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IGEN — O nosso Compromisso

Igualdade de Género significa que as mulheres e os homens tém igual visibilidade, poder, responsabilidade e participacdao
em todas as esferas da vida publica e privada, bem como iguais oportunidades de acesso a recursos e a sua distribuicdo.
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Mensagem do Conselho de Administracao

No contexto organizacional do Metropolitano de Lisboa a igualdade de género (IGEN) surge com um papel de
relevancia na tematica da Responsabilidade Social, assumindo, por si sd, uma dimensado central na questao social,
a nivel empresarial.

A Empresa reconhece os beneficios diretos e indiretos de possuir uma forca de trabalho diversificada, nos varios
niveis da organizacao, no que concerne a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens e a ndao
discriminagdo.

Como forma de reconhecimento da importancia da igualdade de género no ambito da sustentabilidade social,

o Metropolitano de Lisboa, ha alguns anos que vem renovando a assinatura do acordo de adesdo ao “Férum
Empresas para a IGEN — 0 nosso compromisso” e subscreveu, mais recentemente, a “Declaracdo sobre Igualdade
de Oportunidades para Mulheres e Homens no Setor dos Transportes Publicos”, e no quarto trimestre de 2017
integrou o grupo de pontos focais constituido no ambito do Ministério do Ambiente.

Face aos desafios da competitividade, e na promogao por uma cultura coletiva de responsabilidade social,

é objetivo do Metropolitano de Lisboa consolidar nas suas estratégias de gestao, os principios de igualdade entre
mulheres e homens num compromisso claro com a promocao da igualdade profissional e com o fim de todos

os processos discriminatérios no trabalho e na sociedade.

O presente documento reflete a assungdo de compromissos claros e define a forma de alcancar melhorias
no plano da sustentabilidade, da justica organizacional e da satisfacdo dos seus colaboradores e colaboradoras,
através do desenvolvimento de acGes de promocdo de igualdade de género e nao discriminagao.
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Enquadramento

Aigualdade de género ou igualdade entre mulheres e homens (IMH), significa igualdade de direitos e liberdades
para a igualdade de oportunidades de participacdo, reconhecimento e valorizacdo de mulheres e homens,
em todos os dominios da sociedade, politico, econdmico, laboral, pessoal e familiar.

A promocado da igualdade entre mulheres e homens é constitucionalmente atribuida ao Estado como uma
das suas tarefas fundamentais [alinea h) do artigo 9.2], estando este principio reconhecido logo na versdo original
da Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976 (artigo 13.9).

De entre as disposi¢des constitucionais com incidéncia na igualdade entre mulheres e homens e na nao
discriminagdo, destacam-se os direitos em matéria de trabalho (artigo 58.2), nomeadamente o direito

a organizacao do trabalho em condic¢Ges socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal

e a permitir a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar, considerada como um direito de todos/as
os/as trabalhadores/as, sem discriminacdo em razdo do sexo [alinea b) do n.2 1 do artigo 59.9], os direitos

em matéria de familia, em particular, o direito a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar

(artigo 67.2) e os direitos relacionados com a maternidade e a paternidade enquanto valores sociais eminentes
(artigo 68.2).

Portugal é ainda Estado Parte nos principais instrumentos internacionais vinculativos em matéria de eliminagao
da discriminac¢do contra as mulheres, como a “Convencdo das Na¢bes Unidas sobre a Eliminacdo de Todas

as Formas de Discriminagao Contra as Mulheres (CEDAW)”, assumindo também, em particular no quadro

da Organizagdo das Nagdes Unidas, do Conselho da Europa, da Unido Europeia e da CPLP, outros numerosos
compromissos politicos neste dominio, com realce para a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentdavel

e 0s 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS).

