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1. ENQUADRAMENTO

Igualdade de género significa igualdade de direitos e de oportunidades, igual visibilidade,
valorizagdo, poder e participacdo, de mulheres e de homens, em todas as esferas da vida publica
e privada. E uma matéria de cidadania e direitos humanos.

Nos ultimos anos tem-se assistido a um incremento de politicas europeias e nacionais ligadas a
questdes de igualdade de género, levando a uma clara melhoria da inser¢do das mulheres no
mercado de trabalho e a um novo olhar para as condi¢cdes que permitem e facilitam a conjugacéo
da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

Essas politicas decorrem, em boa parte, da ado¢ao de planos nacionais para a igualdade, os quais
se inscrevem, entre outras iniciativas da Comissédo Europeia, na Estratégia Europeia para o
Emprego, e que procuram colmatar desigualdades identificadas quanto a participacdo de homens

e mulheres nos diferentes niveis sociais, em especial, no emprego.

O principio da igualdade entre mulheres e homens em matéria de emprego implica, nos termos da

legislacao laboral em vigor:

— odireito a igual acesso ao trabalho, ao emprego, a formacao profissional e a progressao na
carreira,;

— a garantia de igualdade salarial, para trabalho igual ou de igual valor, entre mulheres e
homens;

— 0 reconhecimento e valorizacdo do trabalho de igual forma;

— a participacdo plena e efetiva de mulheres e homens na tomada de decisdes;

— aparticipacao equilibrada das mulheres e dos homens na vida profissional e na vida familiar,
com a igual partilha entre mées e pais no que toca nomeadamente & necessidade de
auséncia ao trabalho por maternidade e paternidade e para prestacéo de cuidados a filhos

e filhas ou outras pessoas dependentes.

Apesar das melhorias notaveis verificadas na participacdo das mulheres no mundo do trabalho
ainda se identificam assimetrias que devem ser corrigidas. O envolvimento e o compromisso das
empresas, quer privadas quer publicas, e das suas liderancas, tém contribuido significativamente

para alcancar resultados mais positivos e equitativos num periodo de tempo mais curto.
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A Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de marc¢o, e o Decreto-Lei n.° 133/2013,
de 3 de outubro, consagram atualmente a obrigatoriedade de as empresas do setor empresarial do
Estado adotarem planos de igualdade, traduzindo desse modo o compromisso para a eliminacdo
efetiva de discriminacdes e facilitando a concretizacdo de uma politica de igualdade de tratamento
e oportunidades entre géneros.
Esta politica legislativa teve a sua mais recente expressao com a publicacdo da Lei n.° 62/2017, de
1 de agosto, nos termos da qual as entidades do setor publico empresarial estdo obrigadas, a partir
de 1 de janeiro de 2018, a garantir que a proporcao de pessoas de cada sexo designadas para cada
orgéo de administracéo e de fiscaliza¢cdo néo seja inferior a 33,3%.
O processo tendente ao assegurar da pluralidade de representagcéo de género, aos varios niveis da
organizacdo, compreende as seguintes fases:

a) Elaboracdo de um diagnéstico prévio da situacdo de homens e mulheres, com base em

indicadores para a igualdade;

b) Concecado de um plano para a igualdade ajustado a respetiva realidade empresarial;

c) Implementacdo e acompanhamento do plano para a igualdade;

d) Avaliagcéo ex post do impacto das medidas executadas;

e) Reporte semestral, ao membro do governo com tutela sobre a area da igualdade, do

resultado das avaliacdes efetuadas.

1.1 OBJETO

O presente Plano para a Igualdade tem como objetivos gerais:

a) Reconhecer explicitamente que a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens é
um direito elementar, pelo que se devem implementar politicas transversais e positivas que
permitam que esse direito seja uma realidade;

b) Promover uma mudanca na cultura da organizacdo que integre a igualdade nos seus atos
de gestéo;

¢) Reduzir os desequilibrios detetados e prevenir possiveis desequilibrios no futuro.

