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Aligualdade de género e a sua promoc¢ao sao valores
fundamentais da Constituicao da Republica Portu-
guesa e representam um dos pilares essenciais do
conjunto alargado de Tratados, Convencdes, Memo-
randos e outros instrumentos de Direito Internacio-
nal Publico que o Estado Portugués ratificou e aos
quais se vinculou, reforcando assim a centralidade
destes valores, nao apenas no ambito da politica in-
terna, mas também internacionalmente.

Os planos para a igualdade de género sao instru-
mentos que, definindo claramente os objetivos a
cumprir, prevendo metas a curto, médio e longo pra-
zo e detalhando acdes concretas a levar a cabo, pro-
movem o fim ou proibem comportamentos censu-
raveis ou manifestamente ilegais, a luz do Principio
da Igualdade previsto na Constituicao da Republica
Portuguesa. Para o desenvolvimento e cumprimen-
to destes Planos, sera essencial o conhecimento da
realidade da situacao profissional de mulheres e ho-
mens No ambiente laboral, mediante a analise de
dados respeitantes a multiplos fatores, como sejam:
O NnUumero de horas diarias trabalhadas; a conciliacao
da vida pessoal, familiar e profissional; a capacidade
de progressao na carreira ou as remuneracoes aufe-
ridas. Depois de reunida e validada toda a informa-
¢cao relevante, desenvolver-se-a uma proposta para
adocao de regras de conduta que proibam compor-
tamentos manifestamente ilegais e que promovam
boas praticas que permitam circunscrever e limitar
(todas) as diferencas injustificadas detetadas nessa
analise.



As empresas devem assumir compromissos em matéria de igualdade
de género a todos os niveis (internos e externos), comprometendo-se
com trés eixos operativos:

a definicao de uma politica de
promocao da igualdade e de
nao-discriminacao de género
adequada ao seu proprio contexto

o estabelecimento de objetivos
estratégicos e medidas concretas
que passem por apoio profissional
e de desenvolvimento pessoal,
prestacao de servicos ou criagao
de sistemas de apoio a conciliacao
entre a vida pessoal e a vida
profissional

a monitorizacao continua do
cumprimento dos indicadores
definidos

E para esse efeito que o presente Plano é elaborado, consistindo numa
analise da situacao da EGEAC - Empresa de Gestao de Equipamentos
e Animacao Cultural, E.M., S.A. (EGEAC).



A igualdade entre homens e mulheres constitui um
aspeto essencial da dignidade da pessoa humana. A

imputa ao Estado a fundamen-
tal tarefa de «Promover a igualdade entre homens
e mulheres». O Principio da Igualdade estd, da mes-
ma forma, previsto no , que expressa
gue «Todos os cidadaos tém a mesma dignidade so-
cial e sdo iguais perante a lei» e que «ninguém pode
ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado
de qualquer direito ou isento de qualquer dever em
razao de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de
origem, religiao, conviccdes politicas ou ideoldgicas,
instrucao, situacao econdmica, condi¢ao social ou
orientacao sexual».

O n.° 4 do artigo 8.° da CRP, que consagra o Princi-
pio do primado do direito comunitario sobre o di-
reito nacional enquanto principio estruturante do
proprio ordenamento comunitario, aplica-se a to-
dos os atos europeus com forca vinculativa, como
os Regulamentos e os atos legislativos que fixam
0s objetivos gerais a alcancar por todos os paises.
Neste dominio, a Unido Europeia tem produzido va-
rios instrumentos, como a
, que estabelece um qua-
dro geral de igualdade de tratamento no emprego e
na atividade profissional; a
, que aplica o Principio de
Igualdade de tratamento entre homens e mulheres
NO acesso a bens e servicos e seu fornecimento; ou
a
, relativa a conciliagcao



entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidado-
res, apenas para citar alguns exemplos.

No mesmo sentido, a Assembleia da Republica tem emitido diversas
recomendacdes ao Governo no ambito deste tema, nomeadamente a
, que recomenda que se tomem
medidas de valorizacao da familia que facilitem a conciliacao entre a
vida familiar e a vida profissional, e a
, que recomenda a adocao de medidas que garantam o
cumprimento efetivo dos horarios de trabalho e a conciliagcao do tra-
balho com a vida familiar.

