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Resumo
A investigacdo conducente a esta dissertacao integra-se no projeto Women on Boards:
An Integrative Approach/ Mulheres nos Orgios de Gestdo das Empresas: Uma
Abordagem Integrada” (Refa PTDC/SOC-AS0O/29895/2017), financiado pela Fundagao
para a Ciéncia e a Tecnologia e pelo Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior
(MCTES) através de fundos nacionais (PIDDAC) e acolhido institucionalmente pelo
SOCIUS-CSG/ISEG-ULisboa. O estudo incidiu sobre as 50 maiores empresas privadas
que operam em Portugal, excluindo as cotadas em bolsa, tendo procurado caracterizar a
composi¢ao dos seus orgaos de administragdo no que respeita a representacao de
mulheres e homens e apurar se estas apresentam algum compromisso formal relativo a
igualdade de género. A opgao por este grupo de empresas prende-se com o facto de as
mesmas nao estarem legalmente vinculadas a obrigatoriedade de apresentarem uma
percentagem minima de cada sexo nos seus o0rgaos de administra¢ao e de fiscalizacao
(Lei n.° 62/2017), apesar da sua relevante dimensdo. Considerou-se, portanto, pertinente
compreender se a representacao dos orgaos de administracdo das empresas de grande
dimensao em Portugal se aproxima dos valores minimos definidos pelo enquadramento
legal regulado para outro universo de empresas (setor publico empresarial e cotadas em

bolsa).

Do ponto de vista metodoldgico optou-se por uma abordagem mista, cruzando o método
qualitativo e o quantitativo, através da andlise de contetido de documentos disponiveis
nas paginas institucionais das respetivas empresas ¢ da analise quantitativa descritiva da
representacao de homens e mulheres nos 6rgaos de gestao, a partir de uma base de dados
solicitada no ambito do projeto Women on Boards a empresa Informa D&B. Constatou-
se que as empresas apresentam um compromisso formal relativo a igualdade de género
nos diversos documentos reunidos; contudo, a analise da composi¢do dos orgaos de
administracdo permitiu verificar uma fraca presenca feminina nos mesmos (cerca de
13%), sendo que mais de metade das empresas apenas apresentam homens em tais 6rgaos.
De realgar ainda, que nenhuma mulher ocupa o lugar cimeiro de presidente no universo

das empresas em analise.

Palavras-chave: Equilibrio de Género; Segregacao Sexual Vertical; Representagao

Orgaos de Administracdo; Grandes empresas.
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Abstract
The research leading to this dissertation is part of the project Women on Boards: An
Integrative Approach/ Women in The Organs of Business Management: An Integrated
Approach" (Refa PTDC/SOC-AS0/29895/2017), funded by the Foundation for Science
and Technology and the Ministry of Science, Technology and Higher Education
(MCTES) through national funds (PIDDAC) and institutionally welcomed by SOCIUS-
CSG/ISEG-ULisboa. The study focused on the 50 largest private companies operating in
Portugal, excepet for the listed on the stock exchange, having sought to characterize the
composition of their management bodies with regard to the representation of women and
men and to determine whether they present any formal commitment to gender equality.
The option for this group of companies is that they are not legally bound by the obligation
to present a minimum percentage of each sex in their administrative and supervisory
bodies (Law No. 62/2017), despite their relevant size. It was considered, therefore,
pertinent to understand if the composition of the management bodies of large companies
in Portugal is close to the minimum values stipulated by the legal framework regulated
for another universe of companies (corporate sector entities and listed on the stock

exchange).

From the methodological point of view, a mixed approach was chosen, crossing the
qualitative and quantitative method, through the analysis of content of documents
available on the institutional pages of the respective companies and the descriptive
quantitative analysis of the representation of men and women in management bodies,
from a database requested within thescope of the Women on Boards project to the
company “Informa D&B”. It was found that companies have a formal commitment to
gender equality in the various documents gathered; however, the analysis of the
management boards composition allowed to verify a low female presence (about 13%),
and more than half of the companies only have men in their boards. It should also be
noted that no woman occupies the top position of president in the universe of companies

under analysis.

Keywords: Gender Balance; Vertical Sexual Segregation; Representation Of The

Administrative Bodies; Largest companies.
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1. Introducio
Na ultima década mais cargos de chefia nas empresas, instituigdes publicas e
organizacgOes passaram a ser ocupados por mulheres, contudo apesar de se verificar este
crescimento, a escassez de mulheres no topo continua a permanecer e apresenta-se como
uma dificuldade para a forca de trabalho feminina. As barreiras invisiveis denominadas
pelo “teto de vidro”, impedem que as trabalhadoras consigam alcancar posigdes

responsaveis pelos processos de tomada de decisdo no mundo corporativo e empresarial

(OIT, 2015).

A fraca presenca feminina em cargos superiores nas organizagdes nao permite que estas
usufruam do talento, criatividade e de perspetivas que podem contribuir para a
diversidade e sucessivamente uma economia global mais sustentdvel. Deste modo, o
papel dos conselhos de administragdo das empresas torna-se fundamental no que diz
respeito a participacdo das mulheres na tomada de decisdes, assim como a existéncia de

uma representacdo equitativa nas estruturas dos conselhos (OIT, 2015).

A presente dissertacdo apresenta-se como Trabalho Final de Mestrado (TFM), no ambito
do mestrado em Gestao de Recursos Humanos (GRH) do Instituto Superior de Economia
e Gestdo (ISEG) e insere-se no projeto Women on Boards: An Integrative Approach/
Mulheres nos Orgdos de Gestio das Empresas: Uma Abordagem Integrada” (Refa
PTDC/SOC-AS0/29895/2017), financiado pela Fundagao para a Ciéncia e a Tecnologia
e pelo Ministério da Ciéncia, Tecnologia € Ensino Superior (MCTES) através de fundos
nacionais (PIDDAC) e acolhido institucionalmente pelo SOCIUS-CSG/ISEG-ULisboa.
A dissertacdo tem como foco as 50 maiores empresas a operar em Portugal em 2019,
privadas e ndo cotadas e pretende-se compreender se estas apresentam alguma
preocupacdo no que toca a igualdade de género, nomeadamente uma representacao
equilibrada entre mulheres e homens nos seus 6rgaos de administragdo. A categorizagao
enquanto maiores empresas decorre do critério do volume de negocios de 2019, tendo a
base de dados sido disponibilizada pela Empresa Informa D&B, no ambito do projeto

Women on Boards.

O estudo ¢ motivado pela Lei n.o 62/2017, de 1 de Agosto, que define um novo regime
legal, onde se determina a representacao equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos
de administracdo e de fiscalizagdao do setor publico empresarial e das empresas cotadas

em bolsa. E relevante empreender este diagnostico para que futuramente se possa



compreender se o novo enquadramento legal originard um efeito de contagio — de
isomorfismo institucional (mimético) (DiMaggio & Powell, 1983) no sentido de uma
distribuicao mais equilibrada na composi¢cdo dos seus 6rgaos de administragdo mesmo

nao sendo abrangidas pela presente lei.

Deste modo, definiram-se as seguintes questoes centrais de investigacao:

e Sera que as 50 maiores empresas a operar em Portugal, privadas e nao cotadas,
integram na sua missao e valores um compromisso relativamente a igualdade de
género?

e Sera que a representacdo dos o6rgaos de administragdo das 50 maiores empresas a
operar em Portugal, privadas e ndo cotadas, se aproxima dos valores definidos
para as empresas legalmente vinculadas a limiares minimos de representacao de

mulheres e homens?

No que respeita a estrutura da dissertagdo, primeiramente, procede-se a realizagdo de um
enquadramento tedrico, abordando-se diversas tematicas como a integragao de uma
perspetiva de género nas organizagdes, a sub-representacdo de mulheres em cargos
superiores de gestao, o género e mudanca organizacional, o isomorfismo institucional e
por ultimo sucede-se um enquadramento normativo e¢ a enumeracdo de diversas
iniciativas promotoras da igualdade de género. Em seguida, relativamente a parte
empirica, num primeiro momento, identificam-se as opgdes metodologicas, sendo que se
optou por uma abordagem mista, cruzando o método qualitativo com uma anélise
quantitativa descritiva. Através do método quantitativo pretende-se caracterizar a
composi¢ao dos 6rgaos de administragao das 50 empresas de maior dimensao a atuar em
Portugal, e com a analise de contetudo sera possivel apreender se as empresas em estudo
apresentam algum compromisso assumido no que alude a igualdade de género. Por
ultimo, o trabalho finaliza-se com a analise e discussdao dos resultados, bem como, a

identificacao das conclusdes, limitagdes e possiveis recomendagdes para a realizagao de

uma futura analise.



2. Enquadramento Tedrico

2.1 Integragdo de uma perspetiva de género nas organizagoes
O inicio do interesse cientifico relativamente ao papel das mulheres nas organizagdes
iniciou-se nos anos 70 do século XX e realgou o facto de as pesquisas nao se debrugarem
de forma explicita sobre a presenca das trabalhadoras nas diversas organizacdes, uma vez
que as teorias existentes se centravam nos homens, pois eram estes que ocupavam
posigdes de poder e lideranca. Quando os estudos se focavam nas estruturas inferiores e
as mulheres estavam incluidas, ignorava-se a influéncia do género nos processos

organizacionais (Acker & Van Houten, 1974).

Rosabeth Moss Kanter apresentou-se como pioneira, ao estudar as assimetrias entre
mulheres € homens nas organizagdes, com o intuito de alargar o conhecimento no que
toca a interagdo entre mulheres e homens e as situagdes que as trabalhadoras enfrentam
nas organizacdes. A autora focou a sua andlise nas estruturas de grupo e como estas
influenciam os contextos de interacdo, nomeadamente a interacdo entre homens e
mulheres em grupos maioritariamente masculinos (Kanter, 1977). Deste modo, Kanter
explica que nos grupos denominados como “distorcidos” (skewed groups), existe um
predominio de um tipo sobre o outro (uma propor¢ao aproximada de 85:15), onde os
individuos que controlam o grupo e a sua cultura sdo intitulados como “dominantes”, ou
seja, pertencem a categoria social dominante. Os restantes sdo designados como “tokens”,
sendo estes tratados como simbolos em vez de individuos. Assim, as pessoas que
integram o grupo dominante tendem a controlar o pensamento e a atuagao do grupo, algo
que se pode verificar nas organizagdes devido a condi¢do de sobreminoria vivenciada
pelas mulheres na estrutura da organizagdo, uma vez que as distribui¢cdes tendem a

favorecer o sexo masculino (Kanter, 1977).

A desigualdade verificada nos grupos “distorcidos” pode levar a que os individuos
“tokens” (geralmente, as mulheres) enfrentem trés desafios particulares. Em primeiro, a
visibilidade; como as “tokens” integram o grupo minoritario, destacam-se pela sua
singularidade, ou seja, pelas suas caracteristicas Unicas em relagdo aos demais, o que gera
pressoes relativamente ao desempenho exigido e sucessivamente a consecugdo dos
resultados. Em segundo lugar, a polarizacao, ou seja, os “dominantes” tendem a enfatizar
as suas semelhangas e evidenciarem as diferencas em relagao as “tokens”, distanciando-

as do grupo. Por ultimo, a assimilagdo, que resulta da distor¢ao dos atributos reais das



"tokens", como forma de as ajustar as convicgdes estereotipadas associadas a sua

categoria social (Kanter, 1977).

Kanter refere ainda, que as dindmicas estudadas relativamente a contextos de minoria
podem ser aplicadas a diversos grupos sociais desigualmente representados, ou seja,
qualquer grupo que se encontre sub-representado podera experienciar as trés

consequéncias acima referenciadas (Santos & Amancio, 2014).

Posteriormente, na década de 1990, Joan Acker tentou demonstrar as complexidades
referentes ao género em ambiente organizacional, facultando os fundamentos tedricos
para o desenvolvimento de estudos empiricos sobre o género nas organizagoes (Acker,
1990). A autora explica como o género esta incorporado nos processos de trabalho, sendo
as organizacdes “genderizadas”. Tradicionalmente as organizagdes eram consideradas
como neutras relativamente ao género e destituidas de sexualidade (Acker, 1990),
existindo um predominio intelectual abstrato masculino (Smith, 1988 citado em Acker
1990, p.142). Deste modo, quando somente a visao masculina est4 presente, a influéncia
do género torna-se dificil de percecionar, pois como ao longo dos anos a maioria das
organizacoes eram definidas e controladas por homens, as perspetivas e o0s
comportamentos masculinos eram vistos como adequados para definigdao do ser humano,
e, por conseguinte, todos os processos e estruturas organizacionais eram considerados

como neutros em relacao ao género (Acker, 1990).

Seguindo a mesma linha de pensamento, a autora afirma que a estrutura do mercado de
trabalho, as relagdes laborais, os diversos processos de trabalho, assim como a relagao
salarial sdao afetados pelo género (Acker, 1990). Dizer que uma organizacao ¢
influenciada pelo género significa que “as analises de vantagem e desvantagem, de
exploracdo e controlo, de acao e emocao, de significado e identidade, sao uniformizadas
através de uma distin¢do entre homem e mulher, masculino e feminino” (Acker 1990,

p.146).

A introducao de uma perspetiva de género no estudo sobre as organizacdes torna-se
fundamental por diversas razoes. Em primeiro lugar, porque permite compreender as
causas da segregacdo em funcdo do género, resultantes de determinadas préaticas
organizacionais, o que contribui para a existéncia de divisdes hierarquicas do trabalho,

desigualdades no que toca aos estatutos socais ocupados por mulheres e homens e



remuneracoes diferenciadas. Em segundo, as organizagdes produzem ideais culturais
enviesados relativamente ao género que sdao rapidamente reproduzidos e refletidos
inconscientemente nas normas, valores, expetativas e praticas sociais, afetando as
relagdes interpessoais € sucessivamente a carreira profissional (Casaca & Lortie, 2018).
Em terceiro, alguns elementos da identidade de género de cada individuo, nomeadamente
a masculinidade, surgem de processos ¢ at¢ mesmo de pressdes organizacionais, como
por exemplo a escolha de um trabalho apropriado e o proprio vestuario. E por altimo, ¢
fundamental que as organizagdes sejam mais democraticas e favoraveis ao alcance dos

objetivos humanos (Acker, 1990).

Assim, ¢ possivel compreender que o género ndo € um acréscimo aos processos encarados
como neutros, mas sim uma parte integrante, sem a qual aqueles ndo podem ser

adequadamente compreendidos (Acker, 1990).

Mais tarde, a autora abordou os regimes de desigualdade nas organizagdes, mencionando
que os diversos fatores que se encontram na base da desigualdade tendem a variar
conforme a empresa em andlise; contudo a classe social, o género e¢ a etnicidade
apresentam-se como predominantes. No que respeita ao género, as diferengas produzidas
socialmente entre mulheres e homens, assim como as crengas que suportam a diferenca e
a desigualdade, encontram-se presentes nas diferentes organizacdes. Como exemplo
disso, os cargos superiores sdo maioritariamente ocupados por individuos do sexo
masculino e as posi¢des de nivel inferior sdo do sexo feminino, as relagdes no meio
laboral, as fungdes de supervisdo, assim como o estabelecimento de salarios foram
ajustados tendo em conta pressupostos marcados pelo género. Porém, as estruturas
organizacionais estdo a comegar a apresentar uma distribui¢do ligeiramente menos
desequilibrada, ou seja, as mulheres comecam a integrar posigdes que eram

maioritariamente ocupadas por homens (Acker, 2006).

Esta problematica referente a disparidade de género na distribuicao dos postos de trabalho
remete-nos para o fenomeno de segregacao sexual horizontal, que reflete a tendéncia para
as mulheres e os homens incorporarem ramos de atividade diferenciados, assim como
profissoes encaradas socialmente como sendo “tipicamente femininas” ou “tipicamente
masculinas” (Casaca & Lortie, 2018). Contudo, nos ultimos anos, ¢ possivel observar
uma maior percentagem de mulheres que optam por carreiras que normalmente sao

dominadas por homens, como por exemplo, nas areas de engenharia, tecnologia e politica.



No que respeita a politica, verificou-se em diversos paises do mundo um maior namero
de mulheres a candidatarem-se a estes cargos (Folke & Rickne, 2016; Stamarksi & Son,

2015).

Nao obstante os progressos mencionados, diversas trabalhadoras sdo ainda fortemente
afetadas no desempenho das suas fungdes, nomeadamente através das desigualdades
salariais, oportunidades de promocgao e pela propria discriminagdo no local de trabalho
(Folke & Rickne, 2016). Ou seja, € possivel afirmar que a segregacdo em fungdo do
género se apresenta como um dos maiores obstaculos para a forca de trabalho feminina,
resultando e reproduzindo estere6dtipos de género, acentuando as diferencas observadas
relativamente aos salérios e reforcando o impedimento para que as mulheres ascendam a
carreiras com um estatuto superior e de maior responsabilidade, estando mais restringidas

na escolha das suas profissdes em comparagdo com os homens (Santos € Amancio, 2014).

2.2 Sub-representagdo de mulheres em cargos superiores de gestio
O aumento do numero de mulheres no mercado de trabalho encontra-se interligado com
diversas transformagdes econdmicas, tecnoldgicas, organizacionais e laborais (Casaca,
2013). Contudo, importa realgar que para além das alteracdes econdmicas e das estruturas
profissionais, verificou-se um investimento significativo nas qualificagdes da forga de
trabalho feminina (Casaca, 2014). A taxa de emprego feminino apresenta um crescimento
e esta tendéncia pode-se relacionar com o facto de as raparigas optarem por prolongar a

sua formacao, frequentando o ensino secundario e universitario (Casaca, 2010).

