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1.Consideracoes Prévias

Entre os valores fundamentais da comunidade, previstos na
Constituicdo da  RepuUblica Portuguesa (CRP), encontra-se a
promocdo da igualdade de género, cabendo co Estado um papel

central na sua prossecucado.

A Resolucdo do Conselho de Ministros (RCM) n.° 13/2013, publicada
em 8 de margco, aprovou um conjunto de medidas que visam
promover a igualdade de oportunidades e resultados entre mulheres
e homens no mercado de ftrabalho, designadamente pela *
conciliagcdo da vida profissional com a vida pessoal e familiar, bem

como confribuir para a eliminacdo de eventuais diferencas salariais.

ARCMN.®°18/2014, publicada em 7 de marco, explicita medidas tendo
em vista a promoc¢do da igualdade salarial entre mulheres e homens,
nomeadamente, nos termos do n.° 2 da referida RCM, ao determinar
gue as empresas do setor empresarial do Estado devem promover, de
frés em trés anos, a elaboracdo de um relatdrio sobre as
remuneracdes pagas a mulheres e homens, tendo em vista o

diagndstico e a prevencdo de eventuais diferencas injustificadas.

A Estratégia Nacional para a Igualdade de Género e a Ndo-
Discriminacdo (ENIND) 2018-2030 - Portugal + Igual, nos termos da RCM
61/2018, de 21 de maio, pretende dar inicio a um novo ciclo de
planeamento assente numa abordagem mais estratégica e de
compromisso coletivo, na definicdo das medidas a adotar e das
acdes aimplementar. Pretende-se que esta estratégia possa contribuir
para a eliminacdo de esteredtipos de género que estejam na origem
de discriminacdes em razdo do género e que, como tal, limitem a
igualdade substantiva entre mulheres e homens, perpetuando

modelos de discriminacdo.




A Lei n.° 60/2018 aprova medidas de promocdo da igualdade remuneratéria entre
mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e procede a primeira alteracdo
d Lei n.° 10/2001, de 21 de maio, que institui um relatério anual sobre a igualdade de
oportunidades entre mulheres e homens, & Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro, que
regulamenta e altera o Cédigo do Trabalho, e ao Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de
marco, que aprova a orgdnica da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no

Emprego.

Assim, a elaboracdo do Relatdrio sobre Remuneracdes por Género 2024 na Metro-
Mondego, S.A. (MM), ao dar cumprimento & obrigacdo legal estabelecida no ponto
2e3daRCMN®18/2014, de 7 de marco, visa diagnosticar e prevenir qualquer eventual
diferenca remuneratéria ndo justificada na estrutura remuneratéria da Empresa, ou
seja, este documento € mais uma medida para a promog¢do ativa da igualdade de
género na MM concorrendo, no seu seio e 4 sua escala, para alcancar a plena
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no setor publico empresarial e

no mercado de trabalho nacional.

Né&o foram considerados para efeitos deste Relatério os Orgdos Sociais da Empresa,
uma vez que a sua remuneracdo é fixada nos termos legais e a sua nomeacdo
obedece ao estatuido na Lein.° 67/2017, de 1 de agosto, que estabeleceu o regime
da representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos érgdos de administracdo
e de fiscalizacdo das entidades do setor pUblico empresarial e das empresas cotadas

em bolsa.




2.Missdo e Estratégia

A missdo da MM é subsididriac da ambicdo que presidiu d sua criagcdo e que,
genericamente, pode ser equacionada pela importdncia de suprir necessidades de
mobilidade na drea geogrdfica dos municipios de Coimbra, Miranda do Corvo e Lousd
afirmando-se, por esta via, como um instrumento decisivo para melhorar a qualidade
de vida das populacdes abrangidas. Em concreto, a missdo da MM agrega as seguintes

dimensoes:

e Implementar e explorar o SMM na drea geogrdfica dos municipios de Coimbra,
Lousd e Miranda do Corvo, otimizando a utilizacdo dos recursos afetos ao
projeto;

e Promover a mobilidade sustentdvel, colocando os meios disponiveis e o
conhecimento acumulado ao servico da regido, dos seus habitantes e visitantes,
incentivando ativamente a implementacdo de solucdes inovadores em matéria
de mobilidade, de oferta de servicos urbanos infegrados e de protecdo do
ambiente;

e Assegurar a manutencdo e renovacdo da infraestrutura, com elevadas
condicdes de seguranca, inferoperabilidade e de continuidade do servico
publico;

e Confribuir para a inclusdo social e para a igualdade enfre mulheres e homens

de forma eficaz e coerente.

