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Preambulo

Este documento apresenta os principais resultados do “Estudo académico sobre igualdade e
nao discriminagdo em razao do sexo no mercado de trabalho”, desenvolvido por uma equipa

do CESIS — Centro de Estudos Sociais para a Intervencao Social, entre 2021 e 2022.

O estudo enquadra-se numa iniciativa mais ampla promovida pela UGT - Unido Geral de
Trabalhadores, no ambito do Projeto POISE - 01-3726-FSE-000019 da tipologia de operacao
1.16 — Reforgo da Capacitagao Institucional dos Parceiros Sociais com assento na Comissao

Permanente de Concertacdo Social.



Parte 1 - A situacao de mulheres e de homens no mercado de trabalho



1.1 Introdugdo e metodologia

As representacdes sociais sobre o que é ser mulher ou ser homem e as expectativas em funcao
dos papéis de género estao na base das orientacdes e atitudes de cada trabalhadora ou
trabalhador, bem como das praticas organizacionais traduzidas, designadamente, nos
processos de recrutamento e sele¢do para a ocupacao de cargos ou para o exercicio de
determinadas tarefas, de fixacdo de salarios ou de avaliagdo do melhor ou pior cumprimento

de certos critérios de desempenho (Casaca e Perista, 2017).

As assimetrias entre mulheres e homens no mercado de trabalho estdo associadas a um
conjunto de fatores que afetam a sua realidade vivida — as profissées que ocupam, as
remuneragdes que auferem, o seu acesso a protegao social ou os modos como usam o seu
tempo; fatores que, lidos conjuntamente, ajudam a explicar a posicao social das mulheres em
relacdo a dos homens. E, por entendermos a situacao das mulheres no trabalho, em relacao a
dos homens, de forma holistica, consideramos que essa mesma analise deve contemplar
outras formas de trabalho para além daquelas enquadradas na esfera do trabalho pago. Com
efeito, compreender a participacdo das mulheres na vida econdmica, social ou politica deve
atender aos seus usos do tempo, nomeadamente no que respeita ao trabalho de cuidado e

domeéstico.

A maior absorgao das mulheres na dificil articulagdo entre vida profissional e familiar é uma
das principais dimensdes nas quais radicam desigualdades ao nivel remuneratério ou da
participacao na vida politica ou sindical: a penaliza¢do das suas remuneragdes por receberem
menos prémios de produtividade, por terem mais auséncias ao trabalho e menos horas de
trabalho suplementar devido as responsabilidades acrescidas ao nivel do trabalho ndo pago de
apoio a vida familiar, ou até mesmo a dificuldade de conciliar as tarefas de cuidado com os

hordrios pds-laborais em que muitas reunides sindicais ocorrem.

Nas paginas que se seguem, procedemos a caracteriza¢do da situagdo das mulheres, por
comparagdo a dos homens, em diferentes dominios, procurando analisar e compreender os
fatores que subjazem a persisténcia de desigualdades em fun¢do do sexo no mercado de

trabalho.

Nesta analise, temos em conta os desenvolvimentos em matéria de igualdade entre mulheres
e homens de uma forma geral nas duas ultimas décadas e, de modo particular, nos anos mais

recentes, com especial aten¢do ao impacto da crise econdmica que eclodiu em 2008, ao



periodo posterior de recuperagdo econdmica e aos efeitos da crise provocada pela pandemia

de COVID-19.

Nesse sentido, procedemos a uma revisao de literatura, permitindo identificar os contributos
de estudos jd realizados sobre a igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho
em Portugal, bem como a recolha e analise de indicadores estatisticos. A nossa andlise integra
também uma andlise do quadro legal e normativo, identificando a legislacdo mais relevante,

nas duas ultimas décadas, no dominio da promocao da igualdade entre mulheres e homens.

1.2 Acesso a diferentes cargos e profissoes: desigualdades estruturais
baseadas no sexo

As assimetrias prevalecentes no acesso a diferentes cargos e profissoes refletem
desigualdades estruturais com base no sexo. Como relembra Maria do Céu da Cunha Régo
(Régo, 2010: 60), as restricSes legais impostas por uma nogao de “bem comum” eram
utilizadas, na Constituicdo vigente durante o periodo do Estado Novo e até 1976, como
ressalva a liberdade de escolha de profissGes ou tipo de trabalho, na industria ou no comércio.
O “bem comum” era um conceito em aberto, a ser definido pela jurisprudéncia, logo numa
época em que “a magistratura estava vedada por lei as mulheres” e em que as restricdes no

acesso ao trabalho remunerado se encontravam legitimadas.

Na atualidade, garantir a liberdade de escolha no exercicio da profissdo para mulheres e
homens é uma tarefa que cabe ao Estado assegurar. O artigo 58.2 — Direito ao trabalho da
Constituicdo da Republica Portuguesa® determina que “incumbe ao Estado” promover a
“igualdade de oportunidades na escolha da profissdo ou género de trabalho e condi¢des para
gue ndo seja vedado ou limitado, em fun¢do do sexo, o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou

categorias profissionais”.

Contudo, nesse dominio, ha ainda um caminho significativo a percorrer no que a frui¢ao do
direito a igualdade de oportunidades e a ndo discriminagdo em fung¢do do sexo diz respeito.
Por exemplo, continuam a existir profissdes predominantemente femininas e outras

predominantemente masculinas.

! https://www.parlamento.pt/ArquivoDocumentacao/Documents/CRPVIIrevisao.pdf
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De facto, os dados publicados pela Comissdo para Cidadania e a Igualdade de Género (CIG)
para o ano de 2020 revelam que se assiste a uma segregacdo horizontal do mercado de
trabalho, a qual é, em geral, mais penalizadora para as mulheres: as mulheres sdao a maioria
dos/as trabalhadores/as ndo qualificados/as (70,9%), bem como dos/as trabalhadores/as dos
servicos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores/as (65,6%) e do pessoal
administrativo (63%). As mulheres sdo também, e por outro lado, a maioria dos/as

especialistas das atividades intelectuais e cientificas (60%) (CIG, 2021).

Em contrapartida, os homens sdo a maioria dos/as trabalhadores/as qualificados/as da
industria, construgdo e artifices (84,5%), dos/as agricultores/as e trabalhadores/as
qualificados/as da agricultura, da pesca e da floresta (68,9%) e também dos/as representantes
do poder legislativo e de érgdos executivos, dirigentes, diretores e gestores/as executivos/as

(64,3%) (CIG, 2021).

Quadro 1| Populagdo empregada por profissdo principal e sexo [2020]

Total HM Homens Mulheres

ASERCD ) (milhares) (milhares)

(milhares) (%)

Representantes do poder legislativo e de
orgdos executivos, dirigentes, diretores e 280,1 180,3 99,9 35,7
gestores executivos/as

Especialistas das atividades intelectuais e

s 1061,3 429,8 631,5 59,5
Técnicos/as e profissionais de nivel intermédio 529,5 307,6 221,9 41,9
Pessoal administrativo 415,1 153,5 261,6 63,0
Trabalhadores/as dos servicos pessoais, de

protecao e seguranga e vendedores 906,1 3119 594,2 65,6
Agricultores/as e trabalhadores/as

qualificados/as da agricultura, da pesca e da 241,3 166,3 75,0 31,1
floresta

Trabalhadores/as qualificados/as da

industria,construgdo e artifices 590,6 498,8 918 15,5
Operadores/as de instalagées e maquinas

e trabalhadores/as da montagem 3814 260,2 121,2 31,8
ProfissGes das Forgas Armadas 21,2 19,2 - -
Trabalhadores/as ndo qualificados/as 387,5 112,6 274,9 70,9
Total 4814,1 2440,2 2374,0 49,3

- Dado nulo ou nao aplicavel
Fonte: CIG, 2021: 55.

O setor terciario continua a assumir um papel relevante na dinamiza¢do do mercado de

trabalho, em Portugal, empregando mais de dois tercos (69,8%) da populagdo empregada.



Destaque-se, ainda, que este é um setor maioritariamente composto por mulheres (taxa de

feminizacdo de 57,2%). Ao analisar a presenca de mulheres empregadas por setor de

atividade, verifica-se que 81% delas encontram-se no setor tercidrio, 15,5% no setor

secunddrio e 3,5% no setor primario.

N Total HM Homens
Profissdo principal . .
(milhares) (milhares)
Agricultura, produgao
Setor primdrio | animal, caga, floresta e 258,7 175,7
pesca
Setor » Indust.rla, ?onstrugao, 1192.6 8250
secundario energia e agua
Setor terciario | Servigos 3362.8 1439.5
Total 4814,1 2 440,2

Fonte: CIG, 2021: 48.

