferenciadoras do vinculo,
como, por exemplo, horas extras, periculosidade, insalubridade,
penosidade, adicional noturno, adicional por tempo de servico e
gratificacdo de funcdo - entre outros;

» A ltaipu possui cinco CNPJs com vinculos ativos, mas apenas
dois deles cumprem o requisito minimo de 100 empregados e
geraram relatorio;

» Os empregados requisitados de outros 6rgaos nao constam na
base de dados dos relatoérios.



RELATORIOS DO mn

ITAIPU

GOVERNO FEDERAL BINACIONAL

Em conformidade com a Lei Federal n® 14.611, conhecida como a “Leli
de Igualdade Salarial”, de 3 de julho de 2023, seguem as publicacbes do
Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios relativas

ao segundo semestre de 2026.
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Relatério de Transparéncia e Igualdade Salarial de Mulheres e Homens - 2° Semestre 2026
Empregador: 00.395.988/0012-98 / Quant. de trabalhadores ativos em 30/06/2026: 1.090

Diferenca salarial entre mulheres e homens Composigao do total de empregados por sexo e raga/cor

e O salario contratual mediano das mulheres equivale a 115,1% do recebido pelos homens.

e A remuneracdo média mensal das mulheres equivale a 91,7% da recebida pelos homens. Mulheres Homens

Indicador Definicao Razao M/H

Razao M/ H = quanto o
salario das mulheres
equivale ao salario dos

Salario mediano para Mulheres (M)

Salario mediano para Homens (H)

L. homens, em % !
Salario ‘
Contratual ® . -0 @ 115,1%
Mediano = o' amMBN . ‘_i___: w 16,0%
° ° ° Namero Remuneragiao Razio M/ H =
— - — £ 0 = quanto
Remuneragéo ﬂ+ﬂ+ﬂ_ T talde = Me';fg;"::sd';“”‘)’ara a remunerago das
T mulheres equivale a 0, ¥ g
Mensal Meédia ® . ~ remuneragéo dos 91,7% 13,6% 17,5%
oy Numero Remuneragéo homens, em
R 0f ! == Totalde = Mensal Média para i A 1
m ] ]| Mulheres Mulheres (M) porcentagem (%) 1,4% -
Mulheres Nao Negras Mulheres Negras Homens Nao Negros Homens Negros
Diferenga salarial entre homens e mulheres, por grandes grupos ocupacionais Critérios de remuneragao e agoes para garantir diversidade
Sao apresentadas em % quanto a remuneragdo das mulheres vale em relagdo a dos homens. As situagdes positivas Critéri L.
) e o
mosram valores maiores ou iguais a 100% I Remuneragédo Mensal Média Salario Contratual Mediano I DT e
Plano de Cargos e Salarios ou Plano de Carreira ﬁo
- 31,7%
Dirigentes e Gerentes _ ' . 5
86,3% Cumprir metas de producao ﬁo
Disponibilidade para horas extras, reunides com clientes e viagens ﬁ@
Profissionais em Ocupagdes Nivel Superior _ 83,3% Disponibilidade de pessoa em ocupagdes especificas ﬁg
101 4%
' Tempo de experiéncia profissional ﬁ@
= o Capacidade de trabalho em equipe
Técnicos de Nivel Mécio IR -5 o Ro
105,6% Proatividade, desenvolvimento de ideias e sugestoes ﬁo
I ficees para sumentara dversidade
Trab. de Servigos Administrativos 7
24.5% Acoes de apoio a compartilhamento de obrigagcoes familiares para ﬁ ﬁ ﬁ ﬁ
ambos os sexos © HO HO HO
. o _ 33,3% Politicas de contratagdo de mulheres (negras, com deficiéncia, em
Trab. em Atividade Operacionais . situagéo de violéncia, chefes de familia, LGBTQIA+, Indigenas)

Politicas de promocao de mulheres para cargos de direcao e geréncia ﬁ
Para cada grupo de ocupagéo que ndo apresenta calculo da diferenga, para salario de contratagéo ou para remuneragéo média, pode ter P ¢ P 9 ¢ 9 («]

ocorrido um dos seis motivos:(1) por ter menos de trés mulheres; (2) por ter menos de trés homens; (3) por nao ter mulheres; (4) por ndo ter
homens; (5) por ndo ter trés homens nem trés mulheres naquele grupo ocupacional; (6) por ndo ter nem homens nem mulheres naquele
grupo ocupacional.

Fonte: MTE — eSocial, RAIS Mensal (Junho/2026) e Portal Emprega Brasil (Agosto/2026).
Nota: Os vinculos ativos correspondem a competéncia de junho de 2026, enquanto as remuneragoes consideram o periodo de julho de 2025 a junho de 2026. As demais
informagoes complementares foram coletadas em agosto de 2026.