Quando mulheres e homens exercem as mesmas profissdes, ndo significa estarmos
perante um contexto de igualdade, uma vez que na maior parte das fungdes executadas,
as especializagdes e os niveis hierarquicos apontam para patamares, salarios e condi¢des
laborais distintas (Casaca, 2005). Assim, verifica-se uma desigualdade relativa ao género
na constituicdo dos cargos de lideranca, estando as mulheres sub-representadas tanto no
setor publico, como privado (Repetti & Hoffman, 2018). Esta dificuldade experienciada
pelas mulheres remete para o fendémeno de segregagdo vertical, que se traduz numa
representacao elevada de mulheres em posigdes inferiores na hierarquia, com salarios
reduzidos e que apresentam uma maior inseguranca no que concerne ao emprego (Casaca
& Perista, 2017). A metafora “teto de vidro” tem como intuito enunciar os diversos

obstaculos organizacionais que surgem muitas vezes de forma impercetivel e



inconsciente, mas que impedem a progressao profissional das mulheres, nomeadamente
a ascensdo a cargos superiores nas organizagdes, ndo obstante do facto de estas
apresentarem qualificagdes elevadas e um desempenho profissional exemplar, assim
como uma dedicagao total as suas fungdes (Hymowitz & Schellhardt, 1986). O conceito
de “escada rolante de vidro”, descreve o facto de os homens serem promovidos nas
organizacoes de uma forma mais facilitada do que as mulheres mesmo que estas
apresentam mais qualificacdes, ou seja, os homens beneficiam de um conjunto de fatores

invisiveis que simplificam a sua ascensao (Williams, 1992).

Deste modo, verifica-se uma propensao para a contratacdo de mulheres para profissoes
que oferecem poucas oportunidades de progressao na carreira e a partir do momento em
que se integram nas organizagdes, a grande parte permanece retida na base da hierarquia
(Casaca & Lortie, 2018). Por outro lado, as mulheres que conseguem ascender a cargos
dirigentes vivenciam uma desconfianga no que respeita as suas capacidades e
competéncias, assim como a sua predisposicao para conseguirem suportar as pressoes de
um “trabalho de homens” (Santos & Amancio, 2014), sendo a sua autoridade dificilmente

reconhecida (Amancio, 1996).

O desequilibrio na constitui¢ao dos cargos superiores de gestdo encontra-se presente tanto
no meio empresarial como na administragdo publica, estando a possibilidade de um
cenario de igualdade muito distante (Casaca & Lortie, 2018). Entre as principais causas
que contribuem para este fendmeno, destacam-se as barreiras estruturais, nomeadamente
os métodos de promogdo e recrutamento, bem como as politicas e procedimentos
organizacionais que dificultam o progresso interno. Seguidamente as barreiras sociais,
refentes as atitudes discriminatdrias, esteredtipos e preconceitos, que se representam por
culturas dominadas por valores masculinos, atitudes sexistas ou imagens masculinas
estereotipadas como lideres de sucesso. Por ultimo, as barreiras governamentais que se
traduzem nos obstaculos que dificultam a ascensdao das mulheres a cargos superiores nas

organizagoes (Repetti & Hoffman, 2018).

Importa ainda mencionar que Timmers et al. (2010) afirmam que existem trés
abordagens, nomeadamente a individual, cultural e estrutural, que contribuem para a
compreensdo da baixa participacdo do sexo feminino em posi¢cdes superiores.

Relativamente a perspetiva individual, esta atribui a causa da sub-representacdo das

mulheres em cargos dirigentes nas organizagdes as diferencas que existem entre mulheres



e homens, respetivamente as caracteristicas psicologicas e sociais. Por outro lado, as
perspetivas culturais e estruturais centram-se em fatores mais diversificados que se
encontram na origem da desigualdade. De acordo com a perspetiva cultural, a inexisténcia
de mulheres em cargos superiores encontra-se relacionada com a historia, cultura e a
politica da organizagao, assim como com os fatores culturais que se encontram presentes
na sociedade que sustentam esta problemadtica (Fagenson,1990). No que respeita as
praticas de gestdo nas organizagoes, apesar de estas serem representadas como neutras
em relacdo ao género, muitas vezes existem procedimentos que se caracterizam por
contribuirem para a existéncia de esteredtipos e sucessivamente uma preferéncia por

homens (Timmers ef al., 2010).

Contudo, apesar das contingéncias acima abordadas, recentemente, a fraca presenca de
mulheres em cargos superiores tornou-se uma preocupacao maior e de carater publico, o
que levou a criagdo de iniciativas globais, por forma a suprimir as barreiras existentes
(Repetti & Hoffman, 2018). Existem diversas a¢cdes que podem ser desenvolvidas com o
objetivo de se combater as dificuldades vivenciadas pela for¢a de trabalho feminina.
Deste modo, importa destacar o papel da lideranga das organizagdes, pois sdo os lideres,
sejam eles do sexo feminino ou masculino, que detém o poder e a autoridade para
colmatar as lacunas persistentes, através de medidas que promovam a carreira das
mulheres, bem como a garantia de salarios iguais e justos € o acesso a oportunidades de

desenvolvimento e promogao igualitarias (London et al., 2019).

A nivel organizacional, existem principios que podem ser adotados por forma a
reconhecer a importancia do papel da mulher. Em primeiro, as organizagdes ndo devem
apenas considerar o nimero de mulheres que ocupa cargos superiores, mas sim se estas
possuem condi¢des favordveis tanto no local de trabalho como fora deste. Sao diversos
os obstaculos com que a forca de trabalho feminina se depara e estes tendem a variar
conforme a regido, logo as empresas devem analisar quais os problemas que mais afetam
as suas trabalhadoras. Em segundo, apesar de ser importante a criacao de iniciativas que
promovam a igualdade de género nas organizagdes, ¢ fundamental incorporar estes
objetivos nas praticas funcionais e estruturais da organizagdo. Em terceiro, as empresas
devem fornecer oportunidades para o desenvolvimento das capacidades das gestoras e

lideres empresariais. A formagao relativamente a tematica de lideranca ¢ fulcral para o



desenvolvimento de uma geracao de mulheres lideres e gestoras empresariais (Coleman,

2010).

2.3 Género e Mudanga Organizacional
Na ultima década, sao diversas as empresas que incrementaram mudangas nos processos
de gestao dos seus negdcios, por forma a lidar com um ambiente de mercado novo,
desafiador e altamente competitivo. Alguns desses esfor¢cos de mudanga organizacional
foram bem-sucedidos, outros um fracasso absoluto, sendo que o processo de mudanca
engloba um conjunto de etapas que devem ser respeitadas e que normalmente requer um
periodo de tempo consideravel (kotter, 1995). A mudanca pode ocorrer de forma planeada
ou surgir repentinamente, assim como, emergir de forma imprevisivel (Greenberg &

Baron, 2014).

Para que o processo de gestao de mudanga tenha sucesso ¢ fundamental a identificagao
dos grupos e dos individuos que vao ser afetados pelo projeto a ser implementado, e de
que forma vao ter de ajustar os seus atos € comportamentos ao mesmo. Seguidamente,
deve-se concretizar um conjunto de atividades por forma a garantir que os trabalhadores
e trabalhadoras recebem o apoio que necessitam, como coaching ¢ formagao, para que
todo o processo ocorra com sucesso. (Smith et al., 2020). Para além disso, quem ocupa
uma posicao de lideranca na organizagdo deve assumi-lo formalmente, assim como
consciencializar da sua necessidade, importancia e relevancia para a estratégia
organizacional. A nomeacao de uma equipa competente e inteirada com o processo torna-
se fulcral, devendo possuir competéncias técnicas, bem como competéncias

comunicacionais dentro da organizagao e desta para o exterior (Grosser & Moon, 2005).

No que se refere a introducao de uma perspetiva de género no processo de mudanca, esta
requer um esfor¢o de conceptualizagdo e de caracterizacdo organizacional (Casaca &
Lortie, 2018). A integracdo de uma perspetiva de género necessita da introducao de
ferramentas e métodos que devem ser adaptados aos processos, sistemas e rotinas de
trabalho especificos de uma organizagdo, por forma a que os resultados correspondam
aos objetivos estabelecidos relativamente a igualdade de género. A longo prazo pretende-
se que estes instrumentos e procedimentos sejam incorporados diretamente nos fluxos de
trabalho organizacionais, de modo a que a integracao de uma perspetiva de género nao

seja considerada como uma responsabilidade acrescida, mas sim como algo que esta



integrado nas rotinas diarias. Como exemplo de alguns métodos e ferramentas, importa
salientar a sensibilizacdo para as questdes da igualdade de género, nomeadamente as
comunicagdes e publicagdes, ou seja, estas devem ser sensiveis através da utilizagao de
uma linguagem inclusiva. O uso de indicadores quantitativos e qualitativos ¢ igualmente
fundamental, pois permite o controlo e avaliagdo continua. Com a andlise destes
indicadores, ¢ possivel verificar se os objetivos estabelecidos relativos a igualdade de
género estdo a ser alcancados e caso estes nao estejam a ser cumpridos, pode ser
necessario reavaliar a estratégia e fazer as devidas alteragdes para garantir possiveis

melhorias (EIGE, 2021).

Para além das ferramentas ¢ dos métodos acima mencionados, Ely e Meyerson (2000)
também apresentaram algumas propostas de intervencdo com o objetivo de se alcangar
uma gestao eficaz da mudanga, relativamente a igualdade de género nas organizagoes.
Para que a mudanga apresente os devidos resultados, podem ser adotadas quatro
abordagens; em primeiro lugar, ¢ necessario uma intervencao organizacional que se
traduz na integracdo de medidas e iniciativas destinadas a diminuir a desigualdade e
fortalecer as capacidades das mulheres, como por exemplo aposta na formacdao. Em
segundo, importa consciencializar e formar os individuos sobre as diferengas entre os
estilos, capacidades e as proprias perspetivas de cada género. Uma terceira abordagem
foca-se nas barreiras estruturais relativas ao recrutamento e ao processo de promog¢ao das
mulheres, resultantes das desigualdades de oportunidades quanto a progressdo das
mulheres, devendo ser criadas medidas de acdo positiva para as superar. Por tltimo, a
quarta abordagem evidencia a importancia de se analisar a cultura organizacional, que
engloba as praticas sociais, politicas e procedimentos, bem como os padrdes informais de

interacao social quotidiana que sdo responsaveis pela reproducao das desigualdades de

género (Ely & Meyerson, 2000).

Por conseguinte, sdo diversas as vantagens para as organizacdes na introducao de uma
perspetiva que promova a igualdade de género. Entre elas, destacam-se o
desenvolvimento de competéncias, a captacdo e retencao de talentos e individuos
qualificados, a diminui¢do do absentismo, ambientes de trabalho mais positivos,
produtividade e competitividade mais elevadas, produtos/servigos inovadores e criativos,

refor¢o da confianga e credibilidade por parte do mercado e da comunidade, aumento do

10



reconhecimento e desenvolvimento de uma imagem positiva e por fim, intensifica-se a

influéncia sobre os parceiros (Monteiro & Ferreira, 2013).

2.4 Isomorfismo Institucional
Segundo a teoria institucional, as organizagdes quando enfrentam um ambiente incerto
nao pretendem apenas a racionalizacdo de processos, mas também estruturas e praticas
organizacionais semelhantes as do seu campo organizacional (De Pra Carvalho et al.,
2017). Apesar de existir uma procura pela diversidade, as novas organizacdes tendem a
basear-se nas mais antigas e os administradores analisam constantemente modelos nos
quais se podem apoiar. Deste modo, importa abordar a possivel homogeneidade existente
em diversas formas e praticas organizacionais, ou seja, como € que as organizacdes

tendem a ficar tao idénticas entre si (DiMaggio & Powell, 1983), articulando com o nosso

tema e a composi¢do mais equilibrada de mulheres e homens nos 6rgaos de gestao.

DiMaggio e Powell (1983) procuraram explicar a crescente homogeneidade das praticas
organizacionais através do conceito de isomorfismo, relacionando-o com as pressoes
sofridas pelas organizagdes, que as incentiva a seguirem uma certa direcdo e
consequentemente a adaptarem-se ao exterior. Segundo estes autores sao dois os tipos de
isomorfismo existentes: o competitivo € o institucional. O isomorfismo competitivo
relaciona-se com a competicdo de mercado, mudangas de nicho e avaliagdo de aptiddes,
por outro lado, o isomorfismo institucional permite compreender determinadas politicas
e formalismos que existem em muitas das organiza¢des modernas, sendo este ultimo o

foco da analise.

Para que ocorra uma mudanga isomorfica institucional existem trés mecanismos que
podem ser adotados. O isomorfismo coercivo que resulta de pressdes formais e informais
exercidas sobre as organizagdes por outras, das quais estdo dependentes, e por
expectativas culturais na sociedade, podendo envolver pressdes politicas e a for¢a do
Estado. As leis podem incentivar as empresas a desenvolver praticas e comportamentos
que promovam a igualdade de género, nomeadamente uma composi¢ao mais equilibrada

dos 6rgaos de administracao (Allemand et. al., 2014), como regula a Lei n.o 62/2017.

O isomorfismo normativo relaciona-se a profissionalizagcdo, ou seja, a pressao coletiva
exercida por profissionais que ocupam o mesmo posto com o intuito de definir condi¢des

e métodos trabalho idénticos, sendo o sistema de ensino responsavel pela criacdo de
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normas e praticas semelhantes a uma profissao (DiMaggio & Powell, 1983). Assim, este
tipo de isomorfismo advém de duas caracteristicas da profissionalizagdo, a educagao e
experiéncia profissional, sendo que a designacdo dos membros de um conselho ¢
sustentada por estes dois recursos, uma vez que um nivel elevado de educacgdo e
experiéncia profissional ¢ fundamental para a ocupagao de altos cargos. A baixa taxa de
educagao feminina influencia negativamente a representagao de mulheres nos conselhos
de administracdo, uma vez que as impede de adquirir conhecimentos e aptidoes
necessarias. Outra condicdo que favorece a baixa representacdo feminina em cargos
dirigentes ¢ o facto de existir um menor investimento na formacao de futuras lideres. A
experiéncia profissional ¢ igualmente relevante, pois se em determinado pais a taxa de
emprego feminina for baixa, significa que as mulheres ndo conseguem adquirir
experiéncia profissional e competéncias para ascender a cargos superiores, o que afeta a

baixa representacdo nos conselhos de administracao (Allemand et. al., 2014).

O isomorfismo mimético associa-se a incerteza, as organizacdes tendem a copiar outras
que obtiveram sucesso, ou seja, reproduzem e utilizam praticas administrativas
desenvolvidas por outras organizacdes, acreditando que irdo conseguir alcancar os
mesmos resultados (Menezes & Fonseca, 2010). Como exemplo deste isomorfismo ¢ de
realgar a introducao de quotas de género, que adquiriram relevo a partir de 1980 como
um meio de promog¢ao das mulheres na representacao politica e em cargos de tomada de
decisdo. As quotas de género apresentaram um maior destaque na politica, sendo que a
nivel empresarial foi um processo mais demorado. Inicialmente eram adotadas
voluntariamente dentro dos partidos, o que posteriormente foi convertido em lei tanto
para os partidos como para outros 6rgaos de decisao. O processo de multiplicacao das
quotas de género ¢ explicado pelo efeito de contagio, o facto de um partido introduzir
quotas de género ¢ um dos principais fatores que explica a razdo de outros partidos
também as adotarem. Quando um determinado partido comecou a introduzir candidatos
femininos, isso foi interpretado como algo positivo e que poderia atrair votos € assim
outros partidos seguiram o mesmo exemplo. Os efeitos de contagio sdo igualmente
aplicados no que respeita a adogao de quotas de género para diferentes tipos de 6rgaos de

decisdo dentro de um sistema politico (Meier, 2013).

Por forma ainda a reforcar a importancia do isomorfismo mimético na adogao de praticas

que fomentam a igualdade e seguindo o exemplo anterior, ¢ de referir o caso vivenciado
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na Noruega, visto que o governo noruegués foi o primeiro a estabelecer uma quota
feminina de 40% em 2003, em 2006 para as empresas do setor publico e em 2008 para as
empresas cotadas. Apos adotarem esta politica, outros paises também seguiram o mesmo
exemplo com o intuito de conquistarem legitimidade nos seus esforcos politicos relativos

a de igualdade de género (Terjesen, 2014).

2.5 Enquadramento normativo
Apos o entendimento das diferentes complexidades vivenciadas pelas trabalhadoras,
assim como a importancia da adocao de perspetivas que promovam a igualdade de género
nas organizagoes, ¢ fundamental realizar uma analise a vertente legal desenvolvida em

Portugal ao longo dos anos.

Apesar da esfera politica ter desenvolvido esfor¢os no sentido de promover a igualdade
da forca de trabalho (Longarela, 2017), Portugal apresenta um progresso lento no
desenvolvimento de regulagdo relativa a promocgao do equilibrio de género nos conselhos
de administra¢do, uma vez que as politicas apoiam uma combinagdo de iniciativas de

sensibilizacdo e autorregulacao (Casaca, 2017).

No final da década de 1990, o contexto politico na Unido Europeia era propicio a
elaboragdo de politicas promotoras de igualdade de oportunidades e a integracao da
perspetiva de género nas diversas politicas nacionais relativas ao emprego. Deste modo,
desenvolveu-se em Portugal o primeiro plano nacional de emprego do pais, tendo a
igualdade de oportunidades um dos quatro pilares, surgindo assim, em 1997 um plano

global para a igualdade de oportunidades (Casaca, 2017).