(milhares

)

83,0

367,7

19233

2374,0

Quadro 2| Populagdo empregada por setor de atividade econdmica e sexo [2020]

Mulheres

(%)

3,5

15,5

100

Taxa de
feminizagao

32,1

30,8

57,2

49,3

1.3 O acesso a cargos em instituigoes de poder e tomada de decisGo: que
(des)igualdade?

A sétima alinea do 8.2 artigo da Constitui¢ao Portuguesa de 19332, em vigor durante o regime

do Estado Novo, sustentava que “a igualdade perante a lei envolve o direito de ser provido nos

cargos publicos” bem como “a negacao de qualquer privilégio de nascimento, raca, sexo,

religido ou condicdo social, salvas quanto ao sexo, as diferengas de tratamento justificadas

pela natureza e, quanto aos encargos ou vantagens dos cidad3dos, as impostas pela diversidade

das circunstancias ou pela natureza das coisas”.

Se, nesse tempo, se recorria a natureza para justificar diferencas de tratamento entre homens

e mulheres, a Constituicdo aprovada em 1976 — a lei da democracia — “recusou reconhecer

na natureza o poder de hierarquizar os seres humanos em fung¢do do sexo”, nas palavras de

Maria do Céu da Cunha Régo, no sentido de procurar construir condi¢cGes para uma “igual

dignidade social” entre seres humanos (Régo, 2010: 60).

? https://www.parlamento.pt/Parlamento/Documents/CRP-1933.pdf



https://www.parlamento.pt/Parlamento/Documents/CRP-1933.pdf

E também nesse espirito que a Lei da Paridade nos Orgdos Colegiais Representativos do Poder
Politico (Lei Organica n.2 1/2019, de 29 de margo3) veio estipular que as listas de candidaturas
apresentadas a Assembleia da Republica ou ao Parlamento Europeu, bem como aos érgaos
eletivos das autarquias locais ou a lista de candidatos/as a vogal das juntas de freguesia,
deverdo ser compostas de modo a assegurar a paridade entre mulheres e homens. O patamar
estabelecido a partir de 2019, anteriormente fixado em 33% na Lei da Paridade publicada em
2006 (Lei Orgéanica n.2 3/2006, de 21 de agosto4), aponta para 40% de representagdo minima

para cada sexo.

Entende-se que essa é uma medida de a¢do positiva potenciadora de uma mudanca social que
faca avancar o acesso das mulheres a esses cargos. Independentemente do valor do patamar
minimo de representacdo de cada um dos sexos fixado, as assimetrias ao nivel da
representacdo das mulheres nos drgdos de decisdo e poder politicos sdo ainda claramente
prevalecentes. Embora alguns indicadores se tenham vindo a aproximar desses limiares
minimos, estes ndo sdo de somenos importancia, na medida em que refletem o afastamento
das mulheres (pelo menos, no que a politica institucional diz respeito) ou os obstaculos que se

Ihes colocam em termos de participacdo na vida social e politica ativas.

Essas assimetrias sdo ilustradas por dados disponiveis relativos as percentagens de mulheres
eleitas para a Assembleia da Republica, por comparacdo com aquelas relativas ao sexo

masculino.

No grafico que abaixo se reproduz, é possivel observar como, nos ultimos 20 anos, essa
percentagem — numa progressao relativamente continua, com a exceg¢do das elei¢des de 2011
— esteve apenas proxima de ser atingida em 2019, ano em que 38,7% das pessoas eleitas
deputadas a Assembleia da Republica eram mulheres. 2022 é o segundo ano nas ultimas duas

décadas em que este indicador desce, na ordem dos 1,5 pontos percentuais.

3https://www.parIamento.pt/LegisIacao/Documents/LegisIacao Anotada/LeiParidade Simples.pdf
* https://files.dre.pt/1s/2006/08/16000/58965897.pdf



https://www.parlamento.pt/Legislacao/Documents/Legislacao_Anotada/LeiParidade_Simples.pdf
https://files.dre.pt/1s/2006/08/16000/58965897.pdf

Figura 1| Participacdo de mulheres e homens com assento parlamentar na Assembleia da Republica | 2002 - 2022 -
%
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Fonte: Assembleia da Republica/ PORDATA

Também a ocupacdo de cargos por mulheres em diversas outras instancias superiores de
poder e de tomada de decisdo, como sendo o Tribunal Constitucional, o Conselho de Estado,
diversos conselhos nacionais — o Conselho Superior do Ministério Publico, o Conselho
Econdmico e Social; ou o Conselho Nacional de Educacdo — reflete ainda uma realidade de
sub-representacdo. Segundo o Boletim Estatistico relativo a Igualdade de Género em Portugal,
publicado pela Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género - CIG, a representacdo de
mulheres nestes cargos é bastante reduzida, particularmente no Conselho de Estado, onde a
taxa de feminizacdo era, a data da sua publicacdo em 2017, de apenas 5,3%. Como excecao
desta significativa disparidade surgem apenas o Supremo Tribunal de Justica (38,5%) e o
Conselho Nacional de Etica para as Ciéncias da Vida (33,3%), 6rgdos em que a presenca
feminina ultrapassava ou atingia, respetivamente, o limiar de paridade entdo em pratica (CIG,

2017).

Como se constata no grafico seguinte, a taxa de representatividade do sexo feminino na
composic¢do inicial dos Governos, embora com alguns avangos e recuos, nao ultrapassou os
20% até ao vigésimo primeiro governo que tomou posse em 2019, embora tenha estado
proxima disso, com 18,5% em 2009 e 2015. Foi em 2019 que este valor mais que duplicou,
chegando aos 38,6%, e em 2022 foi a primeira vez na histéria da Democracia portuguesa que
se constituiu um Governo “mais do que paritario”, como noticiou o semandario Expresso’: nove

ministras mulheres para oito ministros homens.

° Expresso, O primeiro Governo com mais ministras do que ministros. Os perfis dos 17 escolhidos de Costa. 23 de
margo de 2022, disponivel em: https://expresso.pt/politica/2022-03-23-0-primeiro-Governo-com-mais-ministras-do-
que-ministros.-Os-perfis-dos-17-escolhidos-de-Costa-f18a2d8



https://expresso.pt/politica/2022-03-23-O-primeiro-Governo-com-mais-ministras-do-que-ministros.-Os-perfis-dos-17-escolhidos-de-Costa-f18a2d8
https://expresso.pt/politica/2022-03-23-O-primeiro-Governo-com-mais-ministras-do-que-ministros.-Os-perfis-dos-17-escolhidos-de-Costa-f18a2d8

Mas dos aparelhos centrais do Estado aos 6rgdos de poder local existe um consideravel
caminho por percorrer relativamente ao peso da representacao feminina nas presidéncias de
camaras municipais. Os dados disponibilizados pelo INE (2014) e pela SGMAI - Secretaria-Geral
do Ministério da Administracao Interna, dizendo respeito ao periodo entre 2001 e 2021,
apontam para uma representacao consistentemente abaixo dos 10% até 2017, ano em que se
atingem os 10,5% de mulheres eleitas para presidente de Camara (CIG, 2021). De 16 mulheres
eleitas em 2001, o valor sé duplica seis anos depois, em 2017, com 32 eleitas para as
presidéncias de Camara Municipal. Mesmo atendendo ao periodo em foco deste estudo,
atualizamos a informacgdo quanto a essa tendéncia, mencionando que, em 2021, a

percentagem volta a diminuir para 9,4% de mulheres eleitas.

Figura 2| Evolugdo da participagdo feminina e masculina nas Presidéncias de Cdmara Municipal | 2001-2021 - %
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Fonte: CIG, 2021.

O panorama geral é o de que, no periodo autarquico que se iniciou em 2021, em média, em
cada 10 Presidentes de Camara, nove sdao homens e apenas uma é mulher; ou, de outra forma,

apenas 29 de 308 municipios tém uma mulher como Presidente de Camara.

Como bem resume Maria Antdnia Pires de Almeida (2019), embora a Lei da Paridade tenha
produzido efeitos imediatos relativamente a eleicdo de mulheres para cargos com assento
parlamentar, como vimos, o que é facto é que a constituicdo de listas raramente coloca as
mulheres em posicdes que seriam elegiveis para o lugar de presidente de cdmara.Segundo
esta autora, em 2017, foram 246 as mulheres que se apresentaram como cabecas-de-lista a
cargos de Presidente de Camara, 18% do total de pessoas candidatas a essa posi¢do, em
contraste com os 1 111 homens candidatos a encabecar listas para o mesmo cargo

representativo.



Do local ao global, é no Parlamento Europeu que os dados parecem ser mais animadores,
numa perspetiva de igualdade entre mulheres e homens. Na tabela abaixo vemos como a Lei
da Paridade que, a partir de 2006, passou a estipular um patamar minimo de 33% de
representacdo de cada um dos sexos produziu efeitos no periodo de representacao seguinte:
se entre 1999 e 2009 as mulheres ainda ndo representavam um terco das pessoas com assento
parlamentar a nivel europeu, no periodo entre 2009-2014 e 2014-2019 cumpria-se ja esse
requisito. S3o os ‘cotovelos de mudanca’: com a atualiza¢do da Lei em 2019, a proporcdo de

mulheres acompanha o novo patamar que, como ja dissemos, foi estabelecido em 40%.