Na sequéncia dessas recomendacodes, a

,vem «determinar a obrigatorie-
dade de adocao, em todas as entidades do setor empresarial do Es-
tado, dos planos para a igualdade, tendentes a alcancar uma efetiva
igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulhe-
res, a eliminar as discriminacdes e a facilitar a conciliagcdo da vida pes-
soal, familiar e profissional devendo para o efeito cada empresa:



O , que aprova o regime juri-
dico do setor publico empresarial, prevé, no seu , 0 seguinte:
«As empresas publicas devem prosseguir objetivos de responsabilida-
de social e ambiental, a protecao dos consumidores, o investimento na
valorizacao profissional, a promocao da igualdade e da nao discrimi-
nacao, a protecao do ambiente e o respeito por principios de legalida-
de e ética empresarial».

Da mesma forma, o daquele diploma postula que: «1 - As
empresas publicas implementam politicas de recursos humanos
orientadas para a valorizacao do individuo, para o fortalecimento da
motivacao e para o estimulo do aumento da produtividade, tratando
com respeito e integridade os seus trabalhadores e contribuindo ati-
vamente para a sua valorizacao profissional. 2 - As empresas publicas
adotam planos de igualdade tendentes a alcancar uma efetiva igual-
dade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a
eliminar discriminacdes e a permitir a conciliacao entre a vida pessoal,
familiar e profissional».

A EGEAC integra o Setor Publico Empresarial — cf. o artigo 2.° do
mencionado Decreto-lei n.° 133/2013, de 3 de outubro.



Tendo em vista o cumprimento das obrigacdes a que se encontra vin-
culado, o Estado Portugués adotou ainda, através da
, que apro-
va o V Plano Nacional para a Igualdade de Género, Cidadania e Nao-
-Discriminacao 2014-2017, e da
, que adota medidas tendo em vista a pro-
moc¢ao da igualdade salarial entre mulheres e homens, e ainda um
conjunto especifico de medidas destinadas a identificar situacdes de
discriminacao negativa entre géneros e a combater as desigualdades
identificadas, concretizando-o da seguinte forma: «2 - Determinar que
as empresas do setor empresarial do Estado promovam, de trés em
trés anos, a elaboracao de um relatorio, a divulgar internamente e a
disponibilizar no respetivo sitio na Internet, sobre as remuneracdes pa-
gas a mulheres e homens tendo em vista o diagnostico e a prevencao
de diferencas injustificadas naquelas remuneracdes. 3 - Determinar
gue as empresas do setor empresarial do Estado concebam, na se-
guéncia do relatdrio a que se refere o numero anterior, medidas con-
cretas, a integrar nos planos para a igualdade a cuja elaborac¢ao estao
vinculadas nos termos do
, que deem resposta as situagdes dete-
tadas de desigualdade salarial entre mulheres e homens».

A de 1de agosto, que prevé o Regime da representacao
equilibrada entre mulheres e homens nos érgaos de administracao e
de fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial, determi-
na que a proporcao de pessoas de cada sexo designadas para cada
orgao de administracao e de fiscalizacao, de cada empresa, nao pode
ser inferior a 33,3%, a partir de 1 de janeiro de 2018. O mesmo diploma
determina ainda, no seu artigo 2.°, n.°1, que «A presente lei é aplicavel,
com as necessarias adaptacdes, ao setor empresarial local» e no Artigo
7.°, n°1 que «as entidades do setor publico empresarial e as empresas
cotadas em bolsa elaboram anualmente planos para a igualdade ten-
dentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportuni-
dades entre mulheres e homens, promovendo a eliminac¢ao da discri-
minacao em funcao do sexo e fomentando a conciliagcao entre a vida
pessoal, familiar e profissional, devendo publica-los no respetivo sitio
Nna Internet».