Mais especificamente, este Plano para a Ilgualdade visa atualizar o diagndstico existente, planear e

definir linhas de orientacéo para a concretizacdo de a¢des em prol da igualdade.
1.2 AMBITO

O presente Plano para a Igualdade aplica-se a todos os colaboradores e colaboradoras do Grupo
IP.
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2. CARATERIZACAO DO GRUPO IP

2.1 Missao

A Infraestruturas de Portugal, SA é uma sociedade andnima de capitais exclusivamente publicos,
resultante da fusé@o entre a Rede Ferroviaria Nacional - REFER, EPE e a EP - Estradas de Portugal,
SA consagrada a 1 de junho de 2015, na sequéncia da publicacdo do Decreto-lei n® 91/2015, de 29

de maio.

A IP tem por objeto a concegdo, projeto, construcdo, financiamento, conservagéo, exploracao,
requalificacdo e modernizacdo das redes rodoviaria e ferroviaria nacionais, incluindo-se nesta ultima
o comando e controlo da circulacdo. E responsavel pela gestio de infraestruturas, nos termos do
contrato de concesséao geral da rede rodoviaria nacional e do contrato programa para a gestao da

rede ferroviaria nacional, ambos celebrados com o Estado.

O Grupo IP, composto pela Infraestruturas de Portugal, S.A. (empresa mae), pela GIL — Gare
Intermodal de Lisboa, S.A., pela IP Engenharia, S.A., pela IP Patrimoénio, S.A. — Administracéo e
Gestéo Imobiliaria, S.A. e pela IP Telecom, S.A. — Servicos de Telecomunicacgfes, S.A., tem a
estrutura acionista indicada no quadro seguinte e incorpora o saber técnico necessario ao bom
desempenho das redes rodoviarias e ferroviarias, dispondo dos recursos, das competéncias e da
experiéncia para cooperar e prestar assessoria e servi¢os, nas mais variadas areas, numa légica

de transferéncia de conhecimento e de know-how.
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2.2 Visao
Posicionar-se como gestora de mobilidade multimodal, potenciando o asset management, as
sinergias e as novas receitas para garantir a prestacdo de um servigco sustentavel, seguro e

eficiente.

2.3 Valores
Refletem o seu compromisso com a sociedade e a vontade de melhoria continua: rigor,

transparéncia e eficiéncia.

2.4 Codigo de Etica

O Grupo IP tem um Codigo de Etica que reflete os valores com os quais a organizacio esta
comprometida - prossecucao do interesse publico, legalidade, transparéncia e eficiéncia - e regula
um conjunto de matérias especialmente criticas para a organizacdo, como sejam, a titulo de
exemplo (i) o conflito de interesses, (i) a nao discriminagdo, (iii) o relacionamento entre
colaboradores, (iv) a responsabilidade social e protecdo ambiental, (v) a transparéncia e prevencao
da corrupcéo.

Em suma, congrega um conjunto de principios e normas de conduta aptas a valorizacdo e
dignificacdo das empresas do Grupo IP e do universo dos seus colaboradores e colaboradoras, das
guais se destaca, no que ao tema da Igualdade de Género importa, a norma vertida no n.° 2.1. do

Cadigo de Etica:

“Os colaboradores do Grupo IP, na generalidade das intera¢des que estabelecem no exercicio das
suas fun¢bes, devem pautar a sua conduta: (...) pela igualdade no tratamento, respeito mituo e
pelo repudio por qualquer comportamento discriminatério, designadamente em razao da idade, do
sexo ou da orientacdo sexual, nacionalidade, etnia, patriménio genético, estado civil, situacao
familiar, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca, convic¢do religiosa, politica ou
ideoldgica, filiacao sindical, bem como por outros que possam configurar qualquer forma de assédio

ou abuso de poder; (...).”