Quadro 3| Evolugdo da taxa de feminizacdo de eleitas/os para o Parlamento Europeu

Proporgdo de mulheres com

Periodo de representagdo
assento no Parlamento Europeu

1999-2004 27,5
2004-2009 29,9
2009-2014 35,5
2014-2019 36,4
2019-2024 40,4

Fonte: Assembleia da Republica/ PORDATA

1.4 O acesso a cargos de decisdo e de poder economico

As desigualdades com base no sexo relativas ao acesso a cargos de poder ou tomada de
decisdo tém também reflexos no mercado de trabalho, no acesso a cargos de chefia e de

decisao em empresas ou outras organizagdes.

Os lugares de topo na hierarquia de empresas, fundacgGes, institutos publicos ou universidades
sdo ocupados predominantemente por homens — inclusivamente em instituicGes e empresas
nas quais predomina uma ocupacdo feminina de funcdes. O peso dessa presenca ndo é
traduzido em termos de representatividade em cargos de lideran¢a e de tomada de decisao, o
que acaba por enquadrar as mulheres em contextos laborais mais precdrios ou em lugares de
empregadas executantes, para utilizar a terminologia de Anténio Firmino Costa, Fernando Luis
Machado e Jodo Ferreira de Almeida (Costa et al., 2008; Almeida et al., 2006; Machado et al.,
2003; Costa, 1999).



Referimo-nos a estes entraves ao acesso a cargos hierarquicamente superiores, de maior
responsabilidade e influéncia, que acarretam melhores remuneracdes, como um processo de
segregacao vertical do mercado de trabalho em funcdo do sexo. Segundo o | Relatério sobre
diferenciacdes salariais por ramos de atividade, verificava-se em 2014 que, apesar do aumento
exponencial da participagao feminina no mercado de trabalho e do aumento da escolarizagdo
das mulheres portuguesas, tendéncia semelhante ndo era encontrada relativamente ao acesso

a cargos de decisdo das empresas (Casaca e Perista, 2014: 13).

A Lein.2 62/2017, de 1 de agosto® veio estabelecer o regime de representagio equilibrada
entre mulheres e homens nos 6rgdos de administracao e de fiscalizacao das entidades do setor
publico empresarial e nas empresas cotadas em bolsa. Esta Lei vem determinar que a
proporcao de pessoas de cada sexo designadas de novo para cada érgdo de administracao e de
fiscalizacdo de empresas do setor publico empresarial ndo pode ser inferior a 33,3%, a partir
de 1 de janeiro de 2018. No caso das empresas cotadas em bolsa, a proporcdo ndo pode ser
inferior a 20 %, a partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1 de janeiro de 2018, e a

33,3%, a partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1 de janeiro de 2020.

Segundo dados de um estudo recentemente publicado sobre a presenca de mulheres em
cargos de poder e tomada de decisdo em empresas, Wobdmetro 2018-2020 (Casaca e Guedes
(coord.), 2021), é possivel constatar que ha um processo de aceleracdo; embora iniciado em
2015, é sobretudo a partir de 2018 que as proporcdes de representatividade suplantam os
20% como estabelecido por essa lei relativamente a presenga das mulheres em drgaos de

administracdo das maiores empresas cotadas em bolsa em Portugal.

Figura 3| Evolugdo da percentagem de mulheres nos 6rgdos de administracdo das maiores empresas cotadas em
bolsa (2003-2021) — PSI20
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Fonte: Casaca e Guedes (coord.), 2021

® https://dre.pt/dre/detalhe/lei/62-2017-107791612



https://dre.pt/dre/detalhe/lei/62-2017-107791612

Fazendo uma retrospetiva sobre as duas ultimas décadas, relativamente a presenca em orgaos
de administracdao, e em cargos ndo executivos e executivos, nas maiores empresas cotadas em

bolsa em Portugal, observamos:

— Atendéncia ascendente nos drgdos de administracdao e ndo executivos, com particular

énfase neste Ultimo, que se aproxima do patamar minimo de representatividade;

— Que a ocupacado de cargos executivos é aquela que, nos ultimos 10 anos, menos
evoluiu comparativamente com os cargos de administracdo e, sobretudo, com os nao

executivos;

— Que relativamente a cargos de fiscalizacdo de empresas cotadas em bolsa, entre 2018
e 2020, a presencga feminina evoluiu de 19% para 29% e para 32% (Casaca e Guedes

(coord.), 2021: 24).

Figura 4| Evolugdo da percentagem de mulheres em cargos executivos e ndo executivos nas maiores empresas
cotadas em bolsa (2012-2021) — PSI20
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Fonte: Casaca e Guedes (coord.), 2021

Quando atentamos nas empresas que integram o Portuguese Stock Index - PSI-20 no mesmo
periodo, essas percentagens sdo maiores. O quadro seguinte reflete os dados recentes que
acompanham a introdugdo da Lei n.2 62/2017, de 1 de Agosto. Em 2020, as mulheres
representam 26% dos membros do conselho de administracdo das empresas pertencentes ao

PSI20.



Quadro 4| Mulheres em orgdos de administragdo, em cargos executivos e ndo executivos e nos orgdos de
fiscalizagdo nas maiores empresas cotadas em bolsa (2018-2020) — PSI20 [2020]

2018 2019 2020
Empresas Empresas P§I-20 a Empresas Empresas P§I-20 a Em;?res?s FTSI-.ZO
PSI-20 que a Lein.2 PSI-20 quealein?  Empresas PSI-20| aplicagdo limiar
(N=17) 62/2017 se aplica (N=17) 62/2017 se aplica (N=17) minimo 20%
(N=7) (N=12) (N=13)

Orgaos de 40 20 48 40 54 43
administracdo 21% 23% 25% 25% 27% 26%
Cargos 6 4 8 8 9 9
executivos 8% 12% 11% 15% 12% 15%
Cargos 34 16 40 32 45 34
ndo executivos 30% 30% 33% 30% 35% 33%
Orgios 18 9 22 18 24 19
de fiscalizagdo 27% 24% 31% 33% 34% 33%

Fonte: Casaca e Guedes (coord.), 2021.

Relativamente as mulheres nos orgdos de administracdo, em cargos executivos e ndo
executivos, e drgdos de fiscalizacdo nas entidades do Setor Empresarial do Estado (no periodo
de 2019-2020), o quadro seguinte demonstra como, nesse setor, e se tivermos como
referéncia os limiares impostos pela Lei ao nivel da representatividade utilizados em cargos
nas empresas, estes sdo cumpridos em todos os 6rgaos — com a exce¢do dos cargos nao
executivos, em 2019, em entidades do setor empresarial do Estado. Isto é, nessas entidades a
maioria dos Orgdos de administracdo tem jd na sua constituicdo uma percentagem de

mulheres superior, em média, a 33%.



Quadro 5| Mulheres em orgdos de administragdo, em cargos executivos e ndo executivos, e nos orgados de
fiscalizagdo nas entidades do Setor Empresarial do Estado (2018-2020) — PSI20 [2020]

2019’ 2020°
Entidades do setor Entidades do setor
Entidades do setor empresarial do Entidades do setor empresarial do
empresarial do Estado a que a Lei empresarial do Estado a que a Lei
Estado (N=186) n.262/2017 se Estado (N=173) n.2 62/2017 se
aplica (n=69) aplica (n=99)
; 218 131 232 187
Orgdos de administragdo
36% 45% 40% 44%
176 108 182 153
Cargos executivos
37% 44% 41% 45%
Cargos 31 14 36 22
nado executivos 30% 38% 38% 43%
Orgﬁos 104 61 104 81
de fiscalizagao 43% 47% 42% 45%

Fonte: Casaca e Guedes (coord.), 2021

1.5 Atividade, emprego e desemprego

Dados do Inquérito ao Emprego publicados na base de dados da Pordata revelam que, em
2021, Portugal tinha 63,6% de homens trabalhadores ativos e 55,3% de mulheres
trabalhadoras ativas. Da andlise da evolucdo da taxa de atividade no periodo compreendido
entre 2000 e 2021, destaca-se a quebra acentuada, tanto para homens como mulheres, que
comeca a desencadear-se ap0ds a crise financeira de 2008 e que assume um decréscimo mais
acentuado em 2011, com maior incidéncia no sexo masculino. Desde entdo, os nimeros
conhecem uma ligeira progressao positiva, com excecdo do ano 2020, refletindo a depressado

percentual neste ano os efeitos da crise pandémica.

’ N3o foi possivel & equipa que realizou este estudo reunir informac3o sobre a composicio dos érgdos de gestdo para todo o
universo do setor publico empresarial (SEE e SEL). Como consequéncia, o universo em analise corresponde a 77% e 73% no caso dos
6rgdos de administracdo e de fiscalizagdo, respetivamente. A informacdo relativa a desagregacdo por cargos executivos e ndo
executivos corresponde a 73% do total de entidades.