Mais tarde, através da Resolucao do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de marco,
constatou-se que as mulheres representavam mais de metade da populagdo portuguesa e
possuiam qualificagdes de nivel superior, contudo o seu potencial ndo estava a ser
devidamente aproveitado pois existia uma sub-representacdo em posicdes de poder e
lideranga. Como forma de alcancar os desafios europeus e nacionais tornou-se
fundamental a adog¢dao de medidas que contribuiram para a sustentabilidade, através da
atribuicao de remuneragdes e oportunidades de progressao na carreira igualitarias. Assim,
instituiu-se a obrigatoriedade para todas as entidades do sector empresarial do Estado o

desenvolvimento de planos para a igualdade, com o intuito de se alcangar uma efetiva
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igualdade de tratamento e oportunidades entre homens e mulheres, eliminando possiveis

discriminacgoes.

O Decreto-Lei n.° 133/2013, de 3 de outubro, estabeleceu um novo regime juridico do
setor publico empresarial, onde se delimita uma presencga diversificada de homens e
mulheres na constituicdo dos orgaos de administragdo e fiscalizagdo das empresas
publicas, assim como a promog¢dao da igualdade e ndo discriminagdo no que toca a

responsabilidade social.

O Decreto-Lei n.° 157/2014, de 24 de outubro, determinou que “a politica interna de
selecdo e avaliagdo dos membros dos orgdos de administragdo e fiscalizacdo deve
promover a diversidade de qualificagdes e competéncias necessarias para o exercicio da
funcdo, fixando objetivos para a representagdo de homens e de mulheres e concebendo
uma politica destinada a aumentar o numero de pessoas do sexo sub-representado”

(Decreto-Lei n.° 157/2014, art. 30.°, n.° 6).

O Decreto-Lei n.° 159/2014, de 27 de outubro, instituiu que em questdo de desempate
entre as candidaturas aos fundos da politica de coesdo, pondera-se a entidade que
apresenta maior representatividade de mulheres nos 6rgaos de dire¢ao, de administragao
e de gestdo e uma base salarial igualitaria entre mulheres e homens que desempenham as

mesmas ou idénticas fungoes.

A Resolu¢ao do Conselho de Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de margo, reconheceu que
apesar dos esforcos ja desenvolvidos, a presenca de mulheres em cargos de administragao
ainda permanecia baixa particularmente em comparagdo com a média europeia. Deste
modo, estabeleceu-se um compromisso com as empresas cotadas em bolsa, por forma a
que estas consigam promover um maior equilibrio entre mulheres e homens na
constituicdo dos conselhos de administragao, nomeadamente uma representacao minima

de 30 % do sexo sub-representado.

A Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, definiu um novo regime legal, onde se determina a
representacao equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgiaos de administragcdo e de
fiscalizacao do setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa. Nos 6rgaos
de administracdo e de fiscalizacdo do setor publico estabeleceu-se que o sexo sub-

representado tera de apresentar percentagem minima de 33,3%, no total dos seus
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membros. No que respeita as empresas cotadas em bolsa inicialmente teriam de assegurar
uma percentagem minima de 20% do sexo sub-representado nos 6rgaos de administragdo
e fiscalizacdo, contudo a partir de 1 de janeiro de 2020, essa percentagem foi alterada
para os 33,3%. Caso as empresas ndo cumpram o que estd devidamente estabelecido,
anula-se o ato de nomeagao relativamente aos 6rgaos de administracao e de fiscalizagao
do setor publico empresarial, devendo os membros do Governo eleger novas propostas,
nas empresas cotadas em bolsa determina-se a realizagdo de uma declaracdo pela
Comissao do Mercado de Valores Mobiliarios, informando sobre o respetivo
incumprimento do ato de designagdo. Caso o incumprimento ultrapasse os 90 dias, tanto
para as entidades do setor publico empresarial como para as empresas cotadas em bolsa,
aplica-se uma repreensao registada, com a devida publicagdao nos sitios da internet, da
Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género bem como da Comissao do Mercado
de Valores Mobiliarios. Se o incumprimento das empresas cotadas em bolsa exceder um
periodo superior a 360 dias a contar da data da repreensao, aplicam-se sangdes pecuniarias
compulsorias. As receitas que advém da aplica¢ao da san¢ao pecunidria compulsoria sao
repartidas pela Comissado para a Cidadania e a Igualdade de Género (40%), pela Comissdo

do Mercado de Valores Mobiliarios (40%) e para receita geral do Estado (20%).

A Lein.°26/2019, de 28 de marco, definiu um regime legal de representacao equilibrada
entre mulheres e homens na dire¢do e nos 6rgaos da Administragao Publica. Esta lei,
aplica-se ao pessoal dirigente da administracao direta e indireta do Estado, englobando
os institutos publicos e as fundagdes publicas, os 6rgdos de governo e de gestao das
institui¢des de ensino superior publicas e os o6rgdos deliberativos, executivos, de
supervisao e de fiscalizacao das associagdes publicas profissionais e de outras entidades
publicas de base associativa. Compreende-se como o limiar minimo de representacao
equilibrada a proporcao de 40 % de pessoas de cada sexo nos determinados cargos e

orgdos e sempre que necessario, arredonda-se a unidade mais proxima.

Por fim, o Despacho n. °5783/2019, de 21 de junho, regula os procedimentos relativos a
realizagdo das comunicagdes a que estdo obrigadas as entidades do setor publico
empresarial e as empresas cotadas em bolsa, nomeadamente a comunicacao das alteragcdes
a composicao dos orgaos de administragdo e de fiscalizagdo e comunicacdo dos planos
para a igualdade anuais. Para além disso, sdo determinados os termos da articulagao de

competéncias entre a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), a
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Comissao do Mercado de Valores Mobilidrios (CMVM) e a Comissao para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego (CITE) e a produ¢ao de um guido para efeito de construgao

dos planos para a igualdade anuais.

2.6 Iniciativas promotoras da igualdade de género nas organizacoes
Depois de realizada uma anélise a vertente legal estabelecida em Portugal, destacam-se
ainda os diversos projetos e iniciativas que foram desenvolvidas a partir do ano de 2000

com o objetivo de se promover uma maior igualdade de género.

Em 2000, o “Prémio Igualdade ¢ Qualidade” (PIQ) pretendeu tornar como publico o
reconhecimento das organizagdes que contribuiram para o desenvolvimento de praticas
no ambito da igualdade de género, através da promog¢ao da igualdade entre mulheres e
homens no local de trabalho e a adog¢do de principios que previnem a discriminagao, assim

como praticas de combate a violéncia doméstica e de género (CITE & CIG, 2021).

Em 2005 surgiu o “Projecto Dialogo Social e Igualdade nas Empresas™ que teve como
objetivo o desenvolvimento de produtos para as empresas relativos a promogdo da
igualdade de género, ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal e a protegao da
maternidade e paternidade, o que permitiu incrementar alteracdes nas atitudes e
procedimentos no que toca a igualdade entre mulheres e homens nas organizagdes. O
projeto apresenta-se como inovador, pois opera com as empresas de uma forma direta, o
que permite a troca de experiéncias inter e intra-empresas, fomentando o didlogo social

(CITE, 2021).

Em 2014 o Projeto “Igualdade de Género nas Empresas — Break Even” coordenado pelo
ISEG, em parceria com o CESIS (Centro de Estudos para a Interven¢ao Social), o CIEG
(Centro Interdisciplinar de Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais
e Politicas, ISCSP), e o Centro de Investigagao em Género (Centre for Gender Research)
da Universidade de Oslo, focava-se em auxiliar as organiza¢des na promog¢ao da
igualdade de género. A equipa do projeto através de uma intervengao organizacional, que
englobava a andlise de fatores como o clima, a estrutura, os sistemas de gestdo e os
processos de tomada de decisdo, pretendia o desenvolvimento de boas praticas que
contribuiam para a igualdade de género. Através deste projeto elaborou-se o “Guia para

a Promocao da Igualdade entre Mulheres e Homens”, que incluia um guido de referéncia
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para a elaboragao do diagndstico, um referencial de formacao e guido de referéncia para

a elaboragdo do plano de agao.
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3. Opcoes Metodologicas
Por forma a responder as questdes de partida, do ponto de vista metodologico optou-se
por uma abordagem mista, utilizando a pesquisa qualitativa e quantitativa. Estas andlises
apresentam estruturas bastante distintas, uma vez que se baseiam em bases tedricas e
metodologias diferentes (Sarantakos, 1998). A pesquisa quantitativa permite explicar um
determinado fendmeno através da coleta de dados numéricos que posteriormente sao
analisados estatisticamente, por outro lado, a pesquisa qualitativa emprega dados nao
numéricos e aplica diversos métodos, como por exemplo as entrevistas, estudos de caso

e analise documental (Sukamolson, 2007).

A andlise qualitativa foi desenvolvida, com o objetivo de se responder a primeira
2
questao: “Sera que as 50 maiores empresas a operar em Portugal, privadas e nao cotadas,
integram na sua missao e valores um compromisso relativamente a igualdade de
género?”. Para tal, recorreu-se a pesquisa documental e respetiva analise de contetido.
Esta pesquisa caracteriza-se pelo facto de os dados adquiridos resultarem apenas de
documentos, com o intuito de extrair ¢ analisar informagdes neles contidos e assim
b
compreender um determinado fendmeno. A técnica de andlise documental permite

sistematizar e organizar o conteido dos documentos, de modo a possibilitar a sua

compreensao (Kripka, Scheller & Bonotto, 2015).

Foram coligidos documentos estratégicos, de acesso publico, das 50 empresas de maior
dimensao a operar em Portugal, através de uma pesquisa realizada nas respetivas paginas
eletronicas institucionais o que permitiu reunir um total de 49 documentos (44
documentos diferentes e cinco repetidos), referentes a 32 empresas, entre eles, diversos
relatorios (relatérios de sustentabilidade, relatérios responsabilidade corporativa,
relatorios integrados de gestdo, informacdes nao financeiras, relatorios responsabilidade
social e relatorios anuais), codigos de ética e de conduta. Para além disso foi possivel
recolher informacao relativa a missao e valores de cada empresa e a existéncia de Planos
para a Igualdade. A selecao destes documentos prende-se com o facto de estes serem
utilizados nas organizagdes para estabelecer normas de conduta entre trabalhadores e
trabalhadoras, além de serem documentos estratégicos das empresas, uma vez que 0s
relatorios de sustentabilidade descrevem os impactos econémicos, ambientais e sociais,
o que influencia as ag¢des ¢ a estratégia organizacional (Rosati & Faria, 2019). O mesmo

se aplica aos codigos de ética e de conduta, pois enumeram os principios éticos e valores,
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bem como as normas que regem o relacionamento com os stakeholders (Pago & Casaca,

2021).

Com a informacao recolhida nos respetivos websites das empresas € com a analise de
conteudo dos relatorios (relatorios de sustentabilidade, relatorios responsabilidade
corporativa, relatorios integrados de gestdo, informacdes ndo financeiras, relatorios
responsabilidade social e relatérios anuais), codigos de ética e de conduta, foi possivel
descrever e sistematizar a informag¢do e apreender a existéncia de mencdo ao
compromisso organizacional relativamente a igualdade de género. Seguidamente, com a
analise dos excertos e por forma a estruturar e organizar a informagao recolhida, foram
estabelecidas cinco categorias tematicas: (1) compromisso com a nao discriminagdo e
igualdade de oportunidades; (2) existéncia de um Plano para a Igualdade; (3)
compromisso com uma representacao equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos de
administracao; (4) boas praticas promotoras da igualdade de género; (5) e distingdo

publica relativa ao compromisso com a igualdade de género.

A analise quantitativa desenvolveu-se a fim de se responder a segunda questao: “Sera que
a representacdo dos orgdos de administragdo das 50 maiores empresas a operar em
Portugal, privadas e ndo cotadas, se aproxima dos valores definidos para as empresas
legalmente vinculadas a limiares minimos de representagdo de mulheres e homens?”.
Conforme acima referido, a andlise quantitativa tem como propdsito explicar
determinados fendmenos através da coleta de dados quantitativos e sua andlise.

(Sukamolson, 2007).

Foi solicitado a empresa Informa D&B, no ambito do projeto Women on Boards, uma
base de dados constituida com informacao relativa as 50 maiores empresas a operar em
Portugal, privadas e ndo cotadas. A categorizacao enquanto maiores empresas decorre do
critério do volume de negdcios de 2019, sendo que a composi¢do dos 6rgaos sociais
reporta ao ano 2018. Excluiram-se as cotadas em bolsa e as do setor publico empresarial,
uma vez que estas sdo abrangidas pela Lei 62/2017', de 1 de Agosto e estdo obrigadas ao

cumprimento dos limiares determinados quanto a uma representacdo equilibrada nos

1A Lein.® 62/2017, de 1 de Agosto, definiu um novo regime legal, onde se determina a representacdo equilibrada entre
mulheres e homens nos 6rgios de administracdo e de fiscalizagdo do setor publico empresarial e das empresas cotadas
em bolsa. Nos 6rgios de administracéo e de fiscalizagdo do setor publico estabeleceu-se que o sexo sub-representado
tera de apresentar percentagem minima de 33,3%, no total dos seus membros. No que respeita as empresas cotadas em
bolsa inicialmente teriam de assegurar uma percentagem minima de 20%, contudo a partir de 1 de janeiro de 2020, essa
percentagem foi alterada para os 33,3%.

19



orgdos de administragdo. O acompanhamento do cumprimento da Lei ja estd a ser

desenvolvido no ambito do Projeto Women on Boards.

A partir da base de dados constituida com diversas informagdes, como o nome, setor de
atividade, morada, nimero de empregados/as, data de constituicao, vendas e servigcos
prestados e a composi¢ao dos 6rgaos de administracao, procedeu-se a contabilizacdo do
numero de mulheres e homens que integram os 6rgaos de administracdo, bem como ao
calculo das percentagens. Em seguida, foram realizados os célculos por ramo de atividade
a fim de se compreender quais os setores que exibem uma representacao mais elevada de

mulheres.

Posteriormente contabilizou-se o numero de homens e mulheres nos o6rgaos de
administracao, tendo em conta a forma juridica das empresas. Das 50 empresas em
analise, 36 sdo sociedades anoénimas e 14 sociedades por quotas e com a realizagao dos
respetivos calculos serd possivel apreender se o facto de as empresas apresentarem
denominacdes juridicas distintas influencia a representagao de mulheres € homens. Na
sociedade anonima o capital ¢ dividido em ag¢des e cada sbécio limita a sua
responsabilidade ao valor das agdes que subscreveu (Codigo das Sociedades Comerciais,
art. 271.°). Relativamente a administragao e fiscalizagao da sociedade anénima podem ser
estruturadas segundo uma de trés modalidades: conselho de administracao e conselho
fiscal; conselho de administracdo, abrangendo uma comissdo de auditoria, e revisor
oficial de contas; conselho de administragdao executivo, conselho geral e de supervisao e
revisor oficial de contas (Cdodigo das Sociedades Comerciais, art. 278.°, n. °1, alineas a),
b) e ¢). Nas sociedades por quotas o capital estd dividido em quotas e os socios sao
solidariamente responsaveis por todas as entradas convencionadas no contrato social
(Codigo das Sociedades Comerciais, art. 197.°). A administragdo e representagao da
sociedade ¢ da responsabilidade de um ou mais gerentes, que podem ser 0s sOcios ou ser

escolhidos fora da sociedade.

Para a contabilizagdo do numero de mulheres ¢ homens nos oOrgdos dirigentes,
consideraram-se os cargos de presidente do conselho de administracdo, vice-presidente
do conselho de administracdo, vogais do conselho de administracdo, presidente da

comissao executiva, vogais da comissao executiva e gerentes.
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4. Analise e Discussido dos Resultados

4.1 O compromisso das empresas de grande dimensdo a operar em Portugal
relativamente a igualdade de género: andlise qualitativa
Conforme anteriormente mencionado, com o objetivo de se responder a primeira questao
(“‘Sera que as 50 maiores empresas a operar em Portugal, privadas e nao cotadas, integram
na sua missao e valores um compromisso relativamente a igualdade de género?”)
procedeu-se a uma pesquisa nas paginas eletronicas institucionais das empresas em
estudo, onde foram reunidos um total 49 documentos (44 documentos diferentes e cinco
repetidos), referentes a 32 empresas, nomeadamente 17 relatorios (relatorios de
sustentabilidade, relatdrios responsabilidade corporativa, relatorios integrados de gestao,
informacgdes ndo financeiras, relatorios responsabilidade social e relatorios anuais) e 32
codigos de ética e de conduta (consultar Anexol). Com esta pesquisa, foi recolhida
informacao relativa a missao e valores de cada empresa e a existéncia de Planos para a
Igualdade. Posteriormente realizou-se uma extensa analise documental, o que permitiu
identificar e analisar mengdes que refletissem o compromisso formal com a igualdade de
género na informacdo recolhida. Importa ainda destacar, que se verificou alguma
dificuldade em encontrar documentos disponiveis nos websites, sendo que em 18
empresas nao foi possivel encontrar qualquer tipo de relatério ou codigo de ética e de

conduta.