A visGdo da MM pondera o impacto da sua atividade num horizonte de longo prazo e
projeta trés perspetivas entendidas como necessdrias para que esse futuro possa ser

alcancado:

* Seruma organizacdo inovadora, inferagindo com as populacoes e assegurando de
modo eficaz a implementacdo e a exploracdo do SMM, visando alcancar elevados
padrdes de qualidade de servico publico;

+ Serum parceiro das autarquias e dos demais agentes no desenvolvimento de um
sistema de transportes integrado, que contribua para a melhoria das acessibilidades
e do desenvolvimento econdmico e social, bem como para as condicdes de
coesdo territorial e de qualificacdo urbana;

* Participar, juntamente com os diversos atores econdmicos, sociais e académicos,
no desenvolvimento sustentdvel, de melhoria da qualidade de vida e de aumento

da afratividade da regido.

A MM pauta as suas agoes pelos seguintes valores:




e Servico puUblico de elevada qualidade com foco nas pessoas e salvaguarda da
igualdade e ndo discrimina¢cdo enfre mulheres e homens;

* Transparéncia e integridade em todas as intervencodes e relacdes com partes
interessadas;

* Rigor e responsabilidade no cumprimento das tarefas profissionais;

e Espirito de equipa, procurando a orientacdo para objetivos comuns, valorizando a
partiha de conhecimento, o mérito e a equidade;

« Sustentabilidade, promovendo a mobilidade ecoldégica e a qualidade de vida
através da adocdo das melhores prdticas do setor e da consciencializacdo
ambiental inferna e externa;

¢ Inclusdo, desenvolvendo solugcdes de mobilidade que permitam a todos
deslocarem-se conforme as suas necessidades, independentemente da sua

condicdo fisica, social ou género.

3.Contexto Metro Mondego, S.A.

A politica de remuneracdes da MM, obedece ao disposto na legislacdo laboral, sem
prejuizo do cumprimento do enquadramento legal aplicdvel ao setor publico
empresarial do Estado. Deste modo, a remuneracdo estd associada a carreira e
categoria detidas por cada trabalhadora e por cada trabalhador, sendo a respetiva
integracdo na carreira e categoria efetuada de acordo com as habilitagdes detidas e

funcdes a desempenhar.

Ao exposto, acrescem as normas internas que promovem uma politica remuneratéria
fransparente, assente na avaliacdo das diferentes componentes dos postos de
trabalho. De acordo com o disposto no Cédigo de Etica e de Conduta, que considera
inadmissiveis quaisquer formas de discriminacdo individual incompativeis com a
dignidade da pessoa humana, nomeadamente em razdo da origem, etnia, sexo,
conviccdo politica, confissdo religiosa e orientacdo sexual. A MM rege-se também por
um Plano de Igualdade de Género, o qual € um instrumento de promocdo e de

preservacdo das temdticas da igualdade e da ndo discriminacdo.

A MM promove uma cultura de gestdo de meritocracia, valorizando o desempenho de

todas as trabalhadoras e de todos os frabalhadores assente no processo de avaliacdo




de desempenho e regras de progressdo na carreira sem qualquer diferenciacdo de

género.

A igualdade de género na MM merece especial atencdo, tfraduzindo-se na igualdade
de oportunidades, proporcionando igual reconhecimento e valor entre trabalhadoras

e trabalhadores.