N30 foi possivel & equipa que realizou este estudo reunir informacao sobre a composicdo dos 6rgdos de gestdo para todo o
universo do setor publico empresarial (SEE e SEL). Como consequéncia, o universo em analise corresponde a 81% e 80% no caso dos
6rgdos de administracdo e de fiscalizagdo, respetivamente. A informacao relativa a desagregacdo por cargos executivos e ndo
executivos corresponde a 73% do total de entidades.



Figura 5| Taxa de atividade, por sexo | 2000- 2020
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Fonte: INE / Pordata — Gltima atualizacdo 24/08/2022.

Por outro lado, entre 2000 e 2008, a populacdo empregada situou-se sempre acima dos cinco
milhGes de pessoas. Desde 2008 até 2013, ano em que a populacdo empregada conheceu o
seu valor mais baixo (4 145 milhares, menos 970 mil do que em 2008) e o desemprego o seu
valor mais alto no periodo analisado (17,1%, mais 9,5 p.p. do que em 2008), o mercado de
trabalho em Portugal perdeu quase 970 mil empregos, ou seja, uma queda de 18,9% (-22% no
caso dos homens e -15,3% nas mulheres). Desde entdo assiste-se a uma recuperagao

progressiva do emprego e simultaneamente a um recuo da taxa de desemprego.

A populagdo jovem é um grupo particularmente vulneravel no mercado de trabalho, com
evidéncia nas elevadas taxas de desemprego e que conheceu o seu pico em 2013, fruto da
crise financeira, com 38,3% dos/as jovens entre os 15-24 anos desempregados/as, mais 29,7
p.p. do que em 2000. Mais recentemente, ainda ndo recuperados/as da crise financeira, a crise
decorrente da pandemia de COVID-19 veio agravar ainda mais a situa¢do dos/as jovens desde
2020. Em 2021 a taxa de desemprego jovem situava-se nos 23,4%, mais 5,1 p.p. do que em

2019.

Relativamente a percentagem de mulheres e de homens empregadas/os, as Estatisticas do
Emprego revelam que essa se encontra relativamente equilibrada atualmente, registando-se
49,5% de pessoas do sexo feminino e 50,5% do sexo masculino com emprego, em 2021 —
valores que refletem um aumento de 5% de mulheres empregadas e um decréscimo de 4,5%

de homens empregados face ao ano de 2000.



Ainda no que diz respeito as taxas de participacdo no mercado de trabalho, nas diferentes
faixas etarias, a populacdo portuguesa apresenta taxas de emprego mais baixas do que a
média da Unido Europeia (UE) a 27, em quase todas as idades. Segundo o estudo Igualdade de
Género ao Longo da Vida, ha contudo um segmento da populagao portuguesa que supera a
média europeia (Torres (coord.), 2018). Trata-se das mulheres que se encontram na etapa da
vida denominada por rush hour of life (isto &, entre os 30 e os 49 anos de idade), que
“trabalham mais do que as congéneres da maioria dos paises europeus”, o que estara
“intrinsecamente ligado a forte participagdo feminina no mercado laboral portugués,
historicamente mais elevada do que a média europeia” (Torres (coord.)., 2018: 15). Na fase
mais tardia da vida ativa, as mulheres diminuem a sua participa¢do no mercado de trabalho,
em toda a Europa, tendendo a “ocupar-se com tarefas de apoio a familia de forma mais
sistematica” (Torres (coord.)., 2018: 63-4), o que implica “carreiras contributivas mais curtas” e

um “maior risco de pobreza em idades avangadas”.

Segundo um relatério do Gabinete de Estratégia e Planeamento do MTSSS (GEP, 2021), o
crescimento do emprego concentra-se, atualmente, de forma maioritdria nas atividades
econdmicas que empregam trabalhadoras/es mais qualificadas/os, dai se percebendo porque
é que o impacto negativo da pandemia atinge (como veremos) sobretudo mulheres, jovens,
trabalhadores/as precarios/as e sazonais: “na comparac¢do com a situagdo anterior a crise
pandémica, ou seja, comparando o 3.2 trimestre de 2021 com o periodo homélogo de 2019, os
setores que registam maiores niveis de crescimento do emprego sdo os das Atividades de
informagdo e comunicagdo (+36,4%), das Atividades financeiras e de seguros (+23%) e das
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares (+20,5%). Em défice expressivo
encontram-se as Industrias Extrativas (-46,9%), as Atividades das familias empregadoras de
pessoal doméstico e as Atividades de produgdo familiar para uso préprio (-29,8%) e as

atividades ligadas ao Alojamento, restauragao e similares (-25,4%).

Vejamos agora quanto tempo dedicam ao trabalho pago as mulheres e os homens em

Portugal.

1.6 Qual é a duragcdo média mensal do trabalho pago?

Um dos aspetos mais relevantes é, desde logo, a contextualizacdo no cenario mais global da

UE. E sabido que Portugal é um dos paises da Europa com jornadas de trabalho mais longas



[estimadas em 38 horas semanais, em 2021, acima da média europeia de 36,4 horas semanais]
e com os salarios mais baixos. Numa perspetiva sensivel ao género, também ha dados que
sobressaem da realidade europeia: no nosso pais as mulheres participam em for¢ca no mercado
de trabalho e, na sua maioria, a tempo inteiro. Em 2021, em Portugal, do total de mulheres
empregadas, em Portugal, 90,9% trabalhavam a tempo inteiro, distanciando-se da média

europeia (71,1%)°.

Se nos focarmos nas jornadas de trabalho de emprego feminino, também encontramos uma
discrepancia entre a média da UE27 (a partir de 2020) e os numeros relativos as mulheres
portuguesas empregadas: as mulheres com idades compreendidas entre os 15 e os 64 anos
trabalham, em média e em Portugal, em 2021, 36,5 horas semanais, face a 33,3 horas na

média europeia™.

1.7 O trabalho a tempo parcial

A nivel Europeu, em 2021, o emprego das mulheres a tempo parcial supera largamente o dos

homens (28,8% face a 8,1%, respetivamente)“.

Em Portugal, esse regime de tempo de trabalho — ainda que mais frequente entre mulheres
— é pouco habitual. A proporcdo de mulheres a trabalhar a tempo parcial em Portugal é
significativamente menor do que na UE27, correspondendo a 9,1%, menos 19,7 p.p. do
registado na média europeia. A propor¢do de homens a trabalhar em Portugal a tempo parcial

ronda os 4,7%, enquanto na UE a 27 paises ronda os 8,1%12.

Contudo, em 2021 Portugal é o sétimo pais da UE onde ha mais pessoas a trabalhar a tempo
parcial por ndo encontrarem trabalho a tempo inteiro (42,2%). Ou seja, apesar do nimero
elevado de mulheres a tempo completo, a maioria daquelas que trabalham a tempo parcial
fazem-no de forma involuntaria, o que ndo surpreende quando se atendem aos motivos pelos
quais o fazem: por terem dificuldade em encontrar um emprego a tempo inteiro (42,1%) e por
precisarem de assumir o papel de cuidadoras de criangas ou pessoas adultas com

incapacidades (18,4%)".

° EUROSTAT, 2022 - LFSA_EFTPT (ultima atualizagdo a 27/09/2022).
10 EUROSTAT, 2022 - LFSA_EWHAN?2 (dltima atualizacio a 27/09/2022).
" EUROSTAT, 2022 - LFSA_EPPGR (ultima atualizacdo a 27/09/2022).
12 EUROSTAT, 2022 - LFSA_EPPGA (Ultima atualizacdo a 27/09/2022).
B EUROSTAT, 2022 - LFSA_EPGAR (ultima atualizagdo a 27/09/2022).



Esse caracter compulsério do trabalho de cuidado na sua assungdo enquanto dever familiar e,
mais concretamente, dever das mulheres, tem vindo a ser real¢ado tanto a nivel europeu

como no contexto portugués.

Um estudo da Eurofound (2021) sublinha que a maior parte das pessoas que trabalham a
tempo parcial o fazem como forma de combinar o trabalho com o cuidado a criancgas e/ou
outras pessoas dependentes, por questdes pessoais ou familiares ou como meio de conciliagao

entre trabalho com os estudos.

Mas focando-nos no tempo de trabalho pago, por conta de outrem, o que nos é possivel saber
guanto ao tempo de trabalho médio semanal e a sua distribuicdo por atividades econémicas?
Segundo dados do INE, recolhidos através do Inquérito ao Emprego, e publicados na Pordata,

observamos algumas diferencas entre o sexo feminino e o sexo masculino, que registamos:

— No caso das mulheres trabalhadoras por conta de outrem:

Comecgando nas 34 horas (médias semanais), em 2000, o tempo de trabalho feminino por
conta de outrem evolui com variagGes muito ligeiras até 2010, ano em que se registam 33,8
horas, e uma pequena reducao até 2019, ano que regista 32,1 horas médias semanais
relativamente ao trabalho pago feminino. Em 2020, o valor registado desce, pela primeira vez
em duas décadas, para um limiar inferior as trinta horas semanais — registando-se, para esse
ano, 29,2 horas médias semanais. Essa diminuicdo do tempo de trabalho pago das mulheres

reflete uma taxa de variagao de 9%, em comparagao com os -7,5% do sexo masculino.