2.5 Indicadores

O bem-estar que as empresas do Grupo IP proporcionam aos seus colaboradores e colaboradoras
€ um dos parametros pelos quais deve ser avaliado o seu desempenho, enquanto organizacao.
Apresentam-se de seguida alguns nimeros que sintetizam a sociografia de género na organizacao

(dados que reportam a dezembro de 2016).

Nota: Os nimeros que sintetizam a sociografia de género na organizagao néo incluem a GIL.
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|. Distribuicdo por Género

= Mulheres =Homens

Num total de 3732, os numeros indicam que existe ainda uma despropor¢ado entre o nimero de
homens e o de mulheres. Os homens representam 76% do total da organizag&o e as mulheres 24%.
Esta situacao justifica-se por se tratar de um setor tradicional ligado a profissdes historicamente
percecionadas como masculinas, tanto ao nivel técnico na area das engenharias, como ao nivel

operacional no ambito da manutencéo rodoferroviaria e da circulagéo ferroviaria.

Il. Distribuig&do por Idades

Grupo Etério Representacéo

F M
Inferior a 30 anos 2 2 4 50% 50%
Entre 30 e 40 anos 189 358 547 35% 65%
Entre 40 e 50 anos 353 1080 1433 25% 75%
Entre 50 e 60 anos 290 1243 1533 19% 81%
Superior a 60 anos 65 150 215 30% 70%
TOTAL 899 2833 3732 24% 76%

No que concerne a distribui¢cdo por idades, numa organizacdo em que a idade média é 49 anos,
verifica-se que as mulheres sédo, genericamente, mais jovens que os homens. Esta situacdo deve-
se essencialmente ao crescente ingresso feminino nas areas de formacao mais técnica o que
permitiu um maior equilibrio nos processos de recrutamento e selecao nas décadas de 90 e inicio
de 2000 na ex-REFER. Anota-se que, comparativamente, a faixa etaria com maior
representatividade no grupo das mulheres é a dos 36-45 anos, com quase 40% do total, e a dos

homens é a dos 46-55 anos, com mais de 40% do total.
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[ll. Distribuicdo por Qualificacdes

926

= Mulheres mHomens

- Representagéo Peso Relativo
Qualificacdes
F M = M

Inf. 1°ciclo do ensino basico 0 4 4 0% 100% 0% 0%
1°ciclo do ensino béasico 71 169 240 30% 70% 2% 5%
2°ciclo do ensino basico 22 332 354 6% 94% 1% 9%
3°ciclo do ensino basico 66 678 744 9% 91% 2% 18%
Ensino secundario 219 926 1145 19% 81% 6% 25%
Ensino superior 521 724 1245 42% 58% 14% 19%
TOTAL 899 2833 3732 24% 76% 24% 76%

No dominio das qualificacGes constata-se que a maioria das mulheres no Grupo IP é licenciada.
Existe igualmente um peso expressivo no 1° ciclo do ensino bésico tal deve-se a uma categoria
profissional muito especifica — Guarda de Passagem de Nivel — com elevado nivel de antiguidade
na organizacao e baixo nivel de qualificacdo, tradicionalmente preenchida por mulheres.

Relativamente aos homens, existe um maior nimero com qualificacdes a nivel do ensino secundario
e a nivel do 1°, 2° e 3° ciclo do ensino basico, este ultimo diretamente ligado ao desempenho

operacional.
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IV. Distribuicdo por Areas de Estudo — Ensino Superior

Representacao Peso Relativo

Grupo Area de Estudo - Ensino Superior

F M F M
Agricultura 7 8 15 47% 53% 1% 1%
Artes e Humanidades 14 11 25 56% 44% 1% 1%
Ciéncias Sociais, Comércio e Direito 231 168 399 58% 42% 19% 13%
Ciéncias, Matematica e Informatica 50 81 131 38% 62% 4% 7%
Educacéo 9 4 13 69% 31% 1% 0%
Engenharia, Industrias Transformadoras e Construgéo 176 433 609 29% 71% 14% 35%
Saude e Protegdo Social 4 1 5 80% 20% 0% 0%
Servigos 30 18 48 63% 38% 2% 1%
TOTAL 521 724 1245 42% 58% 42% 58%