A elaboracdo deste Relatério pretende diagnosticar e prevenir diferencas
remuneratdrias injustificadas que eventualmente possam existir nas remuneracoes
pagas a Mulheres e a Homens, reiterando-se o j& afirmado de que a INCM remunera as
frabalhadoras e os frabalhadores de acordo com a categoria profissional detfida e

cargo exercido, os quais ndo sdo determinados pela variante género.

4.Estrutura Organizacional

A MM é uma sociedade andnima de capitais exclusivamente puUblicos, infegrando,
portanto, o setor publico empresarial, cujo regime geral consta do Decreto-Lei n.°
133/2013, de 3 de outubro, com as alteracdes introduzidas pelas Lei n.° 75-A/2014, de 30
de setembro e Lei n.° 42/2016, de 28 de dezembro. Os atuais Orgdos Sociais da MM
foram eleitos para o mandato do triénio 2023 a 2025 através de Declaracdo Social

Undnime por Escrito de 15 de setembro de 2023, sendo o Conselho de Administracdo




composto por um Presidente e dois vogais executivos. A estrutura orgénica em vigor na

MM é apresentada na Fig. 1.

Figura 1 — Organigrama da Empresa
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Todas as trabalhadoras e trabalhadores da empresa tém uma relacdo contratual

permanente, a tempo integral.

A evolucdo do efetivo da empresa é apresentada no Quadro 1.

Quadro 1 - Evolugao do efetivo

Descri¢ao 2023 2022 2021 2020 2019 2018
Efetivo Total ' 22 18 17 13 1 1
Excluindo administragdo ndo executiva 19 15 14 10 8 9
Idade Média 46 45 46 49 49 50
Média Trabalhadores 21 15 13 10 10 1
Contratados a termo 0 0 0 0 0 0
Quadros Técnicos 100% 100% 100% 100% 100% 100%

L inclui Conselho de Admnistragdo (3 membros)

No final de 2023, a empresa empregava 19 frabalhadores (importa, referir que este valor
inclui a existéncia de um trabalhador que se encontra em licenca sem vencimento
desde 2018), representando um incremento de 22%, face ao ano anterior. Em termos de
reparticdo dos trabalhadores por género, em 31 de dezembro, a MM tinha no seu
efetivo 8 ftrabalhadoras (M) e 11 frabalhadores (H), a que corresponde uma
representacdo de 42% e 58%, respetivamente. i.e., a estrutura do efetivo é composta

maioritariamente por frabalhadores (H). No que concerne aos membros do Conselho




de Administracdo, essa reparticdo era de 1/3 de mulheres e 2/3 de homens.




5.Andlise quantitativa e qualitativa dos
principais indicadores

Para permitir um adequado enquadramento da situacdo atual da MM, no que
concerne as diferencas salariais entre mulheres e homens, importa referir que, desde a
sua constituicdo, a MM foi objeto de diversas redefinicdes, impasses de natureza
politica, restricdes econdmicas e financeiras, procura e implementacdo de solucdes
alternativas (cf. ponto 1.5 do Relatério de Sustentabilidade — Metro-Mondego, S.A.,
2022.), até a sua atual condicdo, na qual se estd a preparar a entrada em operacdo

do sistema.

Conforme se pode concluir a partir da andlise da Figura 2, o nUmero de trabalhadoras
e trabalhadores da MM diminuiu de forma consistente ao longo dos Ultimos 10 anos, sem

gue acontecessem, até ao final de 2020, novas contratacoes.

Esta diminuicdo do nUmero de trabalhadoras e trabalhadores ao longo dos anos veio
confribuir de modo determinante para acentuar as diferencas entre mulheres e homens,
sem que dai se possa concluir sobre a prdtica de quaisquer politicas discriminatdrias em
funcdo do género. Ou seja, por motivos alheios & MM, todos os vinculos que cessaram,
desde 2011, foram frabalhadoras (M), confribuindo este facto para a assimefria
assinalada no presente. Tendo esta tendéncia vindo a ser revertida desde o ano de

2020, com as novas contratacdes.

Figura 2 - Evolucdo do numero de trabalhadores
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O nUmero total de trabalhadores variou ao longo dos anos, com uma tendéncia de
crescimento mais acenfuada entre 2019 e 2023, passando de 7 em 2019 para 19 em
2023.