Primeiramente, ao focarmos a analise apenas na missao e valores das empresas em estudo
apurou-se que estas nao inscrevem o compromisso relativamente a igualdade de género
na sua missdo e valores. Contudo, aquando da realizacdo do estudo dos relatorios
juntamente com os codigos de ética e de conduta, verificou-se a existéncia do
compromisso com a igualdade de género expresso em diversos excertos presentes nos
documentos analisados. A maioria da informacdo encontra-se nos relatorios (relatorios
de sustentabilidade, relatorios responsabilidade corporativa, relatorios integrados de
gestdo, informagdes ndo financeiras, relatorios responsabilidade social e relatorios
anuais), por outro lado, nos codigos de ética e conduta, apenas foi identificada informagao
relativa a “ndo discriminacao e igualdade de oportunidades” (consultar Anexo 2),
excluindo apenas uma empresa que faz referéncia ao empoderamento feminino, serve de

exemplo o seguinte excerto:

21



Temos orgulho da diversidade que os nossos funciondrios trazem para nossa empresa
em todo o mundo. Juntos queremos usar a diversidade como género, culturas e religido
como diferentes perspectivas de inovagdo e desempenho. De acordo com os “Women's
Empowerment Principles” das Nagoes Unidas, que assinamos, queremos promover o
empoderamento das mulheres para que participem plenamente da vida economica em
todos os paises e areas de negocios, fortalecendo assim as sociedades em que conduzimos
os nossos negocios. (Codigo de Conduta Continental Mabor - Industria de Pneus,

S.A.2019, p.8)

No que toca a existéncia de Planos para a Igualdade, cinco empresas apresentam
informacao relativamente a sua constituicdo, contudo as mengdes referentes a tais planos
apenas irdo ser mais a frente evidenciadas. De realcar ainda, que nos documentos em
analise (49 documentos, referentes a 32 empresas), somente quatro nao apresentavam
qualquer compromisso com a igualdade de género, nomeadamente dois relatorios (um
relatorio integrado e um relatério de sustentabilidade) e dois codigos de ética (consultar

Anexo 1).

Em seguida, com o objetivo de facilitar e organizar a informacao recolhida e proceder a
sua analise estabeleceram-se cinco categorias: (1) compromisso com a nao discriminagao
e igualdade de oportunidades; (2) existéncia de um Plano para a Igualdade; (3)
compromisso com uma representacao equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos de
administracao; (4) boas praticas promotoras da igualdade de género; (5) e distingdo

publica relativa ao compromisso com a igualdade de género.

\

Relativamente a categoria “compromisso com a nao discriminacao e igualdade de
oportunidades”, foram encontrados 53 excertos (49 excertos diferentes e 4 repetidos) em
36 documentos (32 documentos diferentes e quatro repetidos) referentes a 32 empresas,
(consultar Anexo 2). Esta categoria ¢ a que apresenta mais informagdo e servem como

exemplo os seguintes excertos:

O (A) trabalhador (a) ndao pode fazer qualquer discriminagdo por motivos de idade, sexo,
origem, estado civil, orienta¢do sexual, costumes, caracteristicas genéticas, por se
pertencer a um grupo étnico, nag¢do ou raga, aparéncia fisica, deficiéncia, estado de
saude, gravidez, linhagem, opinioes politicas, convicgoes religiosas e atividades

sindicais (Adaptado Codigo Etico Peugeot Portugal - Automoéveis, S.A., 2010, p.3)
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A MEGASA promovera e garantira a igualdade de tratamento e de oportunidades no
contexto laboral, impedindo a existéncia de qualquer tipo de discrimina¢do baseada na
idade, raga, nacionalidade, género, condi¢do ou orientagdo sexual, estado civil,
incapacidade, crencgas religiosas, ideologia politica, filiagdo sindical ou qualquer outra
circunstancia que possa ser fonte de discriminagdo. Este principio de igualdade de
tratamento estara presente em todas as etapas e ambitos da relagdo laboral/profissional
dos trabalhadores com a MEGASA, entre outros, processos de selecdo, formagdo, nivel
salarial, oportunidades de carreira e desenvolvimento profissional. (Coédigo de Conduta

Sn Maia - Siderurgia Nacional, S.A., 2020, p.7)

Foi possivel ainda verificar que em determinados documentos esta categoria encontra-se
associada a praticas de recursos humanos, nomeadamente ao recrutamento e selecao, a
gestdo de remuneragdes, avaliagdo desempenho, sistema de recompensas e beneficios,

bem como a gestao da carreira. Servem de exemplo os seguintes excertos:

As pessoas serdo recrutadas em fung¢do das suas aptidoes, competéncias, experiéncia e
capacidade. A todos os colaboradores é dada igualdade de oportunidades no seu
trabalho. Nao é permitida a discriminag¢do com base na etnia, nacionalidade, sexo, idade,
deficiéncia, estado civil, orientagdo sexual, religido ou crenga ou em qualquer outra
razdo ilegitima. (Codigo de Conduta e de Etica Empresarial Alliance Healthcare, S.A.,

2016, p.9)

As empresas do Grupo ndo estabelecerdo diferencas salariais em razdao de condi¢oes
pessoais, fisicas ou sociais como sexo, rag¢a, estado civil ou ideologia, opinido politica,
nacionalidade, religido ou qualquer outra condi¢do pessoal, fisica ou social. (Adaptado

Codigo Etico Iberdrola Clientes Portugal, Unipessoal, LDA, 2020, p.9)

A Brisa proibe expressamente qualquer forma de tratamento discriminatorio,
nomeadamente em razdo da idade, cor, deficiéncia fisica, etnia, estado civil,
nacionalidade, raga, religido, sexo, orientagdo sexual, orientagdo politica ou associa¢do
sindical.

Estes principios aplicam-se a todas as decisoes sobre Colaboradores, ou candidatos a
colaborador, incluindo o recrutamento e contratag¢do, avaliagdo, promogdo, atribui¢do
de remuneragdo e outros beneficios, transferéncias e redugoes da for¢a de trabalho.

(Cédigo de Etica Brisa - Concessdo Rodoviaria, S.A., p.19).

23



Posteriormente em relagao a categoria “existéncia de um Plano para a igualdade” foram
identificados quatro excertos em trés documentos e trés excertos em dois websites,
referentes a cinco empresas (consultar Anexo 3). Nesta mesma categoria encontramos
referéncias relativas a existéncia de Planos para a Igualdade devidamente estruturados.

Servem de exemplo os seguintes excertos:

Plano para igualdade de género. 48% Mulheres em cargos lideranga. Meta 2020: 50%
Mulheres em cargos lideranga. (Relatorio de Sustentabilidade Auchan Retail Portugal,
S.A., 2018, p.36)

De forma a garantir uma verdadeira igualdade de género na contratagdo e
desenvolvimento dos seus profissionais, as empresas Cepsa com um quadro de
colaboradores de mais de 250 empregadores implementam Planos de Igualdade, que sdo
regularmente revistos e atualizados. Nas empresas do Grupo com menos de 250
colaboradores, implementamos um conjunto de medidas de conteudo idéntico aos Planos
de Igualdade. (Adaptado Relatorio Responsabilidade Corporativa Cepsa - Portuguesa
Petroleos, S.A., 2019, p.79)

No FY20, langamos o nosso Plano de Igualdade do Grupo Ingka, com o compromisso de
assumir uma posi¢do ousada pela igualdade. Incluindo metas e agoes focadas em:

* refletir a diversidade das nossas comunidades e criar um ambiente de trabalho
inclusivo, onde todos os colegas de trabalho possam ser eles mesmos.

* incorporar igualdade nas nossas praticas comerciais e formas de trabalhar, incluindo
politicas, processos e interagoes com clientes.

* contribuir para um mundo mais igualitario e ser ativistas pela mudanga social.
(Adaptado Relatério Anual e Sustentabilidade Ikea Portugal - Moveis e Decoragao, LDA,
2020, p.52)

No que toca a categoria ‘“compromisso com uma representacdo equilibrada entre
mulheres ¢ homens em 6rgaos de administragdo”, foram identificados 11 excertos (10
excertos diferentes e um repetido) em nove documentos (oito documentos diferentes e
um repetido) referentes a nove empresas (consultar Anexo 4). Com esta categoria €
possivel aferir que existe a preocupacgdo de as empresas alcancarem uma representacao
mais equilibrada em cargos superiores, por forma a colmatar a escassez de mulheres em

posigdes de lideranga. Servem de exemplo os seguintes excertos:

24



Em 2012, definimos duas metas em relagdo ao género para 2020: que as mulheres
detenham 25% de nossas fungoes de lider de grupo e 30% de nossas fungoes de lider de
nivel sénior. Os nossos lideres de grupo eram 25% mulheres no final de 2019, em
comparagdo com 17% quando relatamos isso pela primeira vez em 2012 (um aumento
de 47%). Ainda estamos aquém de nossa meta de 30% para lideres de nivel sénior, de
26% em 2019, entdo continuamos focados nisso. (Adaptado Relatério Sustentabilidade

BP Portugal - Comércio de Combustiveis e Lubrificantes, S.A., 2019, p.63)

Atualmente, 43% do Conselho de Administragdo da Iberdrola sdo mulheres e 50% dos
conselheiros ndo executivos, o que torna a empresa uma das IBEX-35 com maior numero
de mulheres no Conselho. Da mesma forma, a empresa tem uma mulher como CEO da
Iberdrola Espanha. (Adaptado Relatorio de sustentabilidade da declaragao de
informacodes nao financeiras Iberdrola Clientes Portugal, Unipessoal, LDA 2019, p.167)

A Repsol esta comprometida com a igualdade de género com o objetivo principal de
aproveitar todos os talentos disponiveis na sociedade. Este compromisso estende-se aos
mais elevados padroes da Empresa e traduz-se numa meta para 2025 de 35% mulheres
em posicoes de lideranga. A Repsol continua a trabalhar em prol da paridade de género
e na redugdo da lacuna de género por meio de recrutamento, promogoes e nomeagoes de
lideres executivos. (Adaptado Relatorio Integrado Gestao Repsol Portuguesa, LDA, 2020,
p.91 ¢ 92)

Relativamente a categoria “boas praticas promotoras da igualdade de género” foram
identificados nove excertos (sete excertos diferente e dois repetidos) em sete documentos
(cinco documentos diferentes e dois repetidos), referentes a sete empresas (consultar
Anexo 5). Nesta categoria averiguamos que as praticas promotoras da igualdade de
género encontram-se associadas a praticas de recursos humanos, a criagdo de uma cultura
e comunicagdao inclusiva, bem como a participacdo em projetos e parcerias com
organizacgdes promotoras da igualdade de género. Os seguintes excertos t€ém como intuito

exemplificar esta categoria:

Ao longo dos anos, a Altice Portugal tem implementado um conjunto de medidas que
visam promover a igualdade de género na Organizag¢do, destacando-se:
o A utilizagdo de linguagem e imagens inclusivas em todos os processos de

comunicacdo interna e externa,
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A adog¢do de normas que assegurem o respeito pela dignidade de homens e

mulheres no local de trabalho e que os/as protejam em caso de comportamentos

indesejados, manifestados sob a forma verbal, fisica, de indole sexual ou outra;

e A divulgacdo de informagdo sobre os direitos e deveres dos colaboradores em
matéria de igualdade no MyAltice (intranet corporativa);

e A divulgag¢do de mecanismos que permitam participar ocorréncias no ambito de
discrimina¢do ou de situagoes de violagdo de Direitos Humanos e praticas
laborais, disponivel no site institucional;

e O apoio e participagdo em projetos, e parcerias com QOrganizagoes que

promovem a igualdade e direitos humanos, como por exemplo a participagdo

regular no Forum das Organizagoes para a Igualdade de Género. (Relatorio de

Sustentabilidade Meo - Servicos de Comunicacdes e Multimédia, S.A., 2019,
p-59)

Neste contexto, foram assumidos os seguintes compromissos, entre outros:

- Criar uma cultura corporativa igualitaria através da inclusdo e igualdade entre homens
e mulheres nos objetivos estratégicos do negocio.

- Integrar o principio da igualdade na comunicagdo externa da empresa.

- Aumentar a consciéncia em relagdo a igualdade de género entre as pessoas que ocupam
cargos de responsabilidade na organiza¢do e favorecer o acesso das mulheres aos
orgdos de gestdo do Grupo.

- Integrar o principio da igualdade na gestdo dos recursos humanos e no dominio da
negociagdo coletiva.

- Eliminar diferencgas salariais entre homens e mulheres. (Adaptado Informagdes Nao

Financeiras SN Seixal - Siderurgia Nacional, S.A., 2019, p.20)

Por ultimo, relativamente a categoria “distingao publica relativa ao compromisso com a
igualdade de género”, foram identificados quatro excertos (trés excertos diferentes e um
repetido) em quatro documentos (trés documentos diferentes e um repetido), referentes a
quatro empresas (consultar Anexo 6). Esta categoria relaciona-se com o reconhecimento
de empresas que realizaram esfor¢os, com o intuito de promoverem a igualdade de

género. Os seguintes excertos t€ém como objetivo ilustrar a presente categoria:

O nosso compromisso com a igualdade de género avangou ao longo dos anos e resultou

em inumeras iniciativas:
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1. A Iberdrola estd incluida, pelo segundo ano consecutivo, no Indice de Igualdade de
Género (GEI), elaborado pela Bloomberg. E, portanto, a unica empresa elétrica
espanhola presente neste relatorio, que distingue as empresas comprometidas com a
transparéncia da informagao relacionada com as questoes de género e com a promog¢ao
da igualdade entre mulheres e homens. (Adaptado Relatério de sustentabilidade da
declaracao de informagdes nao financeiras Iberdrola Clientes Portugal, Unipessoal, LDA,

2019, p.167 € 168)

Pelo segundo ano consecutivo, a Repsol foi incluida no prestigiado indicador
internacional de igualdade de género Bloomberg Gender-Equality Index (GEI). A
Empresa aprimorou a cultura inclusiva, a transparéncia e a qualidade dos dados e o
apoio a lideranga feminina. (Adaptado Relatorio Integrado Gestao Repsol Polimeros,

Unipessoal, LDA 2020, p. 92)

Em janeiro de 2020, fomos incluidos no Indice de Igualdade de Género Bloomberg 2020.
(Adaptado Relatorio Anual Zara Portugal - Confecgoes, S.A., 2019, p.60)

Retomando a primeira questao (“Sera que as 50 maiores empresas a operar em Portugal,
privadas e nao cotadas, integram na sua missao e valores um compromisso relativamente
aigualdade de género?””) e ap6s a analise realizada, verificamos que o compromisso com
a igualdade de género encontra-se referido de forma distinta nos diversos relatdrios,
contudo os codigos de ética e de conduta focam-se apenas no compromisso com a “nao
discriminacao e a igualdade de oportunidades”. Importa ainda real¢ar que 18 empresas
nao possuem estes documentos nas respetivas paginas institucionais, logo nao foi possivel
averiguar a mencao ao compromisso organizacional no que respeita a igualdade de

género.

4.2 Constituicao dos orgdos de administracdo das empresas de grande
dimensdo a operar em Portugal: andlise quantitativa
Conforme anteriormente mencionado, com o intuito de se responder a segunda questao
(“Sera que a representagao dos 6rgaos de administracao das 50 maiores empresas a operar
em Portugal, privadas e ndo cotadas, se aproxima dos valores definidos para as empresas
legalmente vinculadas a limiares minimos de representacdo de mulheres e homens?”)

procedeu-se a uma analise da base de dados fornecida pela Informa D&B, a fim de se
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apreender qual a representagdo de mulheres e homens nos 6rgaos de administracao das

empresas em estudo, incluindo no que se refere ao cargo de presidente.

Num primeiro momento, com a analise da informagao disponibilizada na base de dados
relativa ao ano de 2018, verificou-se que num total de 205 membros dos 6rgaos de
administracdo, apenas 26 sdo mulheres e 179 sdo homens, ou seja, existe uma
representacdo de mulheres de 12,7% e de homens de 87,3%. No que respeita aos cargos
de Presidente do Conselho de Administracao e Presidente da Comissdao Executiva nao
existe nenhuma mulher que ocupe essas posigoes, sendo que em 14 empresas nao foi
possivel apurar informagao relativa ao cargo de Presidente do Conselho de
Administragdo. Embora as 39 empresas cotadas em bolsa em 2018 ndo integrem o
presente estudo, ¢ de mencionar que as mesmas integravam nos seus Orgdos de
administracao um total de 439 membros, dos quais 78 eram mulheres, correspondendo a

uma representacao de 18% (Casaca et al., 2021).

Seguidamente constatou-se que existem apenas duas empresas, nomeadamente o Dia
Portugal - Supermercados, S.A. e o El Corte Inglés - Grandes Armazéns, S.A. que
apresentam uma maior representacdo de mulheres do que homens nos seus cargos de
administracao, 66,7% de mulheres ¢ 33,3% de homens e 60% de mulheres e 40% de
homens, respetivamente. Na BP Portugal - Comércio de Combustiveis e Lubrificantes,
S.A. e na Visteon Portuguesa, LTD, existe uma distribui¢cdo igualitaria na constitui¢ao
dos orgaos de administracdo, com 50% de mulheres e 50% de homens. Nas restantes
organizacdes a representacdo de homens ¢ superior a de mulheres, contudo, importa
destacar que em mais de metade das empresas (31), ndo existe qualquer mulher a integrar

os 0rgaos de administragdo (consultar Anexo 7).

Relativamente as empresas que possuem um Plano para a Igualdade, que sao
especificamente cinco, verifica-se em todas a presenca de mulheres nos orgaos de

administracao, sendo a representacao minima de 20% e a méxima de 60%.

De salientar ainda que, apesar das empresas em analise nao se encontrarem abrangidas
pela Lei n. °62/2017, de 1 de Agosto, cinco cumprem a representagdo minima de 33%.
Deste modo, a BCM - Bricolage, S.A., o Ikea Portugal - Moveis e Decoragao, LDA., a
Lycatelcom, LDA (Zona Franca da Madeira), a Repsol Polimeros, Unipessoal, LDA ¢ a
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Vodafone Portugal - Comunicacdes Pessoais, S.A., integram um ter¢o (33%) de mulheres

nos seus o0rgaos de administragao (consultar Anexo 7).