As atividades econdmicas em que se registam mais horas de trabalho feminino sdo aquelas
relacionadas com bancos e seguros (34,6 horas médias semanais), a industria (31,9 horas

médias semanais) e o comércio (31,6 horas médias semanais).

— No caso dos homens trabalhadores por conta de outrem:

Em 2020, os trabalhadores do sexo masculino trabalhavam em média 38 horas semanais, valor
este que foi decrescendo ao longo dos anos, registando-se em, em 2020, o valor mais baixo
(33,5 horas semanais). Em 2021, comega a observar-se um ligeiro aumento (34,5 horas
semanais) As atividades econdmicas em que os homens trabalham, em média, mais horas, sdo
a agricultura e aa pesca (36,6 horas médias semanais), seguidas do comércio (35,3 horas
médias semanais) e dos bancos e seguros bem como da industria (35,2 horas em ambos os

casos).



1.8 Quem afetou mais a COVID-19? Impactos na atividade e no
(des)emprego

Ha provas acumuladas de que o encerramento da atividade econdmica reduziu
desproporcionalmente o emprego e as horas de trabalho das mulheres, enquanto a
grande viragem para o teletrabalho parece ter trazido a consequéncia imprevista de
reavivar o seu papel tradicional de principal cuidadora do lar.

Eurofound (2021)

A crise da COVID-19 teve efeitos diferentes para mulheres e homens. Em Portugal, as mulheres
constituiam, até maio de 2020, a maioria das pessoas infetadas (58%) e dos dbitos registados
(51%) (Lopes e Coelho, 2020). Como escreve o socidlogo Jorge Caleiras numa recente
publicacdo do Observatdrio das Desigualdades, esta é uma crise que comeca por ser sanitaria e
de saude publica, mas que “rapidamente passou para a economia e o mercado de trabalho”,
tratando-se “da crise mais severa que o mundo atravessa desde a Grande Depressado
(1929/30)” (Caleiras, 2022: 27), com consequéncias que, inclusivamente, ultrapassam aquelas
gue se viveram na sequéncia da crise financeira global desencadeada entre 2007 e 2008. A
dimensdo dos impactos nas economias dos diferentes paises europeus e entre categorias de

trabalhadoras/es ndo é homogénea.

Por um lado, se “os impactos sociais e econédmicos da recessado anterior ainda ndo estavam
completamente revertidos quando emergiu a pandemia da Covid-19”, sdo os paises mais
desiguais aqueles que “tendem a padecer de um maior nimero e de um conjunto mais
diversificado de problemas que afetam a coesdo e o bem-estar social” (Carmo, 2022: 5). Por
outro lado, relativamente as categorias de trabalhadores/as, as mulheres, a populagdo jovem e
trabalhadoras/es com baixas qualificagdes e com empregos precérios estdo entre os grupos

mais afetados (Caleiras, 2022).

A infografia abaixo representa o impacto diferenciado da COVID-19 para mulheres e homens

em empregos precdrios na Unido Europeia.



Figura 6| Infografia mulheres e homens em empregos precarios na UE | 2020
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O chamado “afastamento forcado” do local de trabalho, o desemprego e também a perda de
rendimento afetaram, sobremaneira, as mulheres. Segundo a Organizacao Internacional do
Trabalho — OIT (OIT, 2021), as mulheres foram desproporcionalmente afetadas pela perda de
trabalho: a escala global, 4,2% do emprego feminino foi destruido como resultado da

pandemia, em comparag¢do com 3% de emprego masculino.

O desemprego abrangeu 6,8% dos homens e 7,2% das mulheres em 2020, reduzindo para 6,3%
e 6,9% em 2021, respetivamentels. Vemos também que, em 2020, as mulheres
desempregadas que se encontravam tanto a procura de primeiro emprego como a procura de
um novo emprego, eram igualmente em maior nimero do que os homens em situagGes

idénticas (19,2 mil e 175,8 mil vs. 12,6 mil e 140,1 mil respetivamente) .

¥ https://www.europarl.europa.eu/resources/library/images/20210301PHT98982/20210301PHT98982 original.ipg
1 PORDATA, 2022: https://www.pordata.pt/portugal/taxa+tde+desemprego+total+e+por+sexo+(percentagem)-550
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1.9 O aumento da insegurancga laboral para as mulheres

Aguelas desigualdades entre mulheres e homens no mundo do trabalho que ja existiam antes
da pandemia, ndo sé foram apenas agravadas durante a mesma, como se antevé que estas
perdurem num futuro préximo. E o que refere a OIT, tendo estimado que em 2021, enquanto
o emprego masculino iria retornar aos valores pré-pandémicos, o crescimento do emprego
feminino previsto para esse ano ficaria, ainda assim, aquém do que seria necessario para
trazer as mulheres de volta aos niveis de emprego anteriores a pandemia (ILO, 2021). Para se
ter uma ideia, estimou-se que, a uma escala global, o emprego feminino ficaria ainda 13
milhGes postos de trabalho aquém para que fosse possivel recuperar os valores pré-

pandémicos.

Tudo isto pese embora o emprego feminino se concentrar precisamente em servicos de
cuidado®®, mas também precisamente por se centrar nas ocupagdes de atendimento direto ao
publico que envolvem proximidade fisica entre pessoas — o que, nas palavras de Modnica
Lopes e Lina Coelho cria “uma dupla vulnerabilidade” (Lopes e Coelho, 2020). Segundo estas
autoras, verifica-se que “por um lado, as mulheres estdo mais diretamente expostas a COVID-
19 e a riscos de contagio. Por outro, algumas daquelas atividades sdo severamente afetadas
pela recessao, potenciando o desemprego feminino. Acresce que as mulheres estdo mais
expostas do que os homens a formas de trabalho precario, menores salarios e menor protecao
legal e social, tornando-as muito vulneraveis a choques econémicos” (Lopes e Coelho, 2020:

43).

1.10 Teletrabalho

A esse propésito, a OIT (2020) refere-se ao mito “do trabalhador ideal que pode e deve estar
sempre disponivel para desempenhar as fungGes relacionadas com o trabalho” e que ha
estudos refor¢ando a conclusdao de que, ao contrario do que por vezes possa ser veiculado, o

teletrabalho aumenta a intensidade do trabalho e a interferéncia deste com a vida pessoal,

'8 0 Parlamento Europeu, com base em dados relativos a 2020 e 2019, divulgou que 76% dos 49 milhGes de
profissionais de salde da UE sdo mulheres. Considerando como parte integrante do setor da saude e da distribuicdo,
contabilizaram-se que as mulheres constituiam 95% das/os empregadas/os de limpeza e auxiliares domésticas/os,
93% das/os educadoras/es de infancia e professoras/es, 86% das/os auxiliares de agdo média e 82% das pessoas
empregadas em caixas de supermercados.

Para mais informacdo consultar a infografia disponivel aqui:
www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/202102255T098702/compreender-o-impacto-da-covid-19-
para-as-mulheres-infografias.
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http://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20210225STO98702/compreender-o-impacto-da-covid-19-para-as-mulheres-infografias

levando a efeitos adversos no bem-estar e nos niveis de stress das pessoas em teletrabalho

(OIT, 2020).

Até 2020 o teletrabalho era uma modalidade pouco frequente em Portugal. Um relatério
sobre o teletrabalho em Portugal em tempo de pandemia (Pereira et al., 2021) demonstra que,
em Portugal, em 2019, antes da pandemia de COVID-19, a propor¢do de trabalhadores/as em
regime de teletrabalho ndo ultrapassava os 6%. Esta propor¢dao aumenta significativamente
qguando o teletrabalho se torna obrigatdrio no quadro de medidas de confinamento

obrigatdrio e passa abranger, em 2020, 35% de trabalhadores/as (Pereira et al., 2021).

Entre 2020 e 2021, o teletrabalho tornou-se uma modalidade muito mais praticada face aos
consecutivos estados de emergéncia e respetivos confinamentos. E embora, atualmente, os
dados demostrem uma diminui¢do, com 20,6% dos/as trabalhadores/as a executaram o seu
trabalho em regime de teletrabalho, em muitas empresas foram criados modelos que
permitem sobretudo a flexibilidade e a possibilidade de teletrabalho, conhecidos como os
modelos hibridos: entre os/as trabalhadores/as que trabalharam em casa, 33% (333,5 mil)
trabalharam sempre em casa e 27,6% (278,4 mil) apenas regularmente, mediante um sistema

que concilia trabalho presencial e em casa (INE, 2022).