Em 2011, havia 8 frabalhadores (H) e 5 trabalhadoras MF), totalizando 13 frabalhadores.

Observa-se que o nUumero de trabalhadores (H) ndo apresentou um aumento
consistente ao longo dos anos, tendo flutuacdes. Por exemplo, o nUmero de
trabalhadores era de 7 em 2013 e permaneceu relativamente constante até 2017,
caindo para 6 em 2018 e 1 em 2019, antes de aumentar significativamente para 11 em
2023.

O nUumero de ftrabalhadoras (M) também variou, comecando com 5 em 2011,
diminuindo para 2 em 2018 e depois aumentando de forma mais significativa nos anos
seguintes, chegando a 8 em 2023. Em 2011, a propor¢cdo de frabalhadores (H) em
relacdo a trabalhadoras (M) era de 8:5. No entanto, essa diferenca foi sendo reduzida
gradualmente, chegando a uma proporcdo de 11:8 em 2023, indicando um aumento

no equilibrio de género.

O nUmero de frabalhadores (H) teve um aumento significativo entre 2018 e 2023,

passando de 6 para 11, um aumento de aproximadamente 83,33%

O nUmero de trabalhadoras (M) também teve um aumento notdvel entre 2018 e 2023,

passando de 2 para 8, o que representa um aumento de 300%.

Figura 3 - Evolucdo da representatividade do nUmero de tfrabalhadores
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Ao longo dos anos, tem havido uma diminuicdo gradual na proporcdo de

frabalhadores (H) e um aumento correspondente na proporcdo de frabalhadoras (M).




A maior variacdo ocorreu entre 2019 e 2023, onde a proporcdo de trabalhadores do (H)
diminuiu de 86% para 58%, enquanto a proporcdo de frabalhadoras (M) aumentou de
14% para 42%. Isso sugere uma mudanca notdvel na composicdo de género da forca

de frabalho durante esse periodo.

Em 2018, havia uma grande diferenca entre os géneros, com 75% trabalhadores(H) e
apenas 25% trabalhadoras (M). No entanto, ao longo dos anos, essa diferenca foi se

reduzindo gradualmente.

No ano de 2023, a diferenca entre os géneros diminuiu consideravelmente, com 58%
trabalhadores (H) e 42% trabalhadoras (M), indicando um maior equilibrio de género na

forca de trabalho em comparagcdo com anos anteriores.
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Figura 4 — Evolucdo da representatividade da diferenca de remuneracdo
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Ao longo dos anos, podemos observar flutuacdes nos saldrios médios, tanto para os
frabalhadores (H) como para as trabalhadoras (M).

Em 2011 e 2012, os saldrios médios tanto para os trabalhadores (H) como as
frabalhadoras (M) eram praticamente iguais.

A partirde 2013, comeca a haver variagdes significativas nos saldrios médios por género.
Os saldrios médios para os trabalhadores (H) parecem mais estdveis em comparacdo
com os das trabalhadoras (M), devendo-se este fator & saida de dois quadros de
direcdo, ocupados por frabalhadoras (M) que posteriormente foram preenchidos por
frabalhadores (H).

Apds 2015, hd uma recuperacdo gradual nos saldrios médios das trabalhadoras (M),
embora permanecam abaixo dos saldrios dos trabalhadores (H).

A andlise efetuada ndo sugere uma prdatica discriminatéria por parte da empresa MM e
pode ser atribuido d consideracdo de que os cargos de direcdo tém sido ocupados
predominantemente por trabalhadores (H). Além disso, a empresa tem testemunhado
uma predomindncia de frabalhadores (H), uma tendéncia que se inverteu a partir de
2021 com as novas contratacoes. Estes dados refletem essas circunsténcias em vez de

indicar uma prdtica discriminatoéria.




Figura 5 — Evolucdo do diferencial relativo das remuneracoes
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A diferenca relativa nas remuneracoes enfre trabalhadores (H) e trabalhadoras (M)) tem

variado ao longo dos anos.

