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RECOMENDAGAO Ne° 8/CITE/2022

Nome da entidade: Carris - Transporte Publico de Lisboa

Assunto: Analise Técnica do Plano para a lgualdade da Carris - Transporte Publico de
Lisboa.

Enquadramento juridico:

Ao abrigo do Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que regulamenta a Lei
n.° 62/2017, de 1 de agosto, procedeu-se a andlise técnica do Plano para a Igualdade
da Carris.

l. Caracterizacdo do Plano para a lgualdade

O Plano para a Igualdade da Carris 2019-2022 surge na sequéncia da legislagcdo em
vigor. O Plano atual encadeia logicamente no imediatamente anterior, respeitante ao
periodo de 2015-2018.

1. Diagnostico

A Carris assume que realizou um diagnéstico de igualdade de género e utilizou os seus
resultados como impute para a elaboragdo de um Plano de Igualdade. Esta
autoavaliagédo foi efetuada com base na andlise do Plano de Agdo 2015-2018. Foi
apresentada a caracterizagéo de recursos humanos com base nos dados solicitados em
resposta ao inquérito WISE (Women employment in urban public transport sector),
estudos desenvolvidos pela CITE (Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no
Emprego) e pela Comisséo Europeia, designadamente no ambito da estratégia Europa
2020.

Os indicadores apresentados pela empresa sdo referentes a 1 de junho de 2019.
Apresenta dados desagregados por sexo, que caracterizam a empresa efetivo global,
idade, antiguidade, distribuicédo do efetivo por areas e funcéo, salario médio por funcéo,
escolaridade, horas de formacdo por ano, gozo de licencas de parentalidade, e
distribuicdo érgaos sociais.

1.1. Objetivos

O Plano visa o “aproveitamento dos recursos disponiveis e projecdo dos mesmos, em
medidas de incentivo a participacao de todos (as) os (as)Colaboradores (as) de forma
mais equitativa.
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1.2. Componentes de intervencao

O Plano para a Igualdade encontra-se estruturado nas seguintes dimensoes, as quais
compreendem varias medidas de intervencao: (1) Missédo e Valores e Estratégia; (2)
Integracdo da Dimenséo de Género; (3) Organizacao do trabalho; (4) Didlogo Social e
Participacdo; (5) Gestdo de Recursos Humanos — Recrutamento; (6) Gestdo de
Recursos Humanos — Formacao; (7) Gestdo de Recursos Humanos — Saude.

Para cada uma destas dimensdes sao definidos objetivos, medidas de acao, recursos,
calendarizacdo, impacto esperado e indicadores de resultado. Foram definidas 9
medidas de acéo.

1.3. Calendério de execucao

O periodo de vigéncia deste plano é de 2019-2022.

1.4. Acompanhamento e avaliagao

Ha referéncia a monitorizacédo e avaliacdo do impacto e progresso do Plano a realizar,
em cada um dos indicadores e metas definidas para cada uma das medidas que
integram o Plano. Todavia, ndo é referida a equipa responsavel por esta monitorizagao.

[l — Analise Técnica

Da analise do Plano para a Igualdade, cujos pontos fundamentais foram acima
sintetizados, ha a realgar o seguinte:

* A Carris assumiu que realizou uma autoavaliacdo as préaticas de igualdade de
género na empresa. De acordo com o0s n.° 1, 2 e 3 do art.° 4 do Despacho
Normativo n® 18/2019 de 21 de junho, foi produzido um Guido para a elaboracéo
dos Planos para a Igualdade anuais, devendo cada entidade comegar por realizar
um diagndstico interno, tendo como base a Matriz de apoio ao diagnéstico
disponibilizada.

* Nas medidas apresentadas, surgem as seguintes omissdes:

* Medida 1 — Meta néo € especificada;

* Medida 2 — Meta néo € especificada;

* Medida 3 — Recursos necessarios (humanos, financeiros e/ou materiais) nao
séo especificados;

* Medida 5 — Recursos necessarios (humanos, financeiros e/ou materiais) ndo
sao especificados; e

* Medida 6 — Recursos necessarios (humanos, financeiros e/ou materiais) ndo
sao especificados.