Silva et al. (2020) salientam, no estudo sobre a transicdo para o teletrabalho, que sdo
precisamente as pessoas respondentes mais qualificadas e com melhores rendimentos quem
mais facilmente conseguiu trabalhar em casa logo apds ter sido decretado o estado de
emergéncia. Do mesmo modo que os dados indicam uma assimetria consideravel entre
homens e mulheres na transi¢cdo para o teletrabalho. Entre as mulheres, a proporc¢ao daquelas
gue estavam em regime de teletrabalho é superior em 5 p.p. ao conjunto da amostra. Ja entre

os homens, a proporg¢do analoga é inferiorem 7 p.p.

Figura 7| Proporgdo de mulheres e de homens que trabalham exclusivamente em casa, em relagdo ao conjunto da
amostra | 2020

-10 -5 0 5 10

® Homens M Mulheres

Fonte: Adaptado de Silva, et al., 2020:22



Os e as autoras acrescentam ainda que as mulheres reportam piores condi¢des de teletrabalho
do que os homens devido a sobrecarga com trabalho de cuidado ndo remunerado e maiores
dificuldades na conciliacdo trabalho e vida pessoal e familiar; essa desvantagem era ainda mais
evidente quando se compara mulheres e homens com criancas, principalmente considerando

gue as escolas estavam fechadas.

A nivel europeu, a relatério “Living, working and COVID-19”, publicado pela Eurofound
(2020a), conclui que durante a pandemia de COVID-19 as pessoas com criangas consideraram a
combinacdo do encerramento de escolas e creches com teletrabalho a tempo inteiro
particularmente desafiante. Mais de uma em cada cinco pessoas (22%) que vivem com
criangas pequenas (menores de 12 anos) reportaram dificuldades em concentrar-se no seu
trabalho na maior parte do tempo, em comparag¢ao com apenas cinco por cento dos agregados
familiares sem filhos e sete por cento daqueles com criangas entre os 12 e os 17 anos. Mais
especificamente, os pais e as maes sés ou 0s pais e maes de criancas com deficiéncia ou com
dificuldades de aprendizagem relatam que a situacdo é de elevado stress. Por outro lado, as
pessoas inquiridas relataram ter apreciado positivamente, na situacdo de teletrabalho, a
auséncia do tempo e do stress associados as deslocacdes para o trabalho; poder passar mais
tempo com os/as seus/suas filhos/as e conjuges; e também a flexibilidade do horario de

trabalho (Eurofound, 2020a).

Em Portugal, o Decreto-Lei n.2 10-A/2020, de 13 de Margo, na sua leitura consolidada®’, veio
estabelecer um regime excecional e tempordrio de faltas justificadas motivadas por assisténcia
a filhos/as ou outras criancgas a cargo, menores de 12 anos, ou com deficiéncia/doenca crénica
independentemente da idade, no ambito das medidas de mitiga¢gdo da pandemia da doencga
COVID-19, quando o Governo decretou a suspensdo das atividades letivas e ndo letivas e
formativas com presenca de estudantes em estabelecimentos publicos, particulares e
cooperativos e do setor social e solidario de educacdo pré-escolar, basica, secundaria e do
ensino superior. Com este diploma, o/a trabalhador/a por conta de outrem passou a ter o
direito de receber um apoio excecional mensal, ou proporcional, correspondente a dois tergos
da sua remuneracédo base, pago em partes iguais pela entidade empregadora e pela seguranca
social, tendo por limite maximo trés vezes a Remuneragdo Minima Mensal Garantida
(RMMG)*®. No caso de trabalhador/a independente, o apoio excecional a familia materializava-
se a um apoio mensal ou proporcional, correspondente a um tergo da base de incidéncia

contributiva mensualizada referente ao primeiro trimestre de 2020, correspondendo no

7 https://dre.pt/dre/legislacao-consolidada/decreto-lei/2020-130241777
'8 \/alor RMMG 2020 — 635€ | 2021 - 665€ | 2022 — 705€.
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méximo a 2 1/2 1AS (Indexante de Apoios Sociais'®). De acordo com dados disponibilizados pelo
Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranga
Social®®, entre margo de 2020 e janeiro de 2022, esta licenca foi utilizada por mais de 767 mil
pessoas, 90,7% das quais trabalhadoras por conta de outrem, 8,1% trabalhadoras por conta
prépria e 1,2% trabalhadoras do servigco doméstico. Dados mais detalhados relativos a 2020
revelam gue, nesse ano, a licencga associada ao ‘Apoio excecional a familia’ foi utilizada por
mais de 361 mil pessoas, 89,8% das quais trabalhadoras por conta de outrem, 8,9%
trabalhadoras por conta prépria e 1,3% trabalhadoras do servico doméstico. Em todos os
casos, as mulheres representaram a larga maioria das pessoas beneficidrias — 81,3%, 77,1% e
99,5%, respetivamente. Em média, as licencgas tiveram, em 2020, uma durag¢do de 19, 20 e 21

dias, respetivamente.

1.11 Precariedade jovem

Como diziamos anteriormente, quando a pandemia se instala em Portugal, dando inicio a uma
nova crise econdmica, os efeitos da crise de 2007/8 e do periodo de austeridade em Portugal
ainda ndo tinham sido plenamente revertidos. Se, entre 2014 e 2019, se verificou uma reducdo
do desemprego, também é verdade que parte do emprego criado nesse periodo foi emprego

“pouco protegido, de baixa qualidade, e também assente em baixos saldrios” (Carmo, 2022).

E sabido que as formas de contratag¢do ndo permanente tém afetado especialmente
trabalhadoras e trabalhadores mais jovens, estando em aumento na Europa e mais ainda em

Portugal (Torres et al., 2018).

O Observatério das Desigualdades, com base nas estatisticas do Eurostat, apresenta
indicadores sobre a contratagao temporaria entre a populagado jovem e sublinha que a
incidéncia dos contratos temporarios é mais expressiva no grupo etario dos 15-24 anos e
tende a decrescer a medida que aumenta a idade dos/as trabalhadores/as. Alids, Portugal é o
terceiro pais da UE em que os/as jovens com idade entre os 15-24 anos sdo mais cobertas/os
por contratos tempordrios: 56% face a uma média de 46% no conjunto da UE27. Uma analise
por sexo mostra que, em 2020, 61% das mulheres jovens e 52% dos homens jovens estariam

empregadas/os de forma temporaria. Ambos os sexos registaram uma diminuicdo desta

¥ valor IAS 2020 - 438,81€ | 2021 —438,81€ | 2022 — 443,20€.
20 http://www.gep.mtsss.gov.pt/indicadores-covid-19-mtsss.
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situacdo contratual face a 2019, tendo esta sido mais expressiva no caso dos homens, menos
8.3 pontos percentuais face a menos 3.4 pontos percentuais das mulheres (Tavares et al.,

2021).

Por causa do perfil do emprego que tem vindo a ser criado nos ultimos anos (trabalho precdrio
ou formas de subemprego), salienta-se em “Que Futuro para a Igualdade? Pensar a Sociedade
e o Pés-pandemia” que um nimero de trabalhadores/as dificil de identificar nas estatisticas
mas relevante ficou excluido dos apoios habituais como sendo o subsidio de desemprego — e,
tendo em conta essa mesma especificidade, surgiram apoios que vieram dar alguma resposta
as situacOes mais desprotegidas, como sendo o Apoio Extraordindrio ao Rendimento dos

Trabalhadores, que foi lancado no final de 2020 (Carmo, 2022: 7).

1.12 Pobreza e vulnerabilidades

Ainda relativamente a combinacdo entre pandemia e precariedade jovem, identificam-se
guebras de rendimento na populacdo mais jovem, assim como nas camadas com menores
niveis de escolaridade (Silva et al., 2020). Estas e outras tendéncias podem contribuir para que
a prazo se verifigue uma amplificacdo da pobreza, que em Portugal ainda se cifra em valores

muito elevados” (Carmo, 2022: 6).

Atente-se, a este propdsito, na evolugdo da taxa significativa de risco de pobreza em Portugal,
incluindo apds as transferéncias sociais, como demonstra o grafico seguinte.
Figura 8| Taxa de risco de pobreza, antes e apds transferéncias sociais | 2003- 2020
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Um estudo recente sobre a Pobreza em Portugal (Diogo, et al., 2021) realca que, embora a
diferenga nao seja muito expressiva, ainda assim, a taxa de pobreza feminina é 0.9 p.p.

superior a da masculina (18,7% de mulheres face a 17,8% homens).

A andlise do quadro seguinte permite confirmar a situacao de grande precariedade em que se
encontra uma proporg¢ao significativa das criangas. ldentificam-se, neste quadro, os dois tipos
de familias mais vulneraveis: as familias monoparentais, que na sua maioria tém uma mulher
como responsavel, com uma taxa de pobreza de 33,3 % e as familias alargadas (com trés e
mais criancas dependentes), com uma incidéncia de pobreza de taxas de 41,4 %. Acrescente-
se, ainda, que a incidéncia da pobreza nas familias com criancas é 2,8 p.p. superior a das
familias sem criancas. A populacdo pobre enquadrada em familias com criancas representava,

em 2016, 55 % do total da populagdo em situagdo de pobreza monetaria.