Num segundo momento, passando para uma analise mais focada nos setores de atividade,
o ramo “Retalho” € o que apresenta uma maior percentagem de mulheres, 25%. Em
seguida o setor “Tecnologias da Informacao” e o setor “Servicos Gerais”, apresentam
respetivamente uma percentagem de mulheres de 22,2% e de 14,3%. Por outro lado, o
setor “Energias e Ambiente” e o setor “Servicos Empresariais” ndo demonstram qualquer
mulher nos 6rgdos de administragdo. Assim, verificou-se que em todos os setores a
percentagem de homens € superior a das mulheres, como € possivel comprovar no Quadro

1.

Quadro 1 — Representacao de mulheres e homens dos 6rgaos de administragao, por

setor de atividade, das empresas de grande dimensdo a operar em Portugal

SETOR DE ATIVIDADE N° EMPRESAS %M %H
GROSSISTA 11 10,3% 89,7%
TRANSPORTES 5 7,7% 92,3%
INDUSTRIAS 12 8,5% 91,5%

RETALHO 11 25% 75%
TECNOLOGIAS DA INFORMACAO E COMUNICACAO 5 22,2% 77,8%
ENERGIAS E AMBIENTE 3 0 100%
SERVICOS GERAIS 2 14,3% 85,7%
SERVICOS EMPRESARIAIS 1 0 100%
TOTAL 50 12,7% 87,3%

Fonte: Elaboragdo propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B
reportados ao ano de 2018.

Seguidamente restringimos a analise relativamente a forma juridica das empresas, sendo
que 36 sao sociedades anonimas e 14 sdo sociedades por quotas. Foi possivel verificar
que nas sociedades andonimas, num total de 160 trabalhadores e trabalhadoras apenas 21
sao do sexo feminino, ou seja, existe uma representacao de mulheres de 13,1%. Para além
disso, num total de 36 empresas, 22 ndo apresentam qualquer mulher nos seus cargos

dirigentes, como ¢ possivel comprovar no Quadro 2.
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Quadro 2 — Representacao de mulheres e homens dos 6rgaos de administragao das

empresas de grande dimensao a operar em Portugal (Sociedades Anonimas)

Nome N°M | N°H | Total %M %H
ALCAPETRO - PETROLEOS E DERIVADOS, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
ALLIANCE HEALTHCARE, S.A. 0 5 5 0,0% | 100,0%
ANA - AEROPORTOS DE PORTUGAL, S.A. 2 15 17 | 11,8% | 88,2%
APTIVPORT SERVICES, S.A. 0 2 2 0,0% | 100,0%
AUCHAN RETAIL PORTUGAL, S.A. 1 4 5 20,0% | 80,0%
BCM - BRICOLAGE, S.A. 1 2 3 33,3% | 66,7%
BOSCH CAR MULTIMEDIA PORTUGAL, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
BP PORTUGAL - COMERCIO DE gﬁ)i\/lBUSTI’VElS E LUBRIFICANTES, 5 5 4 50.0% | 50.0%
BRISA - CONCESSAO RODOVIARIA, S.A. 1 10 11 9,1% | 90,9%
CEPSA - PORTUGUESA PETROLEOS, S.A. 1 3 4 25,0% | 75,0%
CONTINENTAL MABOR - INDUSTRIA DE PNEUS, S.A. 0 3 3 0,0% | 100,0%
DIA PORTUGAL - SUPERMERCADOS, S.A. 2 1 3 66,7% | 33,3%
EL CORTE INGLES - GRANDES ARMAZENS, S.A. 3 2 5 60,0% | 40,0%
ENDESA ENERGIA, S.A. - SUCURSAL EM PORTUGAL 0 1 1 0,0% | 100,0%
ITMP ALIMENTAR, S.A. 0 1 1 0,0% | 100,0%
LACTOGAL - PRODUTOS ALIMENTARES, S.A. 0 9 9 0,0% | 100,0%
MAKRO - CASH & CARRY PORTUGAL, S.A. 1 3 4 25,0% | 75,0%
MEO - SERVICOS DE COMUNICAGOES E MULTIMEDIA, S.A. 0 3 3 0,0% | 100,0%
MERCEDES-BENZ PORTUGAL, S.A. 1 3 4 25,0% | 75,0%
MIDSID - SOCIEDADE PORTUGUESA DE DISTRIBUIGAO, S.A. 0 3 3 0,0% | 100,0%
NETJETS - TRANSPORTES AEREOS, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
OCP - PORTUGAL - PRODUTOS FARMACEUTICOS, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
PEUGEOT CITROEN AUTOMOVEIS PORTUGAL, S.A. 0 2 2 0,0% | 100,0%
PEUGEOT PORTUGAL - AUTOMOVEIS, S.A. 0 3 3 0,0% | 100,0%
PRIO ENERGY, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
PRIO SUPPLY, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
REAGRO - IMPORTACAO E EXPORTACAO, S.A. 0 3 3 0,0% | 100,0%
RENAULT PORTUGAL, S.A. 0 2 2 0,0% | 100,0%
SIVA - SOCIEDADE DE IMPORT,:%O DE VEICULOS AUTOMOVEIS, 0 5 5 0.0% | 100.0%
SN MAIA - SIDERURGIA NACIONAL, S.A. 1 3 4 25,0% | 75,0%
SN SEIXAL - SIDERURGIA NACIONAL, S.A. 1 3 4 25,0% | 75,0%
SUPER BOCK BEBIDAS, S.A. 0 5 5 0,0% | 100,0%
TRANSPORTES AEREOS PORTUGUESES, S.A. 0 4 4 0,0% | 100,0%
VIAGENS ABREU, S.A. 2 9 11 18,2% | 81,8%
VODAFONE PORTUGAL - COMUNICACOES PESSOALIS, S.A. 2 4 6 33,3% | 66,7%
ZARA PORTUGAL - CONFECCOES S.A. 0 3 3 0,0% | 100,0%
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Totais gerais 21 139 160 13,1% 86,9%

Fonte: Elaboragdo propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B
reportados ao ano de 2018.

Nas sociedades por quotas, a representagdo de mulheres ¢ de apenas 11,1%, sendo que
num total de 14 empresas, 9 nao apresentam qualquer membro feminino nos seus 6rgaos

de administragdo, como € possivel verificar no Quadro 3.

Quadro 3 — Representacao de mulheres e homens dos 6rgaos de administragao das

empresas de grande dimensao a operar em Portugal (Sociedades por Quotas)

Nome N°M N°H Total %M %H
BMW PORTUGAL, LDA 0 3 3 0,0% 100,0%
CENIBRA-INTERNACIONAL - SERVICOS E COMERCIO ) .
(SOCIEDADE UNIPESSOAL), LDA 0 4 4 0,0% 100,0%
IBERDROLA CLIENTES PORTUGAL, UNIPESSOAL, LDA 0 2 2 0,0% 100,0%
IKEA PORTUGAL - MOVEIS E DECORACAO, LDA 1 2 3 33,3% 66,7%
INDORAMA VENTURES PORTUGAL PTA, UNIPESSOAL, LDA 0 3 3 0,0% 100,0%
LEASE PLAN PORTUGAL - COMERCIO E ALUGUER DE 0 3 3 0.0% 100.0%
AUTOMOVEIS E EQUIPAMENTOS, UNIPESSOAL, LDA e e
LYCATELCOM, LDA (ZONA FRANCA DA MADEIRA) 1 2 3 33,3% 66,7%
NA - NETJETS AVIATION, SOCIEDADE UNIPESSOAL, LDA 0 3 3 0,0% 100,0%
NESTLE PORTUGAL, UNIPESSOAL, LDA 1 4 5 20,0% 80,0%
REPSOL POLIMEROS, UNIPESSOAL, LDA 1 2 3 33,3% 66,7%
REPSOL PORTUGUESA, LDA 0 3 3 0,0% 100,0%
SAIPEM (PORTUGAL) - COMERCIO MARITIMO, SOCIEDADE 0 5 5 0.0% 100.0%
UNIPESSOAL, LDA (ZONA FRANCA DA MADEIRA) e e
VISTEON PORTUGUESA, LTD 1 1 2 50,0% 50,0%
VOLKSWAGEN AUTOEUROPA, LDA 0 3 3 0,0% 100,0%
Totais gerais 5 40 45 11,1% 88,9%

Fonte: Elaboragdo propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B
reportados ao ano de 2018.

Concluimos que a fraca presenga feminina nos cargos de gestdo de topo se encontra
evidente no universo das 50 maiores empresas a operar em Portugal, privadas e nao
cotadas, sendo que mais de metade nao apresenta qualquer mulher nos seus o6rgaos de
administracao e ndo existe nenhuma mulher a ocupar o cargo de Presidente do Conselho

de Administragao ou Presidente da Comissdo Executiva. Em todas as empresas que
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possuem Planos para a Igualdade € possivel apurar a presenca de mulheres nos 6rgaos de
administracao, 0 que nos remete para a sua importancia, uma vez que quando este plano
se encontra devidamente estruturado ¢ possivel colmatar o fenomeno verificado em 31

organizacgoes, em que nao existe qualquer mulher a ocupar uma posi¢ao na administragao.

Assim, apesar das organizagdes demonstrarem uma preocupacdo com a igualdade de
género nos documentos anteriormente analisados, nomeadamente na escassez de
mulheres em cargos de lideranga, ainda existe uma grande discrepancia que se retrata nos
numeros acima analisados. Contudo, apesar de serem em menor nimero, importa realgar
que algumas empresas ja apresentam distribuicdes nos seus cargos de administragao mais

igualitarias, mesmo ndo sendo abrangidas pela Lei n. ° 62/2017, de 1 de Agosto.
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5. Conclusoes, Limitacoes e Recomendacoes Futuras
A presente dissertacao teve como foco as 50 empresas de maior dimensdo a operar em
Portugal em 2019, privadas e ndo cotadas e visou compreender se estas apresentam algum
compromisso formal com a igualdade de género e como se expressa, ¢ além de
caracterizar a representacao de mulheres e homens nos seus 6rgaos de administragao/
direcdo. A Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, definiu um novo regime legal, onde se
determina a representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos orgaos de
administracao e de fiscalizagdao do setor publico empresarial e das empresas cotadas em
bolsa. Nos 6rgaos de administragao e de fiscalizagao do setor publico estabeleceu-se que
o sexo sub-representado terd de apresentar percentagem minima de 33,3%, no total dos
seus membros. No que respeita as empresas cotadas em bolsa inicialmente teriam de
assegurar uma percentagem minima de 20%, contudo a partir de 1 de janeiro de 2020,
essa percentagem foi alterada para os 33,3%. Atendendo a este quadro legal, considerou-
se relevante perceber se as empresas em analise estdo proximas dos requisitos minimos
legais estabelecidos relativamente a composi¢cdo dos 6rgaos de administragdo, embora

nao estejam legalmente vinculadas.

Através da andlise qualitativa concluiu-se que o compromisso relativo a igualdade de
género encontra-se referenciado nos diversos relatorios (relatérios de sustentabilidade,
relatorios responsabilidade corporativa, relatorios integrados de gestao, informagdes nao
financeiras, relatorios responsabilidade social e relatorios anuais) de forma variada e
parcialmente idéntica. Do que decorre da informacao analisada estabeleceram-se as cinco
categorias: (1) compromisso com a nao discriminagao e igualdade de oportunidades; (2)
existéncia de um Plano para a Igualdade; (3) compromisso com uma representagao
equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos de administragdo; (4) boas praticas
promotoras da igualdade de género; (5) e distingao publica relativa ao compromisso com
a igualdade de género. Os codigos de ética e de conduta, direcionam a sua informagao
para o compromisso com a “nao discriminacao e a igualdade de oportunidades”. Deste
modo, com o objetivo de se responder a primeira questdo orientadora de investigagao
(“‘Sera que as 50 maiores empresas a operar em Portugal, privadas e nao cotadas, integram
na sua missao e valores um compromisso relativamente a igualdade de género?”)
apuramos que a maioria das organizagdes apresenta formalmente o compromisso
relativamente a igualdade de género, excluindo 18, para as quais nao foi possivel reunir

qualquer informagao a partir das respetivas paginas eletronicas institucionais.
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Com a analise quantitativa descritiva, pudemos verificar que num total de 205 membros
dos 6rgaos de administragdo, apenas 26 sao mulheres e 179 homens, o que demonstra
uma fraca representagao feminina. Mais de metade das empresas em estudo (31) ndo
apresenta qualquer mulher a integrar os 6rgaos de administracao e nas empresas em que
foi possivel apurar informacdo relativa ao cargo de Presidente do Conselho de
Administragdo e Presidente da Comissao Executiva, verificou-se apenas a existéncia de
homens. Ao focarmos a analise aos setores de atividade das empresas observamos que
em todos os ramos existia um maior numero de homens, sendo que dois setores exibem
uma representacdo de mulheres de 0% e o setor com a representacdo feminina mais
elevada apresenta 25%. Por outro lado, todas as empresas que divulgam Planos para a
Igualdade demonstram a presenga de mulheres nos seus 6rgaos de administracdo, com
uma representacdo minima de 20% e maxima de 60%, o que nos elucida para a

importancia de as organizacdes estabelecerem e estruturarem estes Planos.

Para além disso, ao restringirmos a analise a composi¢ao juridica das empresas, apuramos
que tanto nas sociedades anonimas como nas sociedades por quotas existe uma
discrepancia muito acentuada entre o numero de mulheres ¢ de homens, sendo a
representacdo feminina nas sociedades anonimas de 13, 1% e nas sociedades por quotas

11,1%.

Portanto, respondendo a segunda questdo orientadora do estudo (“Serda que a
representacdo dos orgdos de administracdo das 50 maiores empresas a operar em
Portugal, privadas e ndo cotadas, se aproxima dos valores definidos para as empresas
legalmente vinculadas a limiares minimos de representacdo de mulheres e homens?”’) ¢
possivel afirmar que a representagdo dos orgaos de administracdo das 50 maiores
empresas em Portugal ¢ maioritariamente constituida por homens. Constatou-se uma
diferenca acentuada entre as representacdes de mulheres nos 6rgaos de administracao das
empresas em estudo (12, 7%) e as percentagens minimas definidas para o segmento de
empresas vinculadas (33,3% para as entidades do setor publico empresarial e 20% para

as cotadas em bolsa, percentagem que ¢ alterada para 33,3%, a partir de 1 de janeiro

2020).

A partir deste estudo, uma das questdes de investigacao futuras prende-se com a possivel
ocorréncia de um processo de isomorfismo institucional mimético. Para além disso, seria

interessante a realizagdo de entrevistas com o intuito de se percecionar qual a realidade
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vivenciada pelas organizacdes, ou seja, compreender como € que as praticas e 0s objetivos
organizacionais relativos a igualdade de género mencionados nos diversos documentos
analisados influenciam as rotinas diarias e quais as perspetivas dos trabalhadores e
trabalhadoras, das proprias chefias e dire¢des relativas a tal problematica. Com esta
informacao seria possivel completar a pesquisa qualitativa realizada apenas com anélise

documental.

Relativamente as limitagdes do presente estudo, ¢ importante mencionar a dificuldade
vivenciada em encontrar documentos nas respetivas paginas institucionais, uma vez que
em algumas organizagdes nao se reuniu qualquer tipo de informacao. Com um maior
numero de documentos recolhido, a andlise qualitativa seria mais exaustiva e precisa.
Além disso, em algumas organizagdes ndo foi possivel apurar quem ocupava o cargo de

Presidente, uma vez que a base de dado nao facultava tal informagao.
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ANEXO 1: INFORMACAO RECOLHIDA COM A ANALISE QUALITATIVA SOBRE AS EMPRESAS DE GRANDE DIMENSAO A OPERAR EM

PORTUGAL
Nome Setor Missio e Valores Cédigo ética Sustlz:llt?lfili;ga de Pi:?l:l}(;zl;iza
ALCAPETRO - PETROLEOS E DERIVADOS, S.A. Grossista Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
ALLIANCE HEALTHCARE, S.A. Grossista Nao Sim Nao disponivel -
ANA - AEROPORTOS DE PORTUGAL, S.A. Transportes Nao Sim Nao disponivel -
APTIVPORT SERVICES, S.A. Industrias Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
AUCHAN RETAIL PORTUGAL, S.A. Retalho Nio Sim Sim Sim
BCM - BRICOLAGE, S.A. Retalho Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
BMW PORTUGAL, LDA Retalho Nao Nao disponivel Nao disponivel -
BOSCH CAR MULTIMEDIA PORTUGAL, S.A. Tecnologias da Informac@o e Comunicagao Nao Sim Nao -
BP PORTUGAL - COMERCIO DE COMBUSTIVEIS E LUBRIFICANTES, S.A. Grossista Nio Sim Sim -
BRISA - CONCESSAO RODOVIARIA, S.A. Transportes Nio Sim Nio -
CENIBRA-INTERNACIONAL —,SERVICOS E COMERCIO (SOCIEDADE UNIPESSOAL), LDA Energias ¢ Ambiente Nio Nio disponivel Nio disponivel -
CEPSA - PORTUGUESA PETROLEOS, S.A. Grossista Nao Sim Sim Sim
CONTINENTAL MABOR - INDUSTRIA DE PNEUS, S.A. Industrias Nio Sim Nio disponivel -
DIA PORTUGAL - SUPERMERCADOS, S.A. Retalho Nao Sim Nio disponivel -
EL CORTE INGLES - GRANDES ARMAZENS, S.A. Retalho Nio Sim Nio disponivel Sim
ENDESA ENERGIA, S.A. - SUCURSAL EM PORTUGAL Energias ¢ Ambiente Nao Sim Nao disponivel -
IBERDROLA CLIENTES PORTUGAL, UNIPESSOAL, LDA Energias e Ambiente Nio Sim Sim -
IKEA PORTUGAL - MOVEIS E DECORACAOQ, LDA Retalho Nao Nao Sim Sim
INDORAMA VENTURES PORTUGAL PTA, UNIPESSOAL, LDA Industrias Nio Nao Sim -
ITMP ALIMENTAR, S.A. Grossista Nao Nao disponivel Nao disponivel -
LACTOGAL - PRODUTOS ALIMENTARES, S.A. Industrias Nao Nao disponivel Nao disponivel -
LEASE PLAN PORTUGAL - COMERCIO E ALUGUER DE AUTOMOVEIS E EQUIPAMENTOS, Servigos Gerais Nio Sim Sim -