No entanto, é nos ultimos anos que este tema tem ganho um papel de relevancia, no ambito da Responsabilidade
Social, assumindo-se como uma dimensdo central essencialmente devido ao facto de as empresas reconhecerem
os beneficios diretos e indiretos de possuirem uma forga de trabalho diversificada nos varios niveis

da organizagdo e também devido as medidas decorrentes da aplicagdo de legislagdo sobre igualdade

de oportunidades entre mulheres e homens e a ndo discriminagao.

Assim, consideramos que criar as condi¢des para a existéncia de uma pratica de promoc¢do da IGEN, constitui
um direito e dever fundamental de qualquer organizac¢do, pelo que importa desenvolver a¢gdes que promovam
uma atitude diaria e natural de IMH, que seja efetivamente exercida em todos os dominios da vida individual
e coletiva.

E inquestionavel que trabalhar politicas que visam a promoc3o da igualdade entre mulheres e homens

e o combate a discriminacdo em razdo do sexo, € um imperativo ético a que o Metropolitano de Lisboa esta
vinculado, pelo que, com a implementacado de um Plano para a Igualdade de Género, pretendemos de forma
continuada e articulada? contribuir para a melhoria de vida de todos e todas os que colaboram na nossa Miss3o.

1, . = . . . - . . .
A dimens3o social deve ser abordada de forma integrada e sistematica pelo que o Plano para a Igualde de Género deve ser articulado com outros instrumentos que, no

ambito da responsabilidade social, visam a sustentabilidade empresarial, como sejam a “Carta de responsabilidade social”, o “Cédigo de ética e de conduta” e o “Cédigo de boa
conduta para a prevengdo e combate ao assédio no local trabalho”.
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Objetivos

A construcdo do PAIMH do Metropolitano de Lisboa assenta na Estratégia Nacional para a Igualdade

e N3o Discriminagdo 2018-2030 Portugal + igual (Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 61/2018, de 21/05 -
ENIND), na qual foi reconhecido que a igualdade e ndo discriminagdo sdo condicdo para o desenvolvimento de um
futuro sustentdvel para o Pais, e para as Empresas enquanto agentes que realizam efetivamente os direitos
humanos e asseguram a participacao de todas e de todos.

A ENIND assume como preocupacao central e orientadora a eliminacao de esteredtipos de género, enquanto
fatores que estdo na origem das discriminacdes diretas e indiretas em razao do sexo e que impedem a igualdade
substantiva que deve ser garantida as mulheres e aos homens.

A sua execucdo assenta na realizacdo do mainstreaming? de género, que se pretende que constitua o pano
de fundo para atuar de forma consistente contra os estereétipos de género, a fim de produzir mudancas
estruturais duradouras que permitam alcancar uma igualdade de facto.

Assim, decorrente do objetivo central da ENIND 2018-2030, os eixos estruturantes para a elaborac¢do do PAIMH
do Metropolitano de Lisboa sao:

1. Garantir uma governanga, a todos os niveis da Empresa, cujas politicas e a¢des integrem a plena IMH;

2. Promover politicas gestiondrias que permitam alcancar as condicGes de participagdo igualitaria para
a plena IMH;

3. Contribuir para a abolicdo dos esteredtipos, de forma a alcancgar a substantiva e transformativa IMH;

4. Fomentar uma cultura organizacional de ndo-violéncia, de direitos humanos, de igualdade e ndo
discriminagdo através das diversas politicas de gestdo implementadas.

2 . . . . - . [ ) < . . ~ N

O mainstreaming de género é uma estratégia para a alcangar a igualdade de género. Esta envolve a integragdo da perspetiva de género na preparagdo, concegdo,
implementagdo, monitorizagdo e avaliagdo de politicas, medidas e programas, tendo em vista a promogdo da igualdade entre mulheres e homens, bem como o combate a
discriminagdo.
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Medidas para a Igualdade de Género

A prossecucdo de politicas ativas de IMH é um dever inequivoco e uma obrigacdo de todos os que asseguram
servicos de interesse geral, estando por essa razdo também o sector empresarial obrigado a dar o seu contributo
direto para a melhoria do desenvolvimento social.