Quadro 6| Taxa de pobreza, segundo o tipo de familia | 2016 - %

Tipo de familia Taxa de pobreza
Uma pessoa adulta, sem criangas 25,4
Duas pessoas adultas, ambas com menos de 65 anos, sem criangas 18,2
Duas pessoas adultas, pelo menos uma com 65 ou mais anos, sem criangas 15,5
Outro tipo de agregado, sem criangas 12,5
Uma pessoa adulta, com pelo menos uma crianga 33,1
Duas pessoas adultas, com uma crianga 12,4
Duas pessoas adultas, com duas criangas 16,9
Duas pessoas adultas, com trés ou mais criangas 41,4
Outro tipo de agregado, com criangas 23,1
Familias sem criangas 16,9
Familias com criangas 19,7
Total 18,3

Fonte: Adaptado de Diogo et al., 2021: 40.

A condi¢do perante o trabalho dos individuos pobres em idade ativa (18-64 anos) apresentada
na figura abaixo vem reforgar duas caracteristicas ja bem conhecidas da pobreza econémica
em Portugal: por um lado, as elevadas taxas de pobreza da populagdo desempregada (44,8 %)

demonstram a forte associagao entre o desemprego e as condi¢Ges mais severas de



vulnerabilidade social; por outro, a constatacdo de que a inser¢ao no mercado de trabalho nao
é sé por si suficiente para evitar as situa¢des de pobreza: 10,8 % dos/as trabalhadores/as estdo

em situacdo de pobreza, correspondendo a 31 % dos individuos em situacdo de pobreza.

Quadro 7| Taxa de pobreza, segundo a condi¢do perante o trabalho | 2016 - %

Condigdo perante o trabalho Taxa de pobreza
Empregado/a 10,8
Desempregado/a 44,8
Reformado/a 15,1
Outros/as inativos/as 32,3

Fonte: Adaptado de Diogo et al., 2021: 41.

Neste sentido, facilmente se percebe que os e as trabalhadores/as pobres constituem um
grupo com clara expressdao em Portugal, representando 32,9 % de pessoas em situagdo de
risco de pobreza em Portugal. Ndo se trata, no entanto, de uma dimensao do fenédmeno social
da pobreza observavel apenas em Portugal, mas igualmente noutros paises da Europa do Sul e
da Unido Europeia, ainda que com contornos e extensdes distintas, tal como sublinham as

pessoas responsaveis por esta investigacao.

1.13 Saldrio igual para trabalho igual ou de valor igual?

1.13.1. Marcos temporais: a igualdade remuneratéria no
qguadro normativo

Na Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece-se como tarefa fundamental do Estado a
promocdo da igualdade entre homens e mulheres (art.2 9.9, alinea h). Vem também
determinado que todas/os as/os trabalhadoras/es, “sem distin¢do de sexo, raga, cidadania,
territério de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, tém direito a organizagao do
trabalho em condigdes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realiza¢do pessoal e a

permitir a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar” (art.2 59.2, n.2 1, alinea b).

De facto, “salario igual para trabalho igual”, que permanece ainda como uma reivindica¢do
atual, é um principio presente na Constituicdo da Republica Portuguesa desde 1976. E, ainda

assim, sdo varias as autoras (e os autores) a defender que este é um dos padrdes de


https://www.parlamento.pt/Legislacao/Documents/constpt2005.pdf

desigualdade mais prevalecentes entre mulheres e homens no mercado de trabalho (Casaca,

etal., 2022).

Foi em 1979 que a legislagdo portuguesa concretizou, com a Lei da Igualdade, a proibicdao de
discriminagdo e inscreveu a promogao da igualdade no dominio do trabalho, do emprego e da
formacao profissional (Régo, 2010; Casaca e Perista, 2014). Segundo o art. 592, n.2 1, alinea a)
da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) todos/as os/as trabalhadores/as tém direito “a
retribuicao do trabalho segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o

IM

principio de que para trabalho igual salario igua

Perante a necessidade de “institucionalizacdo de um mecanismo nacional que salvaguardasse
a igualdade entre homens e mulheres nesses dominios”, a CITE — Comissao para a lgualdade
no Trabalho e no Emprego foi criada nesse mesmo ano, altura em que sdo também
introduzidos os conceitos de “proibicdo de discriminacdo indireta” ou “acdo (ou discriminacdo)
positiva”. Ai contempla-se, por exemplo, o estabelecimento de quotas que procuram priorizar,
temporariamente, “a preferéncia por um sexo como forma de corrigir desigualdades de facto”

(Casaca e Perista, 2014: 9).

O Artigo 2702 do Cdodigo do Trabalho (“Critérios de determinacdo da retribuicdo”) estabelece o
principio “para trabalho igual ou de valor igual, salario igual”. Isto é, esse artigo estabelece
gue, na atribuicdo de um valor remuneratdrio, “deve ter-se em conta a quantidade, natureza e
qualidade, bem como a proibi¢do de diferenciagdo arbitraria (isto é, uma diferenciagdo sem ter
por base critérios objetivos), com base em categorias como sexo, raga e idade, destituidas de
fundamento material atendivel. Atualmente, estdo interditas as represalias infligidas as/aos
trabalhadoras/es que reclamem de situa¢des de discriminacgdo, por parte da entidade
patronal, incumbido-se a entidade patronal o dnus de prova: esta passa a estar incumbida de

provar que as diferencas salariais se devem a outros factores que ndo o da pertenga sexual.

E no seu Artigo 23.2 que o Cédigo do Trabalho define os “Conceitos em matéria de igualdade e
nao discriminagdo”, designadamente o conceito de “discriminagdo direta”, “discriminagao
indireta”, “trabalho igual” ou “trabalho de valor igual”. Considera-se que “trabalho igual”
corresponde ao desempenho de atividades/fung&es iguais ou objetivamente semelhantes em
natureza, qualidade e quantidade; enquanto que o “trabalho de valor igual” sera aquele cujas
fungdes sdo equivalentes quando considerado o nivel de qualificacdo ou de experiéncia

exigidas, as condic¢des de trabalho em que se efetua ou as responsabilidades confiadas a

trabalhadora/ao trabalhador, e equivalentes em esforco fisico ou psiquico.


http://bdjur.almedina.net/citem.php?field=item_id&value=842656
http://bdjur.almedina.net/citem.php?field=item_id&value=842656

Em 2018, a Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto, aprovou medidas de promoc3o da igualdade
remuneratdria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, inscrevendo
conceitos como o de “Sexo”, “Remuneracao”, “Discriminacdo” e “Discriminacdao remuneratdria
em razao do sexo”. No Artigo 3.2, Informacao estatistica, estipula-se que apuramentos
estatisticos serdo desenvolvidos e disponibilizados, no primeiro semestre do ano civil,
designadamente “a) Barédmetro geral e setorial das diferencas remuneratdrias entre mulheres
e homens"; “b) Balango das diferencas remuneratdrias entre mulheres e homens por empresa,

profissdo e niveis de qualificacdao”.

1.13.2. O papel da negociagao coletiva quanto aos salarios
convencionais

Em 2019, foram publicadas 127 convencgdes coletivas que estabeleceram saldrios minimos
superiores ao valor da Retribuicdo Minima Mensal Garantida (RMMG) em vigor nesse ano
(58% do total de convengGes com alteragbes salariais publicadas) e com uma cobertura
potencial de 285 021 trabalhadores/as por conta de outrem (33% do total de trabalhadores/as

potencialmente abrangidos/as por convencdes coletivas com alteracdes salariais).

Segundo o relatério do Gabinete de Estratégia e Planeamento (GEP) - Retribuicdo Minima
Mensal Garantida (2021) -, em 2020, a pandemia gerou “um quadro de incerteza que se
traduziu numa contra¢do com significado da contratacdo coletiva, conduzindo desde logo a um
decréscimo de 46,1 % da cobertura potencial das convengdes coletivas com alteracao de

|II

tabela salarial” (GEP, 2021). Em 2021, existem sinais de recuperacdo embora ndo se tenha
reposto o seu ‘dinamismo pré-pandémico’. Relativamente a sua abrangéncia, os dados mais
recentes indicam que: no 12 trimestre de 2021, as convengbes com alteragado de tabela salarial
abrangeram potencialmente 90 508 trabalhadoras/es (-22,3% face ao periodo homadlogo de
2020), numero que aumentou para 211 944 no 22 trimestre do ano (+182,3% face ao periodo
homdélogo de 2020). No primeiro trimestre, foram publicadas 62 convengdes com tabelas

salariais iniciadas em patamares superiores ao atual salario minimo nacional (+41 % face ao

periodo homdlogo de 2020).


https://dre.pt/dre/detalhe/lei/60-2018-116130014

1.13.3. Diferenciais remuneratdrios em Portugal e no
contexto Europeu

Uma grande diferenca separa a remuneracao ganho de homens e de mulheres: em 2020, as
mulheres ganhavam menos 16,1% do que os homens. Este diferencial remuneratério em
desfavor das mulheres é, em geral, mais acentuado nos setores onde mais se concentra a
participacao das mulheres e tanto maior quanto mais elevado o nivel de qualificacdo e de

escolaridade (GEP, 2022a).