. Das 9 medidas, 1 das medidas concorrem para o cumprimento da lei, a saber:
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Medida 5 — Organizacao do trabalho — “Criar opgodes flexiveis de tempo e/ou de
local de trabalho, tendo presente a perspetiva da igualdade entre mulheres e

homens.” (teletrabalho: n.° 3 e n.° 8 do art.° 166.° do Cédigo do Trabalho; horério flexivel: art.® 56.°,
57.° e 64.° do Cdédigo do Trabalho; trabalho a tempo parcial: art.° 55.°, 57.°, 64.° e 150.° do Cédigo do
Trabalho; jornada continua: art.° 114.° da Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas; e meia jornada:
art.° 114.°-A da Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas; outras modalidades, verificar caso a
caso).

Pela informacao disponibilizada, ndo € possivel saber quais os pontos fracos da
situacao e das préticas da Carris ao nivel da igualdade entre mulheres e homens,
Nos quais seja necessario intervir para alcancar o equilibrio entre mulheres e dos
homens nesta organizacéo.

H4 indicacdo da calendarizacdo de execucdo das medidas, conseguindo-se
perceber se existe uma precedéncia ou prioridades na sua execugao.

[l - Recomendagdes:

Face ao que antecede e tendo em conta que as recomendagbes da CITE na
apresentagdo do Plano, que é idéntico ao apresentado em 2020, ndo foram
consideradas, mantém-se as seguintes recomendacdes ao Plano para a Igualdade da
Carris:

Na sequéncia da regulamentacdo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, pelo
Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, e considerando que o Plano para
a lgualdade da Carris tem um horizonte temporal de 4 anos (2019-2022), 0 mesmo
devera ser revisto e reformulado a luz das orientagfes definidas neste Despacho
Normativo. Mais se informa que, de acordo com o0 n°® 4 do art.° 3° do referido
Despacho Normativo, os planos para igualdade anuais relativos ao ano seguinte
sdo comunicados até 15 de setembro do ano anterior.

Dando cumprimento ao Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, que
determina a producdo de um Guido para efeito da elaboracdo dos planos para a
igualdade anuais, nos termos do disposto nos n.°s 1 e 2 do art.° 7.° da Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto, informa-se que o Guido ao qual a legislacédo atualmente

em vigor diz respeito, se encontra disponivel no site da CITE em:
https://cite.gov.pt/documents/14333/137054/Planos_lgualdade Guiao.pdf.

De acordo com a legislacdo acima referida, a Comissdo para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE), desenvolveu um Portal para a Igualdade no
Trabalho e nas Empresas, com o objetivo de facilitar a elaboracdo do Plano para
a lgualdade anual. O referido Portal servira, igualmente, de guia e orientacdo as
entidades/empresas a elaborarem o0s respetivos planos para a igualdade,

cumprindo 0s requisitos e 0s prazos em vigor, que podera aceder através do link:
https://planosigualdade.cite.gov.pt/pt-PT/Account/LogOn.

Assim, sugere-se que na elaboracdo do Plano para a Igualdade devera utilizar os
seguintes instrumentos: o Guido e/ou o Portal para elaborac&o do autodiagnéstico e
do Plano para a Igualdade Anual.
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O Plano para a Igualdade deve integrar o autodiagnéstico em matéria de igualdade
de género e analisar as assimetrias de género, com base na andlise dos resultados
do diagnéstico e, por conseguinte, intervir nas seguintes dimensdes da igualdade
de género, designadamente a igualdade no acesso ao emprego; a igualdade nas
condi¢bes de trabalho; a igualdade remuneratoria; a protecao na parentalidade e na
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, de forma a alcancar a
igualdade entre mulheres e homens na organizacao.!

Salienta-se também a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores
da organizacdo, bem como as suas estruturas representativas, previamente a
elaboracdo do Plano, para adequar as medidas ao contexto de determinada
organizagdo em particular, assim como em sede da monitorizagdo, para que se
possa validar que os efeitos requeridos através da implementagédo das medidas que
estdo a ser alcancados?.

As medidas previstas no Plano que visam o cumprimento da lei devem ser
implementadas com maior celeridade, pelo que devem constar como medida
prioritaria, a implementar a curto prazo.

Para a medida 1 sugere-se que a meta seja analoga a constante da Matriz de apoio
a monitorizagao da execucao do plano para a igualdade, ou seja, “A missao e os
valores da empresa tém inscrito, até ao final do primeiro semestre do ano de
referéncia [especificar o periodo], o compromisso com a promog¢éo da igualdade
entre mulheres e homens.”