UNIPESSOAL, LDA

LYCATELCOM, LDA (ZONA FRANCA DA MADEIRA)

Tecnologias da Informa¢@o e Comunicacio

Nao disponivel

Nao disponivel

Nao disponivel

MAKRO - CASH & CARRY PORTUGAL, S.A. Grossista Nao Nao disponivel Nao disponivel -
MEO - SERVICOS DE COMUNICACOES E MULTIMEDIA, S.A. Tecnologias da Informac@o e Comunicagao Nao Sim Sim -
MERCEDES-BENZ PORTUGAL, S.A. Retalho Nao Sim Naio disponivel -
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MIDSID - SOCIEDADE PORTUGUESA DE DISTRIBUICAO, S.A. Grossista Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
NA - NETJETS AVIATION, SOCIEDADE UNIPESSOAL, LDA Transportes Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
NESTLE PORTUGAL, UNIPESSOAL, LDA Industrias Nao Sim Nao disponivel Sim
NETIJETS - TRANSPORTES AEREOS, S.A. Transportes Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
OCP - PORTUGAL - PRODUTOS FARMACEUTICOS, S.A. Grossista Nao Sim Nao disponivel -
PEUGEOT CITROEN AUTOMOVEIS PORTUGAL, S.A. Industrias Nao Sim Nao disponivel -
PEUGEOT PORTUGAL - AUTOMOVEIS, S.A. Retalho Nao Sim Nao disponivel -
PRIO ENERGY, S.A. Grossista Nao Nao disponivel Nao disponivel -
PRIO SUPPLY, S.A. Industrias Nao Nao disponivel Nao disponivel -
REAGRO - IMPORTACAO E EXPORTACAO, S.A. Grossista Nao disponivel Nao disponivel Nao disponivel -
RENAULT PORTUGAL, S.A. Retalho Nao Sim Nao disponivel -
REPSOL POLIMEROS, UNIPESSOAL, LDA Industrias Nao Sim Sim -
REPSOL PORTUGUESA, LDA Grossista Nao Sim Sim -
SAIPEM (PORTUGAL) - COMERCIO MARITIMO, SOCIEDADE UNIPESSOAL, LDA (ZONA Servigos Empresariais Nao Nao disponivel Nao disponivel -
FRANCA DA MADEIRA) _ _ .

SIVA - SOCIEDADE DE IMPORTACAO DE VEICULOS AUTOMOVEIS, S.A. Retalho Nao Sim Nao disponivel -
SN MAIA - SIDERURGIA NACIONAL, S.A. Industrias Nao Sim Sim -
SN SEIXAL - SIDERURGIA NACIONAL, S.A. Industrias Nao Sim Sim -
SUPER BOCK BEBIDAS, S.A. Industrias Nao Nao disponivel Nao disponivel -
TRANSPORTES AEREOS PORTUGUESES, S.A. Transportes Nao Sim Nao disponivel -
VIAGENS ABREU, S.A. Servigos Gerais Nao Nao disponivel Nao disponivel -
VISTEON PORTUGUESA, LTD Tecnologias da Informacdo ¢ Comunicagao Nao Sim Sim -
VODAFONE PORTUGAL - COMUNICACOES PESSOALIS, S.A. Tecnologias da Informac@o e Comunicagao Nao Sim Sim -
VOLKSWAGEN AUTOEUROPA, LDA Industrias Nao Sim Nao disponivel -
ZARA PORTUGAL - CONFECCOES, S.A. Retalho Nao Sim Sim -

Fonte: Elaboragdo propria a partir da pesquisa qualitativa realizada.

Nota: “Nao” significa que foi encontrado o documento a ser analisado, mas nao existe informagao relativa a igualdade de género; “Sim” significa

que foi encontrado o documento a ser analisado e existe informagao relativa a igualdade de género; “Nao disponivel” significa que o documento a

ser analisado ndo foi encontrado.
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ANEXO 2: COMPROMISSO COM A NAO DISCRIMINACAO E IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

Nome Documento Excerto

ALLIANCE Codieo de Conduta e de Ftica “As pessoas serdo recrutadas em funcdo das suas aptiddes, competéncias, experiéncia e capacidade. A todos os colaboradores ¢ dada igualdade de oportunidades no seu trabalho.
u . L . . . . A .. . ~ e N
HEALTHCARE, g K Nao ¢ permitida a discriminagdo com base na etnia, nacionalidade, sexo, idade, deficiéncia, estado civil, orientacdo sexual, religido ou crenga ou em qualquer outra razao
Empresarial 2016, p.9 S,
S.A. ilegitima.
ANA - Codigo de Etica e Conduta “No relaciongmento c~0m .OS s.eu's col~ab0radc')res, a ANA rege-se Pelos se”guintes principios:
AEROPORTOS DE 7. Compromisso de ndo discriminagdo e de igualdade de oportunidades;

PORTUGAL, S.A.

2007, p.15

AUCHAN RETAIL
PORTUGAL, S.A.

Codigo de Etica e Conduta
2020, p.9

“Ao implementar e certificar um Sistema de Gestdo da Responsabilidade Social, a Auchan assumiu o compromisso de cumprir os requisitos da Norma SA8000:2014,
nomeadamente:
1. Nao apoia ou adopta:
¢) Qualquer forma de discriminagéo.
2. Proporciona a todos/as os/as Colaboradores/as:
d) A salvaguarda de um tratamento com dignidade, respeito e de igualdade.”

BOSCH CAR “Respeitamos e protegemos a dignidade de cada individuo. Nao toleramos qualquer discriminag¢éo ou assédio para com os nossos colaboradores e valorizamos a diversidade.”
MULTIMEDIA Codigo de Conduta 2021, p.6
PORTUGAL, S.A.
BP PORTUGAL - “Tratamos todos com justiga, respeito e dignidade. Esperamos que aqueles com quem trabalhamos ajam de uma forma consistente com o nosso sentido de justica e de igualdade
COMERCIO DE de oportunidades.”
COMBUSTIVEIS E Codigo de Conduta, p.12 “Baseie as decisdes relacionadas com o trabalho no mérito e ndo na raga, cor, nacionalidade, religido, sexo, idade, orientacdo sexual, identidade de género, estado civil,
LUBRIFICANTES, deficiéncia ou qualquer outra caracteristica protegida pelas leis vigentes.”
S.A.
Codigo de Etica, p.19 “Todos os Colaboradores da Brisa ter iguais oportunidades de trabalho e tratamento justo.”
BRISA - “A Brisa proibe expressamente qualquer forma de tratamento discriminatorio, nomeadamente em razdo da idade, cor, deficiéncia fisica, etnia, estado civil, nacionalidade, raga,
CONCESSAO religido, sexo, orientagdo sexual, orientagdo politica ou associagdo sindical.”

RODOVIARIA, S.A.

“Estes principios aplicam-se a todas as decisdes sobre Colaboradores, ou candidatos a colaborador, incluindo o recrutamento e contratagdo, avaliagdo, promogao, atribui¢ao de
remuneragdo e outros beneficios, transferéncias e redugdes da forga de trabalho.”

CEPSA -
PORTUGUESA
PETROLEOS, S.A.

Codigo de Etica e de Conduta
2017, p.12

“Nenhum funcionario na Cepsa sera objeto de discriminag@o devido a sua raca, nacionalidade, idade, género, estado civil, orientagdo sexual, ideologia, religido, deficiéncia ou
qualquer outra condigdo pessoal, fisica ou social.”

“A Cepsa promove o desenvolvimento de uma lideranca inclusiva e zela pela igualdade de oportunidades entre os seus profissionais, fomentando a diversidade sem discriminar
ninguém na hora de contratar, promover ou renumerar os funcionarios.”

CONTINENTAL
MABOR -

Codigo de Conduta 2019, p.8

“Temos o compromisso conjunto de criar um ambiente de trabalho livre de toda a discriminagdo com base em género, idade, raga, cor, origem social ou étnica, cidadania,
orientagdo sexual, convicgdes religiosas ou politicas e outras caracteristicas legalmente protegidas. Portanto, abordamos de forma ativa e construtiva a conduta inadequada e
procuramos resolver conflitos em conjunto.”
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INDUSTRIA DE

PNEUS, S.A.
DIA PORTUGAL - “Ninguém no Grupo Dia ¢ discriminado por nenhuma razao. Todos temos as mesmas oportunidades e somos valorizados de acordo com 0s mesmos critérios nos processos de
SUPERMERCADOS, Codigo Etico 2018, p.6e7 selegdo, promogdo ou formagao, entre outros.”
S.A.
. “O Grupo tem como principio e compromisso tratar com dignidade, respeito, igualdade e justiga, todas as pessoas que desenvolvam a sua atividade na empresa e na sua area de
EL CORTE INGLES A,
. influéncia.
- GRANDES Codigo Etico 2018, p.5

ARMAZENS, S.A.

“3. Por estes motivos, o Grupo requere que os seus funciondrios e administradores:
Tratem com dignidade, respeito, igualdade e justi¢a os seus companheiros, sem consentir qualquer tipo de discriminacdo.”

ENDESA ENERGIA, Adaptado Codigo Etico, p.9 ¢ “Nas decisdes que influenciam as relagdes com as partes envolvidas (escolha dos clientes para prestar os seus servigos, relagdes com acionistas, gestdo de pessoas ou organizagao
S.A. - SUCURSAL ” ’ do trabalho, selegdo e gestdo de fornecedores e parceiros, relagdes com a comunidade envolvente e as instituicdes que a representam), a Endesa evita qualquer tipo de
EM PORTUGAL discriminag@o com base na idade, sexo, sexualidade, estado de satide, nacionalidade, opinides politicas e crengas religiosas dos seus interlocutores”.
IBERDROLA “As empresas do Grupo ndo estabelecerdo diferengas salariais em razdo de condigdes pessoais, fisicas ou sociais como sexo, raga, estado civil ou ideologia, opinido politica,
CLIENTES Adaptado Codigo Etico 2020, nacionalidade, religido ou qualquer outra condigdo pessoal, fisica ou social.”
PORTUGAL, p.9 “E proibido o uso de linguagem discriminatoria em qualquer tipo de comunicagio corporativa, interna ou externa.”
UNIPESSOAL, LDA
LEASE PLAN “Proporcionamos igualdade de oportunidades de emprego com base nas capacidades e experiéncia de cada um, sem considerar raga, cor, género, idade, religido, nacionalidade,
PORTUGAL - incapacidade ou preferéncia sexual.”
COMERCIO E o “Através de valor e poder da diversidade, esforcamo-nos ativamente, por proporcionar um ambiente inclusivo necessario para atrais, desenvolver, lancar e reter as melhores
Codigo de Conduta 2018, p.9 e X R
ALUGU,ER DE 10 pessoas que nos possam conduzir em desafios atuais e futuros.”
AUTOMOVEIS E
EQUIPAMENTOS,

UNIPESSOAL, LDA

MEO - SERVICOS
DE
COMUNICACOES E
MULTIMEDIA, S.A.

Codigo de Etica 2019, p.10

“Sdo inadmissiveis quaisquer formas de discriminagao individual que sejam incompativeis com a dignidade da pessoa humana, nomeadamente em razdo da raga, género, idade,
orientagdo sexual, credo, estado civil, deficiéncia fisica, orientagdo politica ou de opinides de outra natureza, origem étnica ou social ou naturalidade, sendo estes considerados
como Direitos de Identidade Pessoal cuja violagdo ¢ punivel por Lei.”

MERCEDES-BENZ

Codigo de Integridade 2012,

“Promovemos a diversidade e respeitamos a igualdade de tratamento.”

“Diferentes ideias, conceitos e habilidades melhoram a qualidade do nosso trabalho, assegurando assim o nosso éxito a longo prazo. Queremos tirar proveito da diversidade da
sociedade, dos idiomas, das culturas e dos estilos de vida. Incentivamos e respeitamos esta diversidade. Por isso, ndo discriminamos ninguém e tratamos todas as pessoas da

PORTUGAL, S.A. p.11
mesma maneira, independentemente:
sexo e orientagdo sexual;”
NESTLE . “A Nestlé respeita a dignidade pessoal, a privacidade e os direitos pessoais de todos os seus Colaboradores e estd comprometida em manter um ambiente de trabalho livre de
PORTUGAL, Cddigo de Conduta discriminagdo e assédio. Neste sentido, os Colaboradores ndo devem discriminar com base na origem, nacionalidade, religido, raga, sexo, idade ou orientag@o sexual, ou efectuar

UNIPESSOAL, LDA

Empresarial 2008, p.7

qualquer tipo de assédio verbal ou fisico, com base nalgum dos motivos acima citados, ou com base em qualquer outro.”

OCP - PORTUGAL -
PRODUTOS

Codigo de Conduta Global
2018, p.16

“Mantemos um ambiente de trabalho equilibrado e diversificado, damos oportunidades iguais aos colaboradores e tratamo-nos uns aos outros com dignidade e aceitagdo, mesmo
que as nossas ideias ou experiéncias sejam diferentes. Cooperamos para nos certificarmos de que o nosso local de trabalho ¢ respeitador, inclusivo e produtivo.”
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FARMACEUTICOS,

“Todos beneficiamos da nossa capacidade de atrair os melhores e mais promissores colaboradores do setor. Isso significa que as decisdes relacionadas com o trabalho (por

S.A. exemplo, contratagdes, despedimentos, promogdes e transferéncias) sdo tomadas consoante o mérito individual. Ndo realizamos discriminagdes ilicitas.”
PEUGEOT “O (A) trabalhador (a) ndo pode fazer qualquer discriminagdo por motivos de idade, sexo, origem, estado civil, orientagdo sexual, costumes, caracteristicas genéticas, por se
CITROEN Adaptado Codigo Etico 2010, pertencer a um grupo étnico, na¢do ou raga, aparéncia fisica, deficiéncia, estado de saude, gravidez, linhagem, opinides politicas, convicgdes religiosas e atividades sindicais”
AUTOMOVEIS p3
PORTUGAL, S.A.
PEUGEOT Adaptado Codigo Etico 2010 “O (A) trabalhador (a) ndo pode fazer qualquer discriminagdo por motivos de idade, sexo, origem, estado civil, orientagdo sexual, costumes, caracteristicas genéticas, por se
PORTUGAL - ’ pertencer a um grupo étnico, na¢ao ou raga, aparéncia fisica, deficiéncia, estado de saude, gravidez, linhagem, opinides politicas, convicg¢des religiosas e atividades sindicais”
AUTOMOVEIS, S A. p3
RENAULT ) “Nesta perspetiva, o Grupo compromete-se: a ndo exercer qualquer discriminagao, seja por que motivo for, nas relagdes de trabalho e, em particular:
PORTUGAL. S.A. Carta Etica 2019, p.3 - a ndo exercer qualquer discriminagdo baseada no género ou na idade, nas origens raciais, sociais, culturais ou nacionais, nas atividades sindicais, nas preferéncias sexuais, nas
’ deficiéncias, nas opinides politicas ou religiosas;”
RI?PSOL Codigo de Etica ¢ Conduta “Cada um de nés tem o direito a ser respeitado e deve ser avaliado de acordo com as suas conquistas, qualificagdes e empenho. E proibida a discriminagdo por razdes de raca,
POLIMEROS, ’ etnia, religido, afiliagdo politica, pertenga a um sindicado, idioma, género, estado civil, condi¢do social, idade, incapacidade, orientagao sexual ou qualquer outra condigéo, tal
UNIPESSOAL, LDA P11 como definido pela legislagdo local.”
REPSOL Codigo de Etica ¢ Conduta “Cada um de nés tem o direito a ser respeitado e deve ser avaliado de acordo com as suas conquistas, qualificagdes e empenho. E proibida a discriminagéo por razdes de raca,
PORTUGUESA, ’ etnia, religido, afiliagdo politica, pertenga a um sindicado, idioma, género, estado civil, condi¢do social, idade, incapacidade, orientagao sexual ou qualquer outra condigéo, tal
LDA p-1l como definido pela legislag@o local.”
SIVA - SOCIEDADE “A igualdade de oportunidades e a ndo discriminagdo sdo fundamentais para um tratamento justo, honesto e sem preconceitos. A Porsche Holding encoraja uma cooperagiao
- respeitosa num espirito de equipa, diversidade e tolerancia.”
DE IMPORTACAO Lo . — = - vy - - — ——— - - po
DE VEICULOS Codigo de Conduta 2021, p.10 “Nao discriminamos ninguém, nem toleramos qualquer discriminagdo com base na origem étnica ou nacionalidade, sexo, religido, convicgdes, idade, deficiéncia, orientagdo

AUTOMOVEIS, S.A.

sexual, cor da pele, opinides politicas, origem social ou outra caracteristica protegida por lei. Valorizamos a diversidade, incentivamos ativamente a inclusdo e procuramos
implementar um ambiente em que as carateristicas individuais promovam os interesses da Empresa.”

SN MAIA -
SIDERURGIA
NACIONAL, S.A.