No que respeita a formacao superior, as areas de estudo com maior peso no grupo masculino séo
as do Grupo “Engenharia, Industrias Transformadoras e Construcdo”, a Engenharia Civil e logo de
seguida as Engenharias Eletrotécnica e Eletronica. Também a area Informatica se encontra bem
representada no conjunto dos homens. Quanto as mulheres, a maior percentagem concentra-se no
Grupo “Ciéncias Sociais, Comércio e Direito” que abarca formagdes como Direito, Economia,
Contabilidade, Comunicacdo, Gestdo e Sociologia, e no grupo “Servicos” onde se destaca a
Engenharia de Ambiente. De relevar que, tal como 0os homens, uma grande percentagem das
mulheres tem formac&o em Engenharia Civil.

Nas areas de formacdo como Arquitetura, Direito, Geografia e Geologia verifica-se uma

representacdo equilibrada de ambos 0s sexos.

V. Distribuic&do por Grupo Profissional

o Representacéo Peso Relativo
Grupo Profissional
F M F M

Dirigente 84 145 229 37% 63% 2% 4%
Técnicos Superiores 387 503 890 43% 57% 10% 13%
Informaticos 5 22 27 19% 81% 0% 1%
Educadoras de Infancia 5 0 5 100% 0% 0% 0%
Assist. Técnico, Técn. Nivel Interm e Pess. Administ. 296 1058 1354 22% 78% 8% 28%
Assist. Operacional, Operarios e Pess. Auxiliar 122 1105 1227 10% 90% 3% 30%
TOTAL 899 2833 3732 24% 76% 24% 76%

Na distribuicdo por grupo profissional denota-se uma maior concentragcdo de homens nas areas
operacionais, areas relacionadas com atividades de gestdo da circulacdo ferroviaria e da

manutencédo de infraestruturas.
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VI. Distribuicdo por Cargos de Chefia

Carg?s Diretor/a Dl Diretor/a Geral GeSt?r/a de Total Representagdo Colaboradores/as Pes.o
Chefia Departamento Unidade Relativo
Mulheres 7 25 1 51 84 37% 899 2%
Homens 16 47 1 81 145 63% 2833 4%
TOTAL 23 72 2 132 229 100% 3732 6%
Cargos Chefia Mulheres Homens
Dirigentes 84 145
N° Total IP 899 2733
Representacgéo 9% 5%

No Grupo IP existem 229 cargos de chefia. Num total de 3732 colaboradores/as, 6% ocupam cargos
de chefia. Em 899 mulheres, 9% tém um cargo de chefia e no que respeita aos homens, num total
de 2833, 5% tém um cargo de chefia.

No universo IP, as mulheres ocupam 36% dos cargos de chefia e de especial responsabilidade.

Porém, a representacdo € menor ao nivel dos cargos de 12 linha, designadamente nas areas core

do Grupo IP.
VII. Distribuicéo por Volume de Formacgao
Colaboradores/as Horas de Formacéo N° Formandos/as Peso
Mulheres 899 28006,3 766 85%
Homens 2833 71166,73 2326 82%
TOTAL 3732 99173,03 3092 83%

Numa organizacdo que se destaca pelo seu saber técnico, essencial ao bom desempenho da
infraestrutura rodoferroviaria, a formacédo € uma das matérias que envolve um grande investimento
e dedicacdo. A Academia é a Dire¢do que, na organizacdo e em articulacdo com as restantes,
efetua periodicamente o levantamento de necessidades e define planos de acdo para promover a
gestdo do conhecimento e assegurar a qualidade, a segurangca e atualizagdo no dominio
tecnoldgico, carateristicas transversais a todas as areas da organizacdo. Na analise as horas de
formacdo, verifica-se um equilibrio no tempo despendido pelas mulheres e pelos homens do Grupo

IP em agbes formativas.
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VIIIL. Distribuicéo por Tipo de Horario