Dando cumprimento ao previsto na Lei citada acima, o

, determinou que as empresas pas-
saram a estar obrigadas a cumprir a quota de 33,3% de representa-
tividade de género nos seus 6rgaos de administracao e fiscalizacao
e a ter de comunicar, anualmente, a Comissao para a Cidadania e a
Igualdade de Género (CIG), a Comissao para a lgualdade no Trabalho
e no Emprego (CITE) e, no caso das empresas cotadas, a Comissao do
Mercado de Valores Mobiliarios (CMVM), os seus planos para a promo-
¢cao da igualdade, nos termos previstos nos artigos 10.° e 11.° da Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto.

A CITE esclarece ainda que «nos termos da legislacao em vigor, os pla-
Nos para a igualdade devem ser remetidos a CITE até 15 de setembro
do ano anterior ao qual respeitam» e devem conter «informacao rela-
tiva as politicas internas de promocao da igualdade no acesso ao em-
prego, nas condicdes de trabalho, remuneracao, protecao na parenta-
lidade e conciliagcao trabalho-familia».

Através da , 2 Assembleia da Republi-
ca aprovou medidas de promocao da igualdade remuneratdria entre
mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, através de
quatro tipos de mecanismos de informacao, avaliacao e correcao, a
qgual entrou em vigor a 21 de fevereiro de 2019.



Também o , Na Subsecc¢ao lll, artigos 23.° a 65.°, da
relevancia ao tema da Igualdade de Género, designadamente através
de posicdes gerais sobre igualdade e ndo-discriminacao, proibicao de
assédio, igualdade e ndao-discriminacao em fungao do sexo e parenta-
lidade.

No , prevé: «1 - Para efeitos do presente Codigo, considera-se:
a) Discriminacao direta, sempre que, em razao de um fator de discri-
MiNnagao, uMma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do
gue aquele que &, tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em
situagcao comparavel; b) Discriminacao indireta, sempre que uma dis-
posicao, critério ou pratica aparentemente neutro seja suscetivel de
colocar uma pessoa, por motivo de um fator de discriminag¢ao, numa
posicao de desvantagem comparativamente com outras, a nao ser
que essa disposicao, critério ou pratica seja objetivamente justificado
por um fim legitimo e que 0s meios para o alcancar sejam adequados
e necessarios; ¢) Trabalho igual, aguele em que as funcdes desempe-
nhadas ao servico do mesmo empregador sao iguais ou objetivamen-
te semelhantes em natureza, qualidade e quantidade; d) Trabalho de
valor igual, aguele em que as funcdes desempenhadas ao servico do
mesmo empregador sao equivalentes, atendendo nomeadamente a
qualificacao ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas,
ao esforco fisico e psiquico e as condicdes em que o trabalho é efetu-
ado. 2 - Constitui discriminacao a mera ordem ou instrucao que tenha
por finalidade prejudicar alguém em razao de um fator de discrimina-
cao».



artigo 24.°

«1 - O trabalhador ou candidato a emprego tem
direito a igualdade de oportunidades e de trata-
mento no que se refere ao acesso ao emprego, a
formacdo e promoc¢do ou carreira profissionais
e das condicées de trabalho, ndo podendo ser pri-
vilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever em
razdo, nomeadamente, de ascendéncia, idade,
sexo, orientacdo sexual, identidade de género,
estado civil, situacdo familiar, situagcdo econoé-
mica, instrugdo, origem ou condig¢do social, pa-
trimonio genético, capacidade de trabalho redu-
zida, deficiéncia, doenca cronica, nacionalidade,
origem étnica ou racga, territorio de origem, lin-
gua, religido, convicgées politicas ou ideologicas
e filiagdo sindical, devendo o Estado promover a
igualdade de acesso a tais direitos.