No contexto Europeu, como se apresenta o posicionamento das mulheres, face aos homens,
relativamente as desigualdades salariais? Traduzindo a expressao usada na infografia que

reproduzimos de seguida, qudo iguais somos?

Como diziamos em secc¢des anteriores, ha ainda um caminho a percorrer no que respeita a
fruicdo do direito a ndo discriminacdo em funcdo do sexo. E até um longo caminho, se
calculado na moeda do tempo: apoiada em dados do EUROSTAT, a Confederacdo Europeia de
Sindicatos (ETUC, 2020) denunciava em 2020 que, sem ado¢do de medidas que de outra forma
acelerassem este processo, as desigualdades remuneratdrias entre mulheres e homens sé
estariam ultrapassadas, na média da UE, em 2104. Num dos cendrios mais positivos
encontrava-se a Bélgica, estimando-se que 2028 seria 0 ano em que esse diferencial seria
anulado, e num dos menos otimistas contava-se a Alemanha, com a meta colada ao horizonte
de 2121. Paises vizinhos como a Espanha também tinham uma previsdo para essa
concretizagdo e que se fixava no ano 2046. Ja Portugal é um dos paises para o qual a
Confederagao Europeia de Sindicatos ndo apresentou qualquer previsao, com um diferencial
remuneratorio, na época, acima dos 16% e, segundo a mesma organizag¢ao, ainda em

crescimento.

A propoésito do Dia Europeu da Igualdade Salarial assinalado, em Portugal, em 2021 a 11 de
novembro e em 2022 a 13 de novembro — dia simbdlico, que pode diferir de ano para ano,
pois é o dia a partir do qual as mulheres estariam a trabalhar de graca até ao final do ano, por
comparag¢do com as remuneragdes dos trabalhadores do sexo masculino. A Comissdo Europeia
pretende, com esta efeméride, evidenciar as diferencas de género que ainda afetam as
mulheres no mercado de trabalho, relativamente aos homens. Na Unido Europeia, as mulheres
recebem menos cerca de 14,1% por hora do que os homens, o que representa cerca de 2

meses de salario a menos num ano.



Figura 9 | Infografia ‘How equal are we? | 2022
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Fonte: Parlamento Europeu (marco de 2022), "Gender pay gap in Europe:
facts and ﬂgures”n.

1.13.4. Remunera¢bes minimas

Segundo o relatdrio “Retribuicdo Minima Mensal Garantida 2021” (GEP, 2021), em julho de
2021, 24,6% das/os trabalhadoras/es por conta de outrem ganhavam o salario minimo
nacional (SMN), revelando-se aqui uma incidéncia relativamente mais elevada da RMMG nas
mulheres (29,3%) em contraste com os homens a auferirem esse valor (22,9%).
Complementarmente, o relatdrio supracitado publicado pelo Gabinete de Estratégia e
Planeamento menciona que a remuneragdo minima é mais prevalecente entre aquelas/es
trabalhadoras/es com contratos ndo permanentes do que com contratos permanentes — ou

seja, 30,2% das/dos trabalhadoras/es por conta de outrem com contratos ndo permanentes

2 https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/priorities/international-women-s-day-
2020/20200227STO73519/gender-pay-gap-in-europe-facts-and-figures-infographic



https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/priorities/international-women-s-day-2020/20200227STO73519/gender-pay-gap-in-europe-facts-and-figures-infographic
https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/priorities/international-women-s-day-2020/20200227STO73519/gender-pay-gap-in-europe-facts-and-figures-infographic

auferiam uma remunerag¢do base igual ao saldrio minimo, em contraste com 17,1%

daquelas/es com contratos permanentes.

Também por isso, o documento realga a posicao comparativamente distinta entre homens e
mulheres neste campo, salientando que, do ponto de vista do sexo, a RMMG “é sempre mais
elevada nas mulheres do que nos homens, padrdo que reflete as desigualdades salariais
prevalecentes entre os dois sexos” (GEP, 2021: 34). Embora os dados ndo estejam
desagregados por sexo (isto é, ndo saibamos quanto ganham as mulheres por faixa etaria, por
exemplo) acrescentamos que 40,3% das pessoas jovens empregadas com menos de 25 anos

recebiam uma remuneragao permanente de valor igual a RMMG (GEP, 2021: 36).

A maioria das atividades com maior incidéncia de pessoas abrangidas pela remuneracao
minima diz respeito a trabalhos precdrios fortemente feminizados, isto é, onde a presenca das
mulheres tem um peso significativo. Sobressaem, a esse respeito, as atividades das familias
empregadoras de pessoal doméstico e atividades de producdo das familias para uso préprio

(45.4%), e o setor do alojamento, restauracdo e similares (45,3%) (GEP, 2021: 36).

1.13.5. Diferenciais entre homens e mulheres ao nivel das
remunerag¢dées médias mensais base e das remuneragoes
médias mensais ganho

Antes de passarmos a uma visdo mais detalhada das diferencas — e também das
desigualdades — remuneratédrias entre homens e mulheres, detenhamo-nos na evolucao geral

das remuneragdes médias mensais base no periodo compreendido entre 2002 e 2020.

No gréfico seguinte, podemos verificar que, ao longo periodo considerado, a remuneragao
mensal base é sempre superior para os trabalhadores por conta de outrem do sexo masculino,
sendo que em 2020 as mulheres auferiam em média menos 148,9€ do que os homens em cada

~

mes.



Figura 10 | Remuneragdo média mensal base de trabalhadores/as por conta de outrem, por sexo |2002-2020
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Fonte: GEP/MTSSS — Quadros de Pessoal | Pordata — Gltima atualizagdo 28/03/2022.

Refira-se, no entanto, que a disparidade remuneratdria entre mulheres e homens aumenta
significativamente se forem tidas em consideracdo outras componentes do saldrio como
prémios e subsidios regulares e remuneracgdo por trabalho extraordinario, cobertas pelo
conceito estatistico de ganho mensal ou remuneracao mensal ganho. Uma leitura sensivel as
desigualdades com base no sexo alerta para o facto de que ganhos, e ndo remuneracgées
médias, traduzem melhor os diferenciais relativos aos valores efetivamente recebidos, pois
contemplam ndo apenas as remuneragdes base mas também outros complementos do saldrio,
como acima referido.

Figura 11 | Diferencial entre remuneragdo média mensal base e a remuneragdo média mensal ganho de homens e
mulheres trabalhadores/as por conta de outrem, por sexo |2002-2020 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS — Quadros de Pessoal | Pordata — Gltima atualizagdo 28/03/2022.



E, pois, possivel concluir que os diferenciais remuneratérios em desfavor das mulheres, tanto
ao nivel do ganho como da remuneracao base, foram sendo progressivamente reduzidos,
entre 2002 e 2020, quando considerados os mesmos marcos temporais em analise. Contudo,
foram necessarias duas décadas para que o diferencial reduzisse 9,2 p.p. ao nivel das
remuneracdes médias mensais base e 10 p.p. ao nivel do ganho mensal. A reducdo desse hiato
tem sido atribuida, em parte, a subida das remuneracdes das trabalhadoras pela via da sua
abrangéncia pelo saldrio minimo nacional, uma vez que este é, tal como acima referiamos,
sobretudo auferido por mulheres (Casaca et al., 2022b: 7) e ndo necessariamente pela via de

“mudancas estruturais associadas a nog¢do de discriminag¢do sexual” (Cardoso et al., 2016: 66).

Por outro lado, esse progresso deve-se, ainda, em grande parte, a melhoria das “qualificacdes
ap6s duas décadas de investimentos em capital humano”. A data do estudo, considerava-se
gue os “progressos salariais do contingente feminino observados” se deviam “quase
exclusivamente a melhoria das suas qualificacOes (experiéncia profissional, antiguidade, etc.) e
ndo a reducdo da componente ndo explicada do diferencial salarial, que é a componente

convencionalmente associada a noc¢do de discriminagdo sexual” (Cardoso et al., 2016: 48).

Na origem dos menores valores auferidos pelas mulheres ao nivel do ganho médio mensal,
arrecadando portanto menos prémios de produtividade ou assiduidade, pode estar a
assimetria entre mulheres e homens na “afetacdo do trabalho (ndo pago de cuidado e
doméstico)”, um desequilibrio que surge sustentado em esteredtipos de género. Assim sendo,
estdo criadas condi¢des que permitem “aos homens uma maior disponibilidade para estender
os horarios de trabalho, registar menos auséncias (ou mesmo nenhuma auséncia) por for¢