Representacéo Peso Relativo

Tipo de Horarios

F M F M
Escalas 0 902 902 0% 100% 0% 24%
Fixo 113 853 966 12% 88% 3% 23%
Hexivel 449 513 962 47% 53% 12% 14%
IHT 238 454 692 34% 66% 6% 12%
Parcial 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Turnos 98 111 209 47% 53% 3% 3%
TOTAL 899 2833 3732 24% 76% 24% 76%

Nos tipos de horarios praticados no Grupo IP existe uma predominancia da distribuicdo dos homens
pelas escalas e horarios fixos. No que respeita as mulheres, os horarios observados séo
essencialmente os flexiveis e a isen¢éo de horario de trabalho, que estéo relacionados com fungdes
maioritariamente de carater administrativo e técnico. Por outro lado, verifica-se a sua auséncia nos
horarios por escalas ligados a atividades que se prendem essencialmente com a gestao da
circulacao ferroviaria.

Verifica-se um equilibrio de ambos os sexos relativamente aos horarios por turnos que abrangem

nomeadamente as Guardas de Passagem de Nivel.

3. AUTO DIAGNOSTICO DA SITUACAO DA IGUALDADE DE GENERO NO
GRUPO IP

Na definicdo da metodologia de implementac&o do Plano para a Igualdade teve-se como ponto de
partida o preenchimento de um questionario — auto diagndstico - para apurar a situagéo atual da
empresa em matéria de igualdade entre mulheres e homens. O instrumento de auto diagndéstico
utilizado teve como fonte o “Guiao para a Implementacao de Planos de Igualdade nas Empresas”,
desenvolvido e disponibilizado pela CIG — Comisséao para a Cidadania e Igualdade de Género.

Trata-se de um questionario com um total de 60 questbes, correspondendo cada uma delas a uma
dimensédo especifica. Avaliaram-se as seguintes dimensdes e indicadores da Igualdade de

Género:
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A. PLANEAMENTO ESTRATEGICO
» Estratégia, Missao e Valores da organizacao

B. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
» Recrutamento e Selecdo
Formacao Continua
Gestao de Carreiras e Remuneracdes
Dialogo Social e Participacdo de Colaboradores/as
Respeito pela Dignidade das Mulheres e dos Homens no Local de Trabalho
Conciliagdo entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal
Formas Inovadoras de Organizag&o do Trabalho

Beneficios Diretos a Colaboradores, Colaboradoras e suas Familias

YV V V V VYV VYV V V

Protecdo na Maternidade e Paternidade e Assisténcia a Familia

C. COMUNICACAO

» Comunicacao interna e externa

4. RESULTADO DO AUTO DIAGNOSTICO

Tendo em conta o resultado do questionario, o Grupo IP posiciona-se como uma “Empresa
preocupada em tomar iniciativas que vao para além do que esta legislado sobre igualdade de
género e conciliagdo entre trabalho e vida familiar, resultado da assuncdo de um conjunto de
politicas e préticas de gestéo direcionadas para a promocéao da Igualdade de Género. Nao sendo
ainda uma empresa de exceléncia neste dominio, criou ja as bases para a implementagéo
sustentada da Igualdade de Género como um dos vetores centrais da sua cultura. No futuro, esta
empresa devera, como resultado da identificagdo dos pontos mais fracos através deste instrumento,

encetar um conjunto de medidas que Ihe permitam tornar-se uma empresa lider nestas questées”.