Face ao reconhecimento da IGEN como um pilar de desenvolvimento, sustentabilidade e de competitividade que
integra de forma diferenciadora o conceito de responsabilidade social, também o Metropolitano de Lisboa deve,
cada vez mais, integrar o tema da IMH na sua atividade diaria.

Apesar do presente documento resultar da reflexdao e vontade da Empresa em contribuir para aprofundar
algumas questdes associadas a IGEN, pretende-se que as acdes e os projetos dirigidos a Empresa Metropolitano
de Lisboa sejam também catalisadores na sociedade de medidas diferenciadoras para a efetiva IGEN em varias
dimensdes da vida humana.

A definicdo, o cumprimento e a partilha das metas assumidas internamente em matéria de IGEN, sdo essenciais
ao crescente desenvolvimento da responsabilidade social na gestao, e a introducdo de mudancas organizacionais
conducentes a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens e a participacao ativa dos colaboradores na
familia e na comunidade em geral.

O compromisso do Metropolitano de Lisboa, em implementar e/ou aperfeicoar politicas internas para a IGEN,
converge com a ENIND e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), em particular o nimero 5
(Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas), intervindo nas seguintes
dimensdes da gestao:

a) Governanga;

b) Cultura e Comunicag¢do Organizacional;

c) Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar;

d) Saudde ao longo do ciclo de vida das mulheres e dos homens.

Desta forma, o PAIMH 2018-2021 do Metropolitano de Lisboa traduz a proposta para a adog¢ao de medidas

nao discriminatdrias entre mulheres e homens envolvendo especificamente algumas das dimensdes onde

a IGEN se reflete como sejam a missdo e valores da organizag¢do, recrutamento e sele¢do, aprendizagem ao longo
da vida, dever de respeito pela dignidade de mulheres e de homens no local de trabalho, informagao

e comunicacdo, e conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Com a implementac¢do das a¢bes que constituem o presente plano pretende-se integrar de forma transversal
no Metropolitano de Lisboa a pratica da IGEN, identificando para cada uma das a¢Ges propostas os temas
e as areas da Empresa que deverdo intervir para que seja alcangado o resultado desejado.

Pretende-se igualmente, contribuir para que todos os colaboradores percecionem a preocupac¢do da Empresa
para com as questdes da IGEN e da conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional, fazendo com que aquelas
acOes possam favorecer a satisfacdo, motivacdo e produtividade.

Do ponto de vista do diagndstico para a definicdo das a¢Ges a constar do plano, a construcdo do mesmo teve
em consideracdo a andlise de um conjunto de indicadores internos sensiveis ao tema da IGEN e da situacdo dos
colaboradores do Metropolitano de Lisboa.
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Podemos considerar os seguintes aspetos da estrutura MH do Metropolitano de Lisboa:

a) E, ainda, uma Empresa com caracteristicas maioritariamente masculinas;

b) Sendo as areas operacionais da Empresa aquelas que apresentam um nimero mais elevado
de colaboradores do sexo masculino;

c¢) Quanto a componente salarial, o saldrio médio ndo apresenta diferencas significativas;

d) Contudo, no contexto da Empresa, sdo as mulheres que continuam a utilizar mais horas de gozo de
licenca maternidade/ paternidade.

Assim, o PAIMH 2018-2021 do Metropolitano de Lisboa serd um instrumento de gestdo dindmico no ambito da
tematica da IGEN, ajustado a realidade organizacional, com as a¢des definidas a contribuirem para a melhoria da
atividade e do servico prestado.

Este plano pressupde que a definicdo e o cumprimento das acdes assumidas, pela Empresa, correspondem a
politicas internas a implementar e/ou aperfeicoar em matéria de IGEN.

O conjunto de acdes concretas em anexo prevé uma atuacdo no horizonte de quatro anos, para o periodo
2018/2021, ao qual se seguird um periodo de revisdo e redefinicdo para mais 4 anos e assim sucessivamente
conforme aconselhado pela ENIND 2018-2030 Portugal + Igual.
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