2 - O direito referido no numero anterior respei-
ta, designadamente: a) A critérios de selegcdo e a
condicdes de contratacdo, em qualquer setor de
atividade e a todos os niveis hierdrquicos; b) A
acesso a todos os tipos de orientacdo, formacédo
e reconversdo profissionais de qualquer nivel,
incluindo a aquisicdo de experiéncia prdtica; c)
A retribuicdo e outras prestacées patrimonidais,
promocdo a todos os niveis hierdrquicos e crité-
rios para selecdo de trabalhadores a despedir;
d) A filiagdo ou participacdo em estruturas de
representacdo coletiva, ou em qualquer outra
organizacdo cujos membros exercem uma de-
terminada profisséo, incluindo os beneficios por
elas atribuidos».
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Constitui missao da EGEAC ser lider na criagao e
promocao cultural na cidade de Lisboa, referéncia
na gestao de espacos e eventos culturais, agente na
valorizagcao patrimonial e catalisador de uma rede
artistica e cultural. Criar uma personalidade cultu-
ral Unica e distintiva para a cidade de Lisboa, esti-
mulando a criacdo e promocgao artistica, investindo
em projetos culturais de referéncia e potenciando
o didlogo entre a cidade e os seus publicos locais,
nacionais e internacionais.
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A EGEAC devera prosseguir a sua missao tendo em vista designada-
mente:

A prestacao de servicos culturais
na area de circunscricao do
Municipio de Lisboa

A promoc¢ao do acesso, em condi-
coes financeiras equilibradas, da
generalidade dos cidadaos aos
bens e servicos por si prestados

A realizacao de atividades que
visem a promocao do desenvolvi-
mento econdmico local, a elimina-
cao de assimetrias e o reforco da
coesao social, designadamente
através do desenvolvimento de
atividades de promocao e gestao
de equipamentos, projetos e ini-
ciativas no dominio da cultura

A promocao da gestao integrada
e participada dos equipamentos
do Municipio de Lisboa que estao
sob sua gestao



A conservacao, manutencao e
desenvolvimento dos referidos
equipamentos

A correta gestao financeira
dos seus recursos

No desempenho das suas funcdes, a EGEAC pauta a sua acao pelos
seguintes principios e valores:

a) —adocao de comportamentos profis-
sionais isentos e transparentes, que evitem conflitos de interesses e
de forma a nao tirar partido de vantagens negociais, agindo sempre
com correcao, respeito, boa-fé e lealdade, procurando as melhores
solucdes para a empresa, independentemente de interesses seto-
riais e com base em critérios de racionalidade econdmica;

b) — adogao de comportamentos
adequados e de processo de aperfeicoamento constante, fomen-
tando o desenvolvimento da qualidade, eficacia e eficiéncia e ga-
rantindo uma cultura de responsabilidade, em respeito das normas
legais aplicaveis e dos regulamentos internos;

C) — adocao de comporta-
mentos profissionais justos e isentos, assentes em analises objetivas
e sempre devidamente fundamentadas, e com coeréncia de princi-
pios e valores;

d) — adogao de comportamentos profis-
sionais mobilizadores de maior empenho, melhor conhecimento e
mais competéncias;



e) - aplicavel nas relacdes
entre colaboradores e com terceiros, impede a revelagao ou a uti-
lizacdo de informacdes sobre factos ou elementos respeitantes a
empresa e suas relagdes com terceiros, que nao devam ser do co-
nhecimento publico, bem como a utilizagao abusiva ou indevida de
informacao privilegiada;

f) , designada-
mente pela adocao no quotidiano laboral de praticas de defesa e de
protecao do meio ambiente;

g) inerente a to-
das as atividades que desenvolve;

h) respeito e protecao dos e dos

i) contributo efetivo para a

, ativa ou passiva, tendo especial atencgao
a quaisquer formas de pagamentos, favores e cumplicidades que
possam induzir a criacao de vantagens ilicitas, que constituem for-
mas subtis de corrupc¢ao, sendo em absoluto intoleradas quaisquer
formas de discriminacao em razao da ascendéncia, género, raga, lin-
gua, origem, convicgoes religiosas, politicas ou ideoldgicas, estado,
situagcao econdmica ou social e orientacao sexual, bem como a pra-
tica de qualquer forma de assédio, de conduta impropria, de coacao
ou de ameaca.