Para a medida 2 sugere-se que a meta seja analoga a constante da Matriz de apoio
a monitorizagao da execugao do plano para a igualdade, ou seja, “Os documentos
estratégicos tém inscrito, até ao final do ano de referéncia [especificar o periodo], a
igualdade entre mulheres e homens enquanto valor da empresa.”

Tendo em conta que, nos indicadores apresentados, aparenta existir um sexo sub-
representado nos recursos humanos da organizagéo, recomenda-se a introdugéo
de medidas de acéo positiva para ultrapassar esta situacdo de modo a tornar a
Carris uma organizagdo mais equilibrada em termos de igualdade de género.

Considerando que existem fungfes nas quais as meédias de salérios sugerem a
existéncia de disparidade salarial, recomenda-se a ado¢c&o de medida(s) que
permita(m) verificar internamente se a politica de remuneragéo da organizagdo da
cabal cumprimento ao principio “salario igual para trabalho ou de valor igual’”.

De realgar a importancia de auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores, tal como
é referido no Plano de Agdo: com vista ao aproveitamento dos recursos disponiveis
e projecdo dos mesmos, em medidas de incentivo a participacéo de todos/as os/as
trabalhadores/as de forma mais equitativa. Esta questéo é abordada concretamente
na medida 6 (Didlogo Social e Participacdo) - “Implementar incentivos aos/as

1 Paragrafo ajustado de acordo com a declaracédo de voto das entidades CCP, CIP e CTP na reunido da Comissao
Tripartida da CITE de 16/2/2022.
2 paragrafo introduzido de acordo com a CGTP-IN na reunido da Comiss&o Tripartida da CITE de 16/2/2022.
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trabalhadores/as, para apresentacdo de sugestfes que concorram quer para a
igualdade, quer para a articulagdo da vida profissional, familiar e pessoal.”). Com
efeito, ao percecionar os interesses e colmatar as necessidades concretas das
pessoas que constituem uma organizagdo, estimula-se a coeséo das equipas e o
sucesso da implementacdo, quer de um Plano para a Igualdade, quer da propria
misséo da organizacdo. Adicionalmente ao envolvimento das trabalhadoras e dos
trabalhadores da organizacdo, ndo € referida auscultacdo as suas estruturas
representativas, ficando deficitaria a concretizagédo do dialogo social.

A utilizagdo de linguagem inclusiva deve refletir a realidade dos recursos humanos
existentes na organizagao e permitir igual visibilidade a mulheres e homens. O
emprego da forma dupla quando se esta a referir a mulheres e homens que
trabalham na organizacdo, como seja a utilizacdo da terminologia “trabalhadoras e
trabalhadores” ou “trabalhadoras/es” / “colaboradoras e colaboradores” ou
“colaboradoras/es” € ndo o chamado “masculino genérico” ou “falso neutro”, que
efetivamente torna as mulheres invisiveis na linguagem, e hierarquiza as relagbes
de género, colocando as mulheres numa posigéo subalterna a dos homens.

No ambito da elaboragdo de um diagndstico, construcdo de um Plano para a
Igualdade e respetiva monitorizacdo, pressupde-se a criagdo de um Comité para a
Igualdade (Task-Force interna) que possa potenciar a implementacdo do Plano
preconizado. No caso da Carris, ndo é feita referéncia a sua existéncia. Este
Comité, por forma a envolver toda a organizacdo, incorpora tendencialmente
elementos oriundos de todos os departamentos/unidades da organizacdo em
guestdo (sendo importante especificar quais os critérios de inclusdo no referido
Comité), tendo em conta a representatividade equitativa de ambos 0s sexos.

A monitorizag@o e a avaliagdo do Plano constituem etapas fundamentais do seu
processo de desenvolvimento, permitindo aferir os progressos realizados e, se
necessario, introduzir-se corre¢des. No caso concreto ndo é identificada a equipa
responsavel por conduzir estas iniciativas.

Refere-se a existéncia de um Codigo de Etica, assim como a importancia dada pela
organizacao as questdes da violéncia no local de trabalho, nomeadamente atravées
da implementagdo da Medida 8 do presente Plano. No entanto, é omissa a
referéncia concreta a prevencao do assédio no referido Codigo. Tendo em conta a
importancia da prevengdo e combate a este fendmeno, recomenda-se a adogéo de
uma medida analoga a constante da Matriz de apoio ao diagnostico (vide medida
66), ou seja, “Elaboragao e adog¢ao do Cédigo de Boa Conduta para a prevengéao e
combate ao assédio no trabalho” (alinea k) do n.° 1 do art.° 127.° do Cédigo do Trabalho).