O auto diagnéstico corresponde ao Anexo | deste plano.
5. PLANO DE ACAO

No Grupo IP coexistem diferentes realidades, herdadas das anteriores empresas EP e REFER (e
das suas participadas), mas que tém em comum o traco caracteristico das empresas de maior
longevidade, remontando alguns aspetos da sua atual estrutura profissional e organizacional a

largas décadas atras, especialmente no que respeita a atividades core e as func¢des de cariz mais
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operacional. Esta vertente mais operacional diz respeito a atividades de gestdo da circulagédo
ferroviaria, bem como de manutencdo das infraestruturas, com marcada exigéncia fisica, com
acentuada dispersdo geografica, obrigando em muitos casos ao afastamento dos locais de
residéncia e de areas povoadas, caracteristicas que, tradicionalmente, estiveram associadas a
“trabalho masculino”, sendo uma das razdes pelas quais se verifica um desequilibrio na
distribuicdo por género. Por outro lado, tendo em conta que os Ultimos processos de recrutamento
externo para estas areas mais operacionais remontam ha muitos anos atras, originaram elevados
niveis de antiguidade na organizacéo e baixas taxas de turnover.

Paralelamente, o facto de ndo se ter verificado nos ultimos anos uma renovag¢do do quadro de

efetivos contribui para a permanéncia do padréo.

O Grupo IP, ciente destes factos, tem percorrido um caminho no sentido de proporcionar aos/as
seus/suas colaboradores/as formacao continua, e medidas de conciliagéo entre a vida profissional,
familiar e pessoal, bem como de protecdo na parentalidade.

Neste enquadramento, a IP integra o Férum de Empresas para a Igualdade (IGEN), promovido pela
Comisséo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e pelas organizacdes aderentes,
comprometendo-se anualmente a desenvolver acdes de promocado da igualdade de género com

metas quantitativas.

Assim, tendo em vista a promoc¢édo da igualdade de género na organizacdo com o0 envolvimento
dos/as colaboradores/as, o Grupo IP compromete-se a seguir o presente Plano e a desenvolver as
acOes a que se propde.

O Plano de Acao para a lgualdade no Grupo IP assenta nos resultados do autodiagnéstico e na
andlise das oportunidades de melhoria identificadas. A sua aplicacdo passa pelo desenvolvimento
de medidas ja implementadas e de novas medidas, estando estruturado de acordo com as
dimensdes mencionadas no namero 3 B.

Em cada uma das dimensfes da igualdade de género, sdo consideradas areas onde é viavel

introduzir melhorias, ou propor novas medidas.

As medidas que a empresa se propde manter e/ou implementar podem ser consultadas no Anexo

Il e incidem sobre as seguintes areas de intervencao:

PLANO PARA A IGUALDADE



B § Infraestruturas
¥ de Portugal

I. Recrutamento e Selecao

Il. Formacao Continua

[ll. Conciliagédo entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal — Formas Inovadoras de
Organizacéao do Trabalho / Beneficios Diretos a Colaboradores, Colaboradoras e
suas Familias / Protecdo na Maternidade e Paternidade e Assisténcia a Familia

IV. Comunicacéao Interna e Externa

O presente Plano para a Igualdade contempla um plano de agdo com medidas definidas para o
horizonte temporal 2017-2019, podendo ser alterado a todo o momento por motivos relacionados
com aspetos legais e/ou de carater estratégico do negocios da organizacdo e é revisto com uma

periodicidade no minimo anual.

6. ACOMPANHAMENTO E AVALIACAO DO PLANO

Foi criado um Grupo de Trabalho para a Igualdade (GTI) com o objetivo de dinamizar e promover
acoes e atividades no ambito da igualdade de género, protecdo na parentalidade e conciliagdo da

vida profissional, familiar e pessoal.

O GTI tem a responsabilidade de promover, acompanhar e avaliar a implementagéo do presente
plano e compromete-se a revé-lo e/ou atualiza-lo, sempre que entender necessario, com a
aprovacdo do o6rgao executivo. Anualmente produzira um relatério onde conste informacao
respeitante as medidas implementadas que sera divulgado no portal das empresas do Grupo IP na

area da Responsabilidade Social e Etica.
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7. ANEXOS

- Inquérito de auto diagnostico
- Medidas do Plano para a Igualdade 2017-2019

19 de outubro de 2017

"Este documento é propriedade exclusiva da IP, ndo podendo ser reproduzido, utilizado, modificado ou comunicado a terceiros sem autorizagéo expressa”
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