Como decorréncia dos principios e valores enunciados acima, € no
ambito especifico da promocao da igualdade, a EGEAC aderiu ao

,em 2017. O Férum foi criado
em 2013 e é composto por 73 organizacdes, nacionais € multinacio-
nais, dos setores publico, privado e da economia social, que operam
em Portugal. Os seus membros assumiram o compromisso de refor-
car e evidenciar a sua cultura organizacional de responsabilidade so-
cial incorporando, nas suas estratégias e nos seus modelos de gestao,
o Principio da Igualdade entre mulheres e homens no trabalho e no
emprego.
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No campo da igualdade de género em matéria pro-
fissional no ambito do setor publico empresarial lo-
cal, que a EGEAC integra, e em linha com o disposto
no Regime Juridico do Setor Publico Empresarial,
€ de realcar a obrigacao da elaboracao de estudos
internos destinados a identificar eventuais desvios
entre homens e mulheres e consequente proposta
de medidas tendentes a acabar com as desigualda-
des encontradas e a prevenir o surgimento de novas
formas de discriminacao profissional entre géneros.

E para esse efeito que a presente caracterizacdo é
elaborada, consistindo numa verificacao da situa-
¢ao da EGEAC, que se suporta nos dados recolhi-
dos no passado ano de 2019' e na comparacao da
mesma com a situacao verificada a nivel nacional,
sempre que dados comparativos se encontrem dis-
poniveis.



O guociente entre os trabalhadores do género masculino e do género
feminino (expresso em percentagem) a prestar funcdes na EGEAC?,
a distribuicao de emprego favorece primariamente o género femini-
Nno, que constitui 66% da forca de trabalho da Empresa, ao passo que
os homens representam apenas 34%. Importa considerar, no entanto,
que da admissdo de novas pessoas?® tem resultado uma distribuicao
proxima da igualitaria.

Neste ambito especifico, verifica-se que a introducao de quaisquer
medidas no sentido de promover maior igualdade efetiva no seio da
EGEAC seria contraproducente a tendéncia atual, ja que contribuiria
para um reforco global do emprego masculino que, no panorama na-
cional, ja é prevalecente sobre o emprego feminino.

No indicador da faixa etéaria das trabalhadoras e dos trabalhadores,
existe também uma diferenca significativa na distribuicao em termos
da idade média, na faixa que se situa entre 0s 36 € 0s 45 anos de idade.

Face ao exposto, e considerando que a progressao na carreira esta nor-
malmente associada a idade da pessoa bem como a uma progressao
salarial, tudo indicia que, na EGEAC, o desfavorecimento do género fe-
mMinino Nao se verifica em nenhum destes niveis, dado que a Empresa
contraria a tendéncia do mercado de trabalho nacional de, segundo
dados da PORDATA, atribuir remuneracdes mais elevadas ao género
masculino. No entanto, a analise da distribuicdo das remuneracdes
por género ainda esta pendente da recolha de mais dados, pelo que é
prematuro adiantar uma conclusao sobre este ponto.



Quanto a distribuicao das trabalhadoras e dos trabalhadores por uni-
dade organica, verificou-se, mais uma vez, a predominancia do género
feminino em quase todas as areas da Empresa, facto que apresenta
ainda maior expressao na Direcao de Desenvolvimento Organizacio-
nal (DDO) e no Museu de Lisboa — Casa dos Bicos (MLCB), onde apenas
elementos do género feminino prestam servicgo.

Em linha com esta questao, importa abordar uma das matérias de
maior relevo quando se analisa a questao da igualdade em meios
profissionais e que corresponde a existéncia de igualdade de acesso
a funcdes decisdrias € a remuneracdes mais elevadas. Neste sentido,
importa notar que 20 dos 28 cargos de direcao das unidades organicas
na estrutura da Empresa sao exercidos por mulheres, o que permite
aferir da existéncia de igualdade no acesso as funcdes decisoérias, nao
se justificando, por isso, qualgquer abordagem que vise condicionar os
processos de designacao para os referidos cargos, ja que se encontra
assegurado um ambiente plural.