Lisboa, 7 de fevereiro de 2022

Aprovada por unanimidade dos membros da CITE, na reunido plenaria de 16 de
fevereiro de 2022, com declaracéo de voto das entidades CIP, CCP e CTP, tendo as
referidas entidades apresentado conjuntamente a declaracdo de voto que se anexa,
juntamente com a ata.
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Declaracao de voto da CCP, CIP e CTP na reuniao Tripartida da CITE de
16.fevereiro.2022

No ambito das recomendacdes apresentadas as empresas cotadas em bolsa, identifica-se o

ponto que ora se transcreve:

“e O Plano para a Igualdade deve integrar informagéo estruturada sobre o diagndstico a
organiza¢Go em matéria de igualdade de género e seus resultados. Um Plano para a Igualdade

deve incidir sobre as dreas funcionais da organizacdo nas quais seja necessdrio contrariar

padrées discriminatorios de género de um dos sexos, pelo que deve basear-se na andlise dos

resultados do diagndstico e, por consequinte, centrar-se nas dreas estratégicas da organizacdo,

bem como nas dimensbes da igualdade onde foi identificada a necessidade de intervir e

introduzir mudancas, para que o equilibrio entre a situacdo das mulheres e dos homens na

organizacdo seja alcancado.” (sublinhados e negritos nossos).

O supratranscrito, no que a setor privado diz respeito, encontra-se presente nos projetos

relativos a IBSERSOL, MOTA-ENGIL e FCP.

No projeto relativo a GREENVOLT, verifica-se uma redagdo um pouco diferente, que, ndo

obstante, ndo desvirtua o sentido da recomendagao.

A supratranscrita recomendagao nao se revela minimamente adequada e, como tal, deve ser

eliminada.

A recomendacdo, em sintese, projeta, na sua primeira parte, que o Plano para a Igualdade deve
i) “incidir sobre as dreas funcionais da organizacdo nas quais seja necessdrio contrariar padrées
discriminatdrios de género de um dos sexos” e; ii) “centrar-se nas dreas estratégicas da
organizagdo e nas dimensbes da igualdade, onde foi identificada a necessidade de intervir e
introduzir mudangas para que o equilibrio entre a situagcdo das mulheres e dos homens na

organizag¢do.”.

Em primeiro lugar, é necessario deixar claro que o “Objeto” (v. artigo 1.2) da Lei n.2 62/2017, de

1 de agosto, que estabelece o regime da representacao equilibrada entre mulheres e homens

1
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nos érgaos de administracdo e de fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa, sdo os “drgdos de administracdo e de fiscaliza¢do das entidades do

setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa.”.

Assim sendo, no que diz respeito as “dreas funcionais da organizacdo” e as “dreas estratégicas
da organizagdo”, as empresas tém legitimo e total poder de decisdo sobre os seus quadros,
sendo que, para as citadas empresas, o que se configura como importante ou a valorizar, quer
na selegdo dos seus recursos humanos quer nos seus percursos nas organizagdes, sdo fatores
como as qualificaces, as competéncias, o mérito e confianca dos seus trabalhadores e nao

quaisquer vetores associados ao género, ou outros.

Neste contexto, sempre caberd as empresas determinar as suas politicas de recursos humanos
de acordo com as suas especificidades, ndo se revelando adequada, ou mesmo racional, a

recomendacdo apresentada.

Em segundo lugar, ndo se compreende, na segunda parte da recomendacdo transcrita, a

referéncia a necessidade de “contrariar padrées discriminatdrios de género de um dos sexos”.

7

Questiona-se, alids: O que se entende por “padrées discriminatdrios de género de um dos sexos

?

E que a discriminagdo, nomeadamente de género, é legalmente proibida !

Julga-se que a recomendacao, erradamente, confunde eventuais sub-representa¢des de género

com eventuais discriminagoes.

E, como se reconhece, sdo duas realidades muitos diferentes.

As discriminagdes sdo ilegais e, se previstas em clausulas de convencgdes coletivas, tais clausulas

sdo nulas.
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Face ao exposto, as Confederagées de Empregadores niao se opéem as recomendagoes
apresentadas, mas discordam da manutencdo dos pontos identificados nos varios projetos

analisados.

16.2.2022
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