Codigo de Conduta 2020, p.7

“A MEGASA promovera e garantira a igualdade de tratamento e de oportunidades no contexto laboral, impedindo a existéncia de qualquer tipo de discriminagdo baseada na
idade, raga, nacionalidade, género, condig¢do ou orientacdo sexual, estado civil, incapacidade, crengas religiosas, ideologia politica, filiagdo sindical ou qualquer outra
circunstancia que possa ser fonte de discriminacdo. Este principio de igualdade de tratamento estara presente em todas as etapas e ambitos da relagdo laboral/profissional dos
trabalhadores com a MEGASA, entre outros, processos de selegdo, formagao, nivel salarial, oportunidades de carreira e desenvolvimento profissional.”

SN SEIXAL -
SIDERURGIA
NACIONAL, S.A.

Codigo de Conduta 2020, p.7

“A MEGASA promovera e garantira a igualdade de tratamento e de oportunidades no contexto laboral, impedindo a existéncia de qualquer tipo de discriminagdo baseada na
idade, raga, nacionalidade, género, condig¢do ou orientacdo sexual, estado civil, incapacidade, crengas religiosas, ideologia politica, filiagdo sindical ou qualquer outra
circunstancia que possa ser fonte de discriminacdo. Este principio de igualdade de tratamento estara presente em todas as etapas e ambitos da relagdo laboral/profissional dos
trabalhadores com a MEGASA, entre outros, processos de selegdo, formagao, nivel salarial, oportunidades de carreira e desenvolvimento profissional.”

TRANSPORTES “a) Serdo promovidos esfor¢os para garantir a igualdade de oportunidades a todos os que colaboram profissionalmente com as Empresas do Grupo, combatendo-se
AEREOS Codigo de Etica e Boa Conduta | veementemente quaisquer formas de discriminagdo.”
PORTUGUESES, Empresarial 2019, p.20 e 21 “b) Sera observado o principio da ndo discriminagdo nomeadamente em relagdo a ascendéncia, deficiéncia, género, orientacdo sexual, etnia, lingua, territorio de origem, religido,
S.A. convicgdes politicas e filiagdo sindical.”
L. . “Na Visteon, trabalhamos para promover um ambiente inclusivo que oferece oportunidades iguais para os nossos funciondrios, clientes, fornecedores e a comunidade em geral.
VISTEON Adaptado Etica e Integridade . o 1 e S . oo
L. Ao criar uma cultura corporativa livre de assédio ou tratamento discriminatorio de qualquer forma, cada funcionario pode ter a oportunidade de contribuir totalmente para o
PORTUGUESA, Politica 2017, p.4 . . .
LTD sucesso comercial da Visteon.

"Promovemos a igualdade de oportunidades e a inclusdo de todos os Colaboradores através das nossas politicas e praticas de contratagdo.”
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“Reconhecemos e celebramos a importancia da diversidade nos nossos locais de trabalho para sermos tdo diversos como os nossos Clientes. Nao toleraremos nenhuma forma
de discriminagdo, especialmente relacionada, mas ndo limitada a idade, género, incapacidade, identidade de género, orientagdo sexual, contexto cultural ou credo.”

VODAFONE
PORTUGAL -
COMUNICACOES
PESSOAIS, S.A.

Codigo de Conduta 2019, p.48

“Promovemos a igualdade de oportunidades e a inclusdo de todos os Colaboradores através das nossas politicas e praticas de contrata¢do.”

“Reconhecemos e celebramos a importancia da diversidade nos nossos locais de trabalho para sermos tdo diversos como os nossos Clientes. Nao toleraremos nenhuma forma
de discriminagdo, especialmente relacionada, mas nao limitada a idade, género, incapacidade, identidade de género, orientagdo sexual, contexto cultural ou credo.”

“A igualdade de oportunidades e a ndo discriminagdo sdo fundamentais para um tratamento justo, honesto e sem preconceitos. O Grupo Volkswagen encoraja uma cooperagao
respeitosa e justa, a diversidade e a tolerancia. S6 assim ¢ possivel garantir a maxima produtividade, competitividade e capacidade de inovagdo, assim como um maior nivel de

VOLKSWAGEN criatividade e eficiéncia.”
AUTOEUROPA, Codigo de Conduta 2020, p.12 | “Promovemos a igualdade de oportunidades para todos.”

LDA “Nao discriminamos ninguém, nem toleramos qualquer discriminag@o com base na origem étnica ou nacionalidade, sexo, religido, convicgdes, idade, deficiéncia, orientagdo
sexual, cor da pele, opinides politicas, origem social ou outra caracteristica pro- tegida por lei. Valorizamos a diversidade, empenha- mo-nos ativamente na inclusdo e procuramos
implementar um ambiente em que as caracteristicas individuais de cada um promovam os interesses da empresa.”

ZARA PORTUGAL - L . “A Storia e os nossos fabricantes externos nao deverdo utilizar qualquer forma de descriminago, com base no sexo, raca, religido, idade, nacionalidade, orientagdo sexual,
~ Codigo de Conduta Inditex, p.1 L L. . . . e,
CONFECCOES, S.A. convicgdo politica ou incapacidade fisica ou psicologica.
IBERDROLA Adaptado Relatorio de “5.Em 2016, o Conselho de Administragao da Iberdrola reconheceu como objetivo estratégico o desenvolvimento das relagdes laborais baseadas na igualdade de oportunidades,
CLIENTES sustentabilidade da declaragdo | na ndo discriminag@o e no respeito pela diversidade. Para o efeito, o Conselho de Administragdo aprovou a Politica de Igualdade de Oportunidades e Conciliagdo do Grupo.”
PORTUGAL, de informagdes ndo financeiras
UNIPESSOAL, LDA 2019, p.167 e 168
IKEA PORTUGAL - “Queremos ser um exemplo de lideranga no que toca a a igualdade, refletindo a nossa visdo de criar um dia a dia melhor para muitas pessoas. O nosso compromisso tornou-se
MOVEIS E Adaptado Relatorio Anual e mais importante durante a pandemia, que em muitos paises atrasou o progresso no combate as desigualdades.”

DECORACAO, LDA

Sustentabilidade 2020, p. 52

“Garantir um tratamento justo e a igualdade de oportunidades ajuda-nos a atrair e reter uma ampla gama de pessoas talentosas.”

INDORAMA
VENTURES
PORTUGAL PTA,
UNIPESSOAL, LDA

Adaptado Relatorio
Sustentabilidade 2019, p.83

“Os nossos esforcos de diversidade e inclusdo comegam com o recrutamento de candidatos e continuam através da gestdo de carreira, aprendizagem, desenvolvimento,
promogdes e recompensas para todos os funcionarios. Oferecemos carreiras adequadas as capacidades e experiéncias dos funciondrios, para que possam agregar valor a Empresa
e contribuir para o nosso sucesso a longo prazo. Alguns de nossos indicadores de diversidade s3o os seguintes:

- Diversidade de género.

- Nacionalidades.

- Funcionarios com deficiéncia.

-Diversidade de idade.”

SN MAIA - o - “O Grupo Bipadosa respeita o direito a igualdade e ndo discriminagdo com base no sexo, orientagdo sexual, origem étnica, deficiéncia ou religido, entre outros.”
Adaptado Informagdes Nao
SIDERURGIA Fi iras 2019. .20
NACIONAL. S A. inanceiras , p-
SN SEIXAL - o - “O Grupo Bipadosa respeita o direito a igualdade e ndo discriminagdo com base no sexo, orientagdo sexual, origem étnica, deficiéncia ou religido, entre outros.”
Adaptado Informagdes Nao
SIDERURGIA Financeiras 2019, p.20
NACIONAL, S.A. P
VODAFONE “A Vodafone tem uma cultura forte num ambiente inclusivo, onde prevalecem fungdes técnicas e de gestdo desempenhadas por equipas com amplitude etaria e de género,
PORTUGAL - Relatdrio Responsabilidade promove oportunidades iguais, independentemente da origem, nacionalidade, sexo e crengas ou ideologias de cada um.”
COMUNICACOES Social 2018, p.18 ¢ 23

PESSOAIS, S.A.

Fonte: Elaboragdo propria a partir da pesquisa qualitativa realizada.

50




ANEXO 3: EXISTENCIA DE UM PLANO PARA A IGUALDADE

Nome

Relatério/Website

Mengao

AUCHAN RETAIL
PORTUGAL, S.A.

Relatorio de Sustentabilidade 2018, p.31

“Plano para igualdade de género. 48% Mulheres em cargos lideranga. Meta 2020: 50% Mulheres em cargos lideranga.”

CEPSA -
PORTUGUESA
PETROLEOS, S.A.

Adaptado Relatorio Responsabilidade Corporativa 2019, p.79

“De forma a garantir uma verdadeira igualdade de género na contratagdo e desenvolvimento dos seus profissionais, as empresas Cepsa
com um quadro de colaboradores de mais de 250 empregadores implementam Planos de Igualdade, que sdo regularmente revistos e
atualizados. Nas empresas do Grupo com menos de 250 colaboradores, implementamos um conjunto de medidas de contetido idéntico
aos Planos de Igualdade.”

EL CORTE
INGLES -
GRANDES

ARMAZENS, S.A.

O Jornal Econémico (2020), Diversidade e igualdade de género sdo

palavras chave no processo de inovagdo do El Corte Inglés. Disponivel em:

https://jornaleconomico.sapo.pt/noticias/diversidade-e-igualdade-de-
genero-sao-palavras-chave-no-processo-de-inovacao-do-el-corte-ingles-
629520

“Para celebrar o dia, o El Corte Inglés assinou o Plano de Igualdade de Género e aderiu aos principios Woman’s Empowerment (WEPs)
desenvolvidos pela Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), um um conjunto principios com orientagdes as empresas sobre como
promover a igualdade de género e o empoderamento das mulheres no local de trabalho, no mercado e na comunidade.”

“No FY20, langdmos o nosso Plano de Igualdade do Grupo Ingka, com o compromisso de assumir uma posi¢do ousada pela igualdade.
Incluindo metas e a¢des focadas em:

IKEA PORTUGAL « refletir a diversidade das nossas comunidades e criar um ambiente de trabalho inclusivo, onde todos os colegas de trabalho possam
-MOVEIS E . . ser eles mesmos.
DECORACAO, Adaptado Relatério Anual e Sustentabilidade 2020, p. 52 « incorporar igualdade nas nossas praticas comerciais e formas de trabalhar, incluindo politicas, processos e interagdes com clientes.
LDA « contribuir para um mundo mais igualitario e ser ativistas pela mudanga social.”
“Cada pais desenvolveu um plano de acdo local com base no Plano de Igualdade e a maioria tem um Lider de Igualdade, Diversidade
e Inclusdo (ED&I) dedicado para supervisionar a implementacéo a nivel local.”
“A Nestlé apresentou hoje um plano de a¢do para aumentar o nimero de mulheres em cargos executivos seniores em todo o mundo.
NESTLE Nestlé (2019), A Nestlé acelera esforgos para aumentar o nimero de Este plano de agdo ¢ resultado do compromisso da Nestlé em dar oportunidades iguais para todos na Companhia.”
mulheres em posig¢des de lideranga até 2022. Disponivel em:
PORTUGAL, https://empresa.nestle.pt/media/pressreleases/allpressreleases/nestle- “Nos ultimos anos, a Nestlé fez progressos substanciais no aumento do niimero de mulheres em posi¢des de lideranca. Hoje, 43%
UNIP fgiOAL’ equilibrio-genero-2022 desses cargos sdo ocupados por mulheres. Com o Plano de Aceleracdo do Equilibrio de Género, a Nestlé da agora um destaque especial

ao aumento da propor¢@o de mulheres nos 200 principais cargos executivos, de 20% para 30% até 2022. Esta meta ¢ mais um passo no
caminho da Nestlé em direcdo a igualdade de género.”

Fonte: Elaboragdo propria a partir da pesquisa qualitativa realizada.
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ANEXO 4: COMPROMISSO COM UMA REPRESENTACAO EQUILIBRADA ENTRE MULHERES E HOMENS EM ORGAOS DE

ADMINISTRACAO

Nome Relatério Mencao
AUCHAN RETAIL Relatorio de Sustentabilidade | “Plano para igualdade de género. 48% Mulheres em cargos lideranga. Meta 2020: 50% Mulheres em cargos lideranga.”
PORTUGAL, S.A. 2018, p.31
BP PORTUGAL - “Em 2012, definimos duas metas em relag@o ao género para 2020: que as mulheres detenham 25% de nossas fungdes de lider de grupo e 30% de nossas fung¢des de lider de nivel
COMERCIO DE L sénior. Os nossos lideres de grupo eram 25% mulheres no final de 2019, em comparacdo com 17% quando relatamos isso pela primeira vez em 2012 (um aumento de 47%). Ainda
. Adaptado Relatorio , ] . - < . e P
COMBUSTIVEIS E Sustentabilidade 2019, p.63 estamos aquém de nossa meta de 30% para lideres de nivel sénior, de 26% em 2019, entdo continuamos focados nisso.
LUBRIFICANTES, T
S.A.
IBERDROLA Adaptado Relatorio de “{\'Bloomberg a.nalisa aspectos cqmo a presenga 'de mulheres'no Conselho de AdminisFrag?.io - Iberd'rola ¢ uma das empresas do IBEX-35 com méior .pefcentagem de mulheres
CLIENTES sustentabilidade da dlrlgentes.—, 0 cu'ldado com a fa.miha - que .tem mais de 70 medidas ql?e 'pror.novem 0 eguﬂibrlo entre vida e trabalho e trabalho -, programas de consc':lencmhzagéo - uma campanha
PORTUGAL declaragao de informagdes contra a violéncia de género foi desenvolvida recentemente com o Ministério do Interior do Governo da Espanha - e produtos que promovem o apoio as mulheres.”
UNIPESSOAL I:D A ndo financeiras 2019, p.167 ¢ | “2. Atualmente, 43% do Conselho de Administra¢do da Iberdrola sdo mulheres e 50% dos conselheiros ndo executivos, o que torna a empresa uma das IBEX-35 com maior niimero
’ 168 de mulheres no Conselho. Da mesma forma, a empresa tem uma mulher como CEO da Iberdrola Espanha.”
IKEA PORTUGAL - L. “A nossa meta ¢ alcangar o equilibrio de género nos nossos negécios em 2022. Ja alcancamos um equilibrio de género 50/50 em cargos de gestdo (todos os lideres), mas existe
. Adaptado Relatorio Anual e N . . . - A e
MOVEIS E algo a ser melhorado em algumas fungdes e locais, bem como na lideranga de nivel sénior (conselhos e comités).

DECORACAO, LDA

Sustentabilidade 2020, p. 52

MEO - SERVICOS
DE
COMUNICACOES E
MULTIMEDIA, S.A.

Relatorio de Sustentabilidade
2019, p.59

“A Altice Portugal ndo admite qualquer distingdo no tratamento relacionado com o género, e esforga-se para que mulheres e homens estejam distribuidos de forma equilibrada em
todas as fungdes e em todos os niveis da Organizagdo, e que todos possam beneficiar de tratamento igual em todas as etapas da sua vida profissional. Seguem alguns indicadores
que refletem a diversidade de género na Organizag@o. De forma a promover as competéncias de gestdo nas mulheres foram ministradas acdes de formagao especificas de lideranca,
nomeadamente a participagdo na 4.a Edi¢do do Programa Executivo Women on boards, no Bootcamp Executiva: programa intensivo para chegar a lider, na 5.a Grande Conferéncia
Lideranga Feminina e no W2L — Women to Lead — Programa de Formagao Executiva da CITE.”

REPSOL
POLIMEROS,
UNIPESSOAL, LDA

Adaptado Relatorio Integrado
Gestdo 2020, p.91 € 92

“A Repsol estd comprometida com a igualdade de género com o objetivo principal de aproveitar todos os talentos disponiveis na sociedade. Este compromisso estende-se aos mais
elevados padrdes da Empresa e traduz-se numa meta para 2025 de 35% mulheres em posi¢des de lideranga. A Repsol continua a trabalhar em prol da paridade de género e na
redugdo da lacuna de género por meio de recrutamento, promogdes e nomeagdes de lideres executivos.”

REPSOL
PORTUGUESA, LDA

Adaptado Relatorio Integrado
Gestdo 2020, p.91 ¢ 92

“A Repsol estd comprometida com a igualdade de género com o objetivo principal de aproveitar todos os talentos disponiveis na sociedade. Este compromisso estende-se aos mais
elevados padrdes da Empresa e traduz-se numa meta para 2025 de 35% mulheres em posi¢des de lideranga. A Repsol continua a trabalhar em prol da paridade de género e na
redugdo da lacuna de género por meio de recrutamento, promogdes e nomeagdes de lideres executivos.”

VISTEON
PORTUGUESA, LTD

Adaptado Relatorio de
Sustentabilidade Corporativa
2021, p 42

“Quase duas duzias de mulheres estdo a participar num programa de desenvolvimento profissional de um ano, projetado para ajudar a Visteon a cultivar uma linha sélida de lideres
femininas.”

“Aumentar o numero de Mulheres na Lideranca inclui workshops interativos, avaliagdes de capacidades pessoais, formagao de lideranga individual, mentores para orientar os
participantes e um projeto final baseado nas suas aprendizagens sendo este posteriormente apresentado a lideranga sénior.”

ZARA PORTUGAL -
CONFECCOES, S.A.

Adaptado Relatorio Anual
2019, p.60

“As mulheres desempenham um papel fundamental na Inditex: representam 76% dos colaboradores do Grupo e detém 79% dos cargos de gestdo. Promover a igualdade de género
¢ um dos pilares do compromisso da Inditex com os seus funcionarios.”