Sublinha-se, no entanto, a necessidade de recolha de mais dados ao
longo de 2023, de modo a garantir uma avaliacao mais aprofundada
da realidade corrente da Empresa para, com base nesses indicadores,
se poder avaliar a necessidade de apresentacao de outras propostas.
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Ciente da preméncia da Igualdade de Género e
empenhada no cumprimento do artigo 7.° da Lei
n.. 62/2017, de 1 de agosto, a EGEAC apresenta o
seu Plano para a Igualdade para 2023, que fomen-
ta uma efetiva igualdade de tratamento e de opor-
tunidades entre mulheres e homens, promovendo
a eliminacao da discriminag¢ao entre pessoas e fo-
mentando a conciliacao entre a vida pessoal, fami-
liar e profissional.
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IMPLEMENTAR

O ano de 2022 ainda foi marcado pelo contexto
epidemiolégico provocado pelo coronavirus SARS-
-CoV-2 e doencga COVID-19, com evidente impacto
na capacidade de efetivacao dos compromissos e
medidas tracadas para esse ano. Por esse motivo, o
Plano para 2023 pretende abracar, através dos obje-
tivos tracados, um sentido lato de defesa das dimen-
sOes e combate aos restantes fatores de discrimina-
¢ao visados pelo Principio da Igualdade, tendente a
universalidade.



1. DIVULGACAO DO CODIGO DE ETICA

Respeito pela dignidade e Promocao dos Principios de Enviodeinformacaoporemail
integridade de trabalhadoras Igualdade e de prevenc¢ao ao para todas as pessoas que

e trabalhadores e preven- assedio trabalham na EGEAC e dis-
¢ao da pratica de assédio no ponibilizacdao na intranet de
trabalho documento validado pelo CA
Anual Universo EGEAC DGRH, DDO e DIC

2. DIVULGAGCAO E MONITORIZACAO
DO PLANO DE IGUALDADE

Missdo e Valores Promocao dos Principios de Enviodeinformacao poremail
Igualdade para todas as pessoas que
trabalham na EGEAC e dis-
ponibilizacdao na intranet de
documento validado pelo CA

Anual Universo EGEAC DGRH, DDO e DJC

3. REALIZACAO DE DIAGNOSTICO
SOBRE POLITICAS DE IGUALDADE
NA EMPRESA

Missao e Valores Avaliacao da realidade da Publicacao de relatdrio de
empresa igualdade na intranet da
Empresa

Anual Universo EGEAC DDO



4. ACAO DE FORMAGAO EM
IGUALDADE PARA DIRIGENTES
E CHEFIAS INTERMEDIAS

Formacao e desenvolvimen- Sensibilizagao para a Igual- Participacao de 75%

to de competéncias dade do universo das pessoas
abrangidas

Periodo de vigéncia do plano Dirigentes EGEAC DDO

5. PROMOVER E INCENTIVAR O GOZO
DA PARTILHA DA LICENCA PARENTAL

Protecao na parentalidade Reforco do papel do pai nos
primeiros anos de vida da
crianga

Periodo de vigéncia do plano Universo EGEAC DGRH



6. GARANTIR QUE O MODELO DE
GESTAO DE DESEMPENHO NAO
PENALIZA TRABALHADORAS E
TRABALHADORES PELO EXERCICIO
DE RESPONSABILIDADES
FAMILIARES

Avaliacao de desempenho e Eliminacao do impacto das

progressao na carreira responsabilidades familiares
profissional na avaliacao
Periodo de vigéncia do plano Universo EGEAC DDO e dirigentes

7. IMPLEMENTAR NOVAS .
FERRAMENTAS DE DIVULGACAO
SOBRE IGUALDADE

Informacao e comunicagao Sensibilizagcao para a
interna e externa igualdade

Periodo de vigéncia do plano Universo EGEAC DGRH, DDO e GMI



AVALIACA

O Comité para a lgualdade acompanha e monitoriza
o Plano, verificando se as medidas definidas estao a
ser postas em pratica e o grau de verificagao dos ob-
jetivos tracados. Anualmente, a evolucao da EGEAC
em matéria de igualdade sera avaliada através da re-
alizacao de um inquérito e da analise dos dados reco-
Ihidos.
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