Nos primeiros anos, 2011 e 2012, a diferenca relativa nas remuneracoes foi de 4,17%,

permanecendo constante.

Em 2013 e 2014, houve um aumento significativo na diferenca relativa, atingindo 21,85%.

Refletindo a alteracdo da composicdo dos cargos de direcdo da empresa.

A diferenca relativa manteve-se elevada entre 2015 e 2017, em torno de 38,79%,

aumentando em 2018 e 2019, para um pico de diferenca relativa para 42,46%.

A partir de 2020, a diferenca relativa nas remuneracdes comegou a diminuir, baixando
a 7.32% em 2021. Esta reducdo estd relacionada a contratacdes de novos

frabalhadores.

Nos anos mais recentes, a diferenca relativa tem oscilado, atingindo 18,92% em 2023 e

refletindo o esforco continuo da empresa para reduzir a disparidade salarial.

A data, a caracterizacdo dos recursos humanos da MM em termos de género
corresponde 4 apresentada nas Figuras 2 e 3 supra, ou seja, o género feminino (M)

representa 42% do universo de 19 tfrabalhadoras e trabalhadores ao servico da empresa.

Importa reforcar, para efeitos deste relatdrio, que ndo foi considerado um colaborador
gue se enconira de licenca sem vencimento desde 2018, assim como 0s membros do

Conselho de Administracdo, cuja remuneracdo é fixada nos termos legais.

A data desta caraterizacdo a MM mantém a sua condicdo de empresa de projeto. No
entanto, e apesar da sua pequena dimensdo, a empresa é dotada de uma equipa
alfamente qualificada que tem colocado diariamente o melhor do seu talento ao

servico da organizagcdo. Natfuralmente, a importdncia das Pessoas na MM, da sua

N 7,32%
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gestdo e promocgdo, é fundamental para que esta possa continuar a superar, de forma
criativa e eficiente, os desafios com que se tem deparado, bem como os que se

perspetivam no curto-médio prazo, com destaque para o inicio da operacdo do SMM.

Figura 6 — Antiguidade das admissdes dos trabalhadores por categoria e género da
Metro Mondego
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Na categoria "Dirigente Intermédio 1° Grau," hd apenas um trabalhador (H) no intervalo
de antiguidade de 21-26 anos, um frabalhador (H) no intervalo de antiguidade de 10-

15 anos e um frabalhador (H) no <1.

Na categoria "Técnico Superior," hd uma distribuicdo mais ampla de antiguidade para
ambos os géneros. A maioria dos trabalhadores (H) estd no intervalo de antiguidade de
10-15 anos, enquanto a maioria das trabalhadoras (M) estd no intervalo de antiguidade

de 1-9 anos ou <1.

Evidencia ainda, por outro lado, o facto de ndo terem acontecido novas contratacoes
durante praticamente 10 anos, o que reforca a ideia de que a composicdo do atual
quadro de recursos humanos ndo é resultado de qualquer prdtica discriminatéria em
funcdo do género, outfro sim uma consequéncia de din@micas exteriores a propria

empresa.

Figura 7 — Representatividade do género por escaldo etdrio
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A maioria dos trabalhadores (H) encontra-se nas faixas etdrias de 40-49 anos e 50-59

anos, representando 32% e 21% respetivamente.

Para as trabalhadoras (M), a maior representacdo estd na faixa etdria de 30-39 anos,

com 16%, seguida pelas faixas etdrias de 40-49 anos e 20-29 anos, com 11%.

A faixa etdria de 20-29 anos ndo tem representacdo entre os trabalhadores (H),

enquanto as trabalhadoras nessa faixa etdria representam 11% do total.

Complementarmente, e adinda de acordo com os escaldes etdrios aqui definidos, a
Figura 8 apresenta a caracterizacdo das trabalhadoras e trabalhadores da MM, de

acordo com a faixa etdria, género e a categoria.




Figura 8 - Distribuicdo dos trabalhadores da Metro Mondego, por idade, género e
categoria
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Na categoria "Dirigente Intermédio 1° Grau," hd dois tfrabalhadores (H) com antiguidade

na faixa de 50-59 anos e um trabalhador na faixa de 40-49 anos.