Fonte: Elaboragdo propria a partir da pesquisa qualitativa realizada.
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ANEXO 5: BOAS PRATICA PROMOTORAS DA IGUALDADE DE GENERO

Nome

Relatério

Mencao

IBERDROLA
CLIENTES
PORTUGAL,
UNIPESSOAL, LDA

Adaptado Relatorio de
sustentabilidade da
declarag@o de informagdes
ndo financeiras 2019, p.167 ¢

“O compromisso da empresa com a igualdade de género também nos rendeu a classificagdo de ‘Best in Class’ em 30 se¢des do GEI, entre as quais se destacam:
eNumero de mulheres no Conselho de Administragéo.

ePercentagem de mulheres no Conselho de Administragao

ePeriodo minimo remunerado de licenga maternidade.

ePrograma de retorno ao trabalho.

eAssisténcia social.

eQutras ajudas para o cuidado no ambiente familiar.

eHoriério flexivel.

eExisténcia de grupos de mulheres em diferentes programas.
eEstratégia de recrutamento para mulheres.

eExigéncia de diversidade de género nos candidatos a cargos de gestao.

168 eObjetivos de gestao.
eProgramas de educacdo em saude para mulheres.
eAtividade de “lobby” em favor da igualdade de género.
eMembro de organizagdes de promogao da igualdade de género.
eDoagdes a organizagdes de promogao da igualdade de género.
eRecrutamento de mulheres no retorno ao trabalho.”
“3. Em 2007, a Iberdrola Espanha introduziu o apoio a maternidade, permitindo que as gravidas tivessem 15 dias de folga antes do parto e uma redugdo de um ano na jornada de
trabalho com 100% do salario garantido.”
LEASE PLAN “Para nos ajudar a implementar a estratégia, estamos a lancar uma série de iniciativas. Isso inclui uma estrutura de governanga global de D&I, que compreende equipas locais de
PORTUGAL - toda a empresa para ajudar a impulsionar a implementagdo local; formagao, e-learning, prémios e atividades de comunicagdo destinadas a incutir uma cultura diversificada; e
COMERCIO E Adaptado Relatorio plataformas online e offline para compartilhar as melhores praticas e ideias.”
ALUGUER DE Sustentabilidade 2018/2019,
AUTOMOVEIS E p.35
EQUIPAMENTOS,

UNIPESSOAL, LDA

MEO - SERVICOS
DE
COMUNICACOES E
MULTIMEDIA, S.A.

Relatorio de Sustentabilidade
2019, p.59

"Ao longo dos anos, a Altice Portugal tem implementado um conjunto de medidas que visam promover a igualdade de género na Organizagdo, destacando-se:

*A utilizagdo de linguagem e imagens inclusivas em todos os processos de comunicacdo interna e externa;

*A adogdo de normas que assegurem o respeito pela dignidade de homens e mulheres no local de trabalho e que os/as protejam em caso de comportamentos indesejados,
manifestados sob a forma verbal, fisica, de indole sexual ou outra;

*A divulgagao de informacgao sobre os direitos e deveres dos colaboradores em matéria de igualdade no MyAltice (intranet corporativa);

A divulgag@o de mecanismos que permitam participar ocorréncias no dmbito de discriminagdo ou de situacdes de violagdo de Direitos Humanos e praticas laborais, disponivel no
site institucional;

*O apoio e participagdo em projetos, e parcerias com Organizagdes que promovem a igualdade e direitos humanos, como por exemplo a participagdo regular no Forum das
Organizagdes para a Igualdade de Género.”
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“O projeto “Engenheiras por um dia” promovido pela Secretaria de Estado para a Cidadania e a Igualdade, com coordenagdo da Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género
e o Instituto Superior Técnico pretende promover as areas de engenharia e tecnologia entre as estudantes do sexo feminino, que frequentam o 3.0 ciclo dos ensinos basico e
secundario, com atividades diversas e multidisciplinares, tais como desafios de engenharia, visitas de estudo, agdes de mentoria e role model, workshops, laboratorios de engenharia
e tecnologia e campanhas locais (https://www.cig.gov.pt/acoes- no-terreno/campanhas/2a-edicao-projeto-engenheiras-1-dia-2018/).”

REPSOL
POLIMEROS,
UNIPESSOAL, LDA

Adaptado Relatorio Integrado
Gestdo 2020, p.91 € 92

“A Repsol participou em novembro no II ClosingGap Economic Equality Summit, onde os desafios para lutar contra a disparidade de género foram definidos adotando as primeiras
ferramentas para preencher as lacunas de género em Espanha, incluindo cerca de 300 boas praticas e apresentando um roteiro especifico testado com foco no aproveitamento de
talentos femininos como um motor de crescimento.”

REPSOL
PORTUGUESA, LDA

Adaptado Relatorio Integrado
Gestdo 2020, p.91 € 92

“A Repsol participou em novembro no II ClosingGap Economic Equality Summit, onde os desafios para lutar contra a disparidade de género foram definidos adotando as primeiras
ferramentas para preencher as lacunas de género em Espanha, incluindo cerca de 300 boas praticas e apresentando um roteiro especifico testado com foco no aproveitamento de
talentos femininos como um motor de crescimento.”

SN MAIA -
SIDERURGIA
NACIONAL, S.A.

Adaptado Informagdes Nao
Financeiras 2019, p.20

“Neste contexto, foram assumidos os seguintes compromissos, entre outros:

- Criar uma cultura corporativa igualitaria através da inclusdo e igualdade entre homens e mulheres nos objetivos estratégicos do negocio.

- Integrar o principio da igualdade na comunicagao externa da empresa.

- Aumentar a consciéncia em relago a igualdade de género entre as pessoas que ocupam cargos de responsabilidade na organizacdo e favorecer o acesso das mulheres aos drgaos
de gestdo do Grupo.

- Integrar o principio da igualdade na gestdao dos recursos humanos e no dominio da negociagéao coletiva.

- Eliminar diferengas salariais entre homens e mulheres.”

SN SEIXAL -
SIDERURGIA
NACIONAL, S.A.

Adaptado Informagdes Nao
Financeiras 2019, p.20

“Neste contexto, foram assumidos os seguintes compromissos, entre outros:

- Criar uma cultura corporativa igualitaria através da inclusdo e igualdade entre homens e mulheres nos objetivos estratégicos do negocio.

- Integrar o principio da igualdade na comunicagao externa da empresa.

- Aumentar a consciéncia em relag@o a igualdade de género entre as pessoas que ocupam cargos de responsabilidade na organizacdo e favorecer o acesso das mulheres aos 6rgaos
de gestdo do Grupo.

- Integrar o principio da igualdade na gestdo dos recursos humanos e no dominio da negociagao coletiva.

- Eliminar diferengas salariais entre homens e mulheres.”

Fonte: Elaboragdo propria a partir da pesquisa qualitativa realizada.

54




ANEXO 6: DISTINCAO PUBLICA RELATIVA AO COMPROMISSO COM A IGUALDADE DE GENERO

Nome Relatério Mencao
Adaptado Relatorio de “O nosso compromisso com a igualdade de género avangou ao longo dos anos e resultou em intimeras iniciativas:
IBERDROLA . L . . P . . - o
CLIENTES sustentabilidade da 1. A Iberdrola esta incluida, pelo segundo ano consecutivo, no Indice de Igualdade de Género (GEI), elaborado pela Bloomberg. E, portanto, a Ginica empresa elétrica espanhola
PORTUGAL declarag@o de informagdes presente neste relatorio, que distingue as empresas comprometidas com a transparéncia da informagao relacionada com as questdes de género e com a promogao da igualdade entre

UNIPESSOAL, LDA

ndo financeiras 2019, p.167 ¢

mulheres ¢ homens.”

168
RI?PSOL Adaptado Relatério Integrado “Pelo seg}mdo a?no consecutiv?, a' Repsol fo'i incluida no prestigiado.in(‘iic?ador internacfi(?nal”de igualdade de género Bloomberg Gender-Equality Index (GEI). A Empresa aprimorou
POLIMEROS, Gestio 2020, p.91 ¢ 92 a cultura inclusiva, a transparéncia e a qualidade dos dados e o apoio a lideranca feminina.
UNIPESSOAL, LDA T
REPSOL Adaptado Relatorio Integrado | “Pelo segundo ano consecutivo, a Repsol foi incluida no prestigiado indicador internacional de igualdade de género Bloomberg Gender-Equality Index (GEI). A Empresa aprimorou
PORTUGUESA, LDA Gestdo 2020, p.91 € 92 a cultura inclusiva, a transparéncia e a qualidade dos dados e o apoio a lideranca feminina.”
ZARA PORTUGAL - Adaptado Relatorio Anual “Em janeiro de 2020, fomos incluidos no Indice de Igualdade de Género Bloomberg 2020.”

CONFECCOES, S.A.

2019, p.60

Fonte: Elaboragdo propria a partir da pesquisa qualitativa realizada.
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ANEXO 7: COMPOSICAO DOS ORGAOS DE ADMINISTRACAO, POR SETOR DE ATIVIDADE, DAS EMPRESAS DE GRANDE
DIMENSAO A OPERAR EM PORTUGAL

Orgios Administracio

Nome Setor Presidente Presidente
N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissio
Administragio Executiva
ALCAPETRO - PETROLEOS E DERIVADOS, S.A. 07_Grossista 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
ALLIANCE HEALTHCARE, S.A. 07_Grossista 0 5 5 0% 100% Homem Nao tem
BP PORTUGAL - COMERCIO DE COMBUSTIVEIS E LUBRIFICANTES, S.A. 07_Grossista 2 2 4 50% 50% Homem Nio tem
CEPSA - PORTUGUESA PETROLEOS, S.A. 07_Grossista 1 3 4 25% 75% Homem Nao tem
ITMP ALIMENTAR, S.A. 07_Grossista 0 1 1 0% 100% Homem Nao tem
MAKRO - CASH & CARRY PORTUGAL, S.A. 07_Grossista 1 3 4 25% 75% Homem Nao tem
MIDSID - SOCIEDADE PORTUGUESA DE DISTRIBUICAO, S.A. 07_Grossista 0 3 3 0% 100% Homem Nio tem
OCP - PORTUGAL - PRODUTOS FARMACEUTICOS, S.A. 07_Grossista 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
PRIO ENERGY, S.A. 07_Grossista 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
REAGRO - IMPORTACAO E EXPORTACAO, S.A. 07_Grossista 0 3 3 0% 100% Homem Nio tem
REPSOL PORTUGUESA, LDA 07_Grossista 0 3 3 0% 100% Homem Nao tem
Totai . 4 35 39 10,3% 89,7% - -
otais gerais
Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.
Orgdos Administracio
Nome Setor Presidente Presidente
N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissio
Administragio Executiva
LEASE PLAN PORTUGAL - COMERCIO E ALUGUER DE AUTOMOVEIS E 12_Servigos Gerais 0 3 3 0% 100% N/D* Nio tem
EQUIPAMENTOS, UNIPESSOAL, LDA
VIAGENS ABREU, S.A. 12_Servigos Gerais 2 9 11 18,2% 81,8% Homem Homem
Totais Gerais 2 12 14 14,3% 85,7% - -

Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.

*Informagdo ndo disponibilizada na base de dados.
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Orgios Administracio

Presidente Presidente
N Seti
ome etor N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissio
Administra¢io Executiva
CENIBRA-INTERNACIONAL - SERVICOS E COMERCIO 03_Energias e Ambiente 0 4 4 0% 100% N/D* Nao tem
ENDESA ENERGIA, S.A. - SUCURSAL EM PORTUGAL 03_Energias e Ambiente 0 1 1 0% 100% N/D* Nio tem
IBERDROLA CLIENTES PORTUGAL, UNIPESSOAL, LDA 03_Energias e Ambiente 0 2 2 0% 100% N/D* Nao tem
0, 0, - -
Totais Gerais 0 7 7 0% 100%
Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.
*Informagao ndo disponibilizada na base de dados.
Orgios Administracio
Presidente Presidente
Ni Set
ome etor N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissio
Administracio Executiva
ANA - AEROPORTOS DE PORTUGAL, S.A. 05_Transportes 2 15 17 11,8% 88,2% Homem Homem
BRISA - CONCESSAO RODOVIARIA, S.A. 05_Transportes 1 10 11 9,1% 90,9% Homem Nao tem
NA - NETJETS AVIATION, SOCIEDADE UNIPESSOAL, LDA 05_Transportes 0 3 3 0% 100% N/D* Niao tem
NETJETS - TRANSPORTES AEREOS, S.A. 05_Transportes 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
TRANSPORTES AEREOS PORTUGUESES, S.A. 05_Transportes 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
3 36 39 7,7% 92,3% - -

Totais Gerais

Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.

*Informagao néo disponibilizada na base de dados.
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Org

40s Administragio

Nome Setor Presidente Presidente
N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissiao
Administragio Executiva
BOSCH CAR MULTIMEDIA PORTUGAL, S.A. 10_Tecnologias da Informagao 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
e Comunicagdo
MEO - SERVICOS DE COMUNICACOES E MULTIMEDIA, S.A. 10_Tecnologias da Informagao 0 3 3 0% 100% Homem Nao tem
e Comunicagdo
LYCATELCOM, LDA (ZONA FRANCA DA MADEIRA) 10_Tecnologias da Informagao 1 2 3 33,3% 66,7% N/D* Nao tem
e Comunicagdo
VISTEON PORTUGUESA, LTD 10_Tecnologias da Informagao 1 1 2 50% 50% N/D* Nao tem
e Comunicagdo
VODAFONE PORTUGAL - COMUNICACOES PESSOAIS, S.A. 10_Tecnologias da Informagao 2 4 6 33,3% 66,7% Homem Nao tem
e Comunicagdo
Totais Gerais 4 14 18 22,2% 77,8% - -
Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.
*Informagao néo disponibilizada na base de dados.
Orgios Administragio
Nome Setor Presidente Presidente
N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissio
Administragio Executiva
APTIVPORT SERVICES, S.A. 02_Industrias 0 2 2 0% 100% Homem Nao tem
CONTINENTAL MABOR - INDUSTRIA DE PNEUS, S.A. 02_Industrias 0 3 3 0% 100% Homem Nio tem
INDORAMA VENTURES PORTUGAL PTA, UNIPESSOAL, LDA 02_Industrias 0 3 3 0% 0% N/D* Nio tem
LACTOGAL - PRODUTOS ALIMENTARES, S.A. 02_Industrias 0 9 9 0% 100% Homem Nao tem
NESTLE PORTUGAL, UNIPESSOAL, LDA 02_Industrias 1 4 5 20% 80% Homem Nao tem
PEUGEOT CITROEN AUTOMOVEIS PORTUGAL, S.A. 02_Industrias 0 2 2 0% 100% Homem Nao tem
PRIO SUPPLY, S.A. 02_Industrias 0 4 4 0% 100% Homem Nao tem
REPSOL POLIMEROS, UNIPESSOAL, LDA 02_Industrias 1 2 3 33,3% 66,7% Homem Nao tem
SN MAIA - SIDERURGIA NACIONAL, S.A. 02_Industrias 1 3 4 25% 75% Homem Nao tem
SN SEIXAL - SIDERURGIA NACIONAL, S.A. 02_Industrias 1 3 4 25% 75% Homem Nao tem
SUPER BOCK BEBIDAS, S.A. 02_Industrias 0 5 5 0% 100% Homem Nao tem
VOLKSWAGEN AUTOEUROPA, LDA 02_Industrias 0 3 3 0% 100% Homem Nao tem
Totais Gerais 4 43 47 8,5% 91,5% - -

Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.

*Informagao néo disponibilizada na base de dados.
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Orgéos Administracio

Nome Setor Presidente Presidente
N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissiao
Administragio Executiva
AUCHAN RETAIL PORTUGAL, S.A. 08_Retalho 1 4 5 20% 80% Homem Nao tem
BCM - BRICOLAGE, S.A. 08 Retalho 1 2 3 33,3% 66,7% Homem Nao tem
BMW PORTUGAL, LDA 08 Retalho 0 3 3 0% 100% N/D* Nio tem
DIA PORTUGAL - SUPERMERCADOS, S.A. 08 Retalho 2 1 3 66,7% 33,3% N/D* Nio tem
EL CORTE INGLES - GRANDES ARMAZENS, S.A. 08_Retalho 3 2 5 60% 40% Homem Nio tem
IKEA PORTUGAL - MOVEIS E DECORACAO, LDA 08 Retalho 1 2 3 33,3% 66,7% N/D* Nio tem
MERCEDES-BENZ PORTUGAL, S.A. 08 Retalho 1 3 4 25% 75% Homem Nao tem
PEUGEOT PORTUGAL - AUTOMOVEIS, S.A. 08 Retalho 0 3 3 0% 100% N/D* Nio tem
RENAULT PORTUGAL, S.A. 08 Retalho 0 2 2 0% 100% N/D* Nio tem
SIVA - SOCIEDADE DE IMPORTACAO DE VEICULOS AUTOMOVEIS, S.A. 08 Retalho 0 2 2 0% 100% Homem Nio tem
ZARA PORTUGAL - CONFECCOES, S.A. 08_Retalho 0 3 3 0% 100% Homem Nao tem
0, 0, - -
Totais Gerais ? 27 36 25% 5%
Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.
*Informagao ndo disponibilizada na base de dados.
Orgdos Administracio
Nome Setor Presidente Presidente
N° Mulheres N° Homens Total %M %H Conselho Comissio
Administragio Executiva
SAIPEM (PORTUGAL) - COMERCIO MARITIMO, SOCIEDADE UNIPESSOAL, LDA (ZONA 11_Servigos Empresariais 0 5 5 0% 100% N/D* Nio tem
FRANCA DA MADEIRA)
Totais Gerais 0 5 5 0% 100% - -

Fonte: Elaboragao propria a partir de dados disponibilizados pela Informa D&B reportados ao ano de 2018.
*Informagao ndo disponibilizada na base de dados.
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