Relatério de Transparéncia e Igualdade Salarial de Mulheres e Homens - 2° Semestre 2026
Empregador: 00.395.988/0014-50 / Quant. de trabalhadores ativos em 30/06/2026: 235

Diferenca salarial entre mulheres e homens Composigao do total de empregados por sexo e raga/cor

e O salario contratual mediano das mulheres equivale a 97,9% do recebido pelos homens.

e A remuneracdo média mensal das mulheres equivale a 88,0% da recebida pelos homens. Mulheres Homens

Indicador Definicao Razao M/H

Razao M/ H = quanto o
salario das mulheres
equivale ao salario dos
homens, em %

Salario mediano para Mulheres (M)

Salario mediano para Homens (H)

Salario
Contratual @ . -0 @ 97,9%
Mediano | o lce fANIRN- oo ii ﬂw
35,7%
° ° ° Namero Remuneragiao Razio M/ H =
— - — £ 0 = quanto
Remuneracio + + _— + Totalde — Mensal Média para a remuneraggio das
G Homens Homens (H) . d
Mensal Média mulheres equivale a 88,0%
= Numero Remuneragao reTluneragao dos ’ rrc 745
=0/ \\ = Totalde = Mensal Média para por::);:f:gsér(-:?%) 5,5%
]| Mulheres Mulheres (M)
Mulheres Nao Negras Mulheres Negras Homens Nao Negros Homens Negros
Diferenga salarial entre homens e mulheres, por grandes grupos ocupacionais Critérios de remuneragao e agoes para garantir diversidade
Sao apresentadas em % quanto a remuneragdo das mulheres vale em relagdo a dos homens. As situagdes positivas Critéri L.
) e o
mosram valores maiores ou iguais a 100% I Remuneragédo Mensal Média Salario Contratual Mediano I DT e
Plano de Cargos e Salarios ou Plano de Carreira ﬁo
- 69,6%
Dirigentes e Gerentes _ ! . 5
78,5% Cumprir metas de producao ﬁo
Disponibilidade para horas extras, reunides com clientes e viagens ﬁ@
Profissionais em Ocupagdes Nivel Superior _ 104,7% Disponibilidade de pessoa em ocupagdes especificas ﬁg
96,5% I .
Tempo de experiéncia profissional ﬁ@
Capacidade de trabalho em equipe ﬁo
Técnicos de Nivel Médio
Proatividade, desenvolvimento de ideias e sugestoes ﬁo
I - ficees para sumentara dversidade
Trab. de Servigos Administrativos o
28, 5% Acoes de apoio a compartilhamento de obrigagcoes familiares para ﬁ ﬁ ﬁ ﬁ
ambos os sexos © HO HO HO
. o Politicas de contratagdo de mulheres (negras, com deficiéncia, em
Trab. em Atividade Operacionais situagéo de violéncia, chefes de familia, LGBTQIA+, Indigenas)

Politicas de promocao de mulheres para cargos de direcao e geréncia ﬁ
Para cada grupo de ocupagéo que ndo apresenta calculo da diferenga, para salario de contratagéo ou para remuneragéo média, pode ter P ¢ P 9 ¢ 9 («]

ocorrido um dos seis motivos:(1) por ter menos de trés mulheres; (2) por ter menos de trés homens; (3) por nao ter mulheres; (4) por ndo ter
homens; (5) por ndo ter trés homens nem trés mulheres naquele grupo ocupacional; (6) por ndo ter nem homens nem mulheres naquele
grupo ocupacional.

Fonte: MTE — eSocial, RAIS Mensal (Junho/2026) e Portal Emprega Brasil (Agosto/2026).
Nota: Os vinculos ativos correspondem a competéncia de junho de 2026, enquanto as remuneragoes consideram o periodo de julho de 2025 a junho de 2026. As demais
informagoes complementares foram coletadas em agosto de 2026.



RELATORIO DA ITAIPU [ TAIPU

BINACIONAL

Como a metodologia aplicada ao relatério do Ministério do Trabalho e Emprego diverge
da considerada pela Itaipu, a empresa elaborou o seu proprio estudo de transparéncia
e igualdade salarial. Para isso, no entanto, seguiu critérios diferentes dos considerados
pelo governo federal. Por exemplo, em vez de fazer uma comparacdo generalizada

por grandes grupos da Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO), agrupando cargos
de responsabilidades e senioridades distintas, considerou varidveis como adicionais

de periculosidade, tempo de servico e critérios de equiparacdo salarial previstos na
Consolidacdo das Leis do Trabalho, como a perfeicdo técnica e a produtividade.

Clique aqui para acessar o Painel do Relatorio de Transparéncia Salarial da Itaipu.
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