Na categoria "Técnico Superior," hd uma distribuicdo mais ampla de antiguidade para
ambos os géneros. A maioria dos trabalhadores (H) estd distribuida nas faixas de 30-39
anos e 40-49 anos. Enquanto isso, a maioria das trabalhadoras (M) estd nas faixas de 40-

49 anos e 30-39 anos.




Figura 9 — Distribuicdo dos frabalhadores, por niveis de escolaridade, categoria e género
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Todas as trabalhadoras e trabalhadores da MM tém formacdo superior, com dreas de
formacdo que vdo desde a engenharia (mecdnica, eletrotécnica e civil) as
humanidades e ciéncias sociais (como a economia, a contabilidade, o direito e as
letras). Embora se evidencie que o nivel médio de formacdo € superior para os
trabalhadores (H), esse facto ndo decorre de nenhuma prdtica discriminatéria,
nomeadamente tendo presente o modo como a empresa fem apoiado a qualificacdo
dos seus recursos, quer através da participacdo em acdes de formacdo profissional quer

criando condicdes que facilitem a obtencdo de graus académicos.




é6.Conclusoes e Recomendacoes

O presente Relatdério sobre remuneracdes por género, elaborado em conformidade
com a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 18/2014, de 7 de marco, apresenta uma
caraterizacdo das remuneracdes de mulheres e homens na MM, visando, entre outros,

assinalar eventuais diferencas ndo justificadas.

Em termos genéricos, considerando dados reportados a dezembro de 2023, os 19
trabalhadores em funcdes na MM séo maioritariamente homens, na faixa etdria dos 40
aos 49 anos, e estdo ao servico da empresa hd mais de 11 anos. O grupo de
qualificacdes profissionais mais representado corresponde ao de Quadro Superior € o

nivel de habilitacoes literdrias predominante € o Ensino Superior.

A remuneracdo média mensal das mulheres € inferior & dos homens, constatando-se
uma diferenca média de 18.92% (GAP H-M). Esta diferenca € justificada pelo contexto
histérico de evolucdo da empresa, nomeadamente as circunsténcias que levaram a
que esta apresente atualmente uma maioria de homens na Empresa, segmento que se
caracteriza igualmente por uma maior antiguidade média e, também por isso,
tendencialmente com um posicionamento remuneratério superior. Em sintese, em todos
os grupos profissionais a representatividade e antiguidade do sexo masculino é
dominante, acentuando-se nas funcdes técnicas, que sdo igualmente as funcdes cuja

complexidade justifica valores de remuneracdo mais elevados.

Neste contexto, o presente relatdrio permite concluir de forma fundamentada que ndo
se verificam prdticas ou procedimentos da Empresa que sejom potenciadoras de
desigualdade entre mulheres e homens. Efetivamente, a estrutura de remuneracoes,
assente nas tabelas salariais, encontra-se devidamente aplicada a cada carreira
profissional. E atribuida remuneracdo igual, por funcdo e prestacdo de trabalho iguais
a mulheres e a homens, tendo por base uma politica remuneratéria fransparente. As
diferencas salariais verificadas nas diferentes varidveis em andlise correspondem
sobretudo ao nUmero de efetivos, a sua distribuicdo por grupo profissional e aos anos

de antiguidade na Empresa.

A elaboracdo do presente Relatdrio, e a sua atualizagdo trienal, permite & MM
monitorizar a sua estrutura de remuneracdoes e a assegurar a prevencdo de eventuais
diferencas salariqis por género injustificadas, constituindo assim um importante
insfrumento no &mbito da politica de igualdade de género e na afiimacdo da

igualdade de oportunidades entre mulheres e homens




7.Divulgacao/ Publicagao

O presente Relatério, depois de aprovado pelo Conselho de Administracdo, serd
divulgado a todas as frabalhadoras e frabalhadores e disponibilizado no sitio da infernet
da MM, nos termos da RCM n.° 18/2014, de 7 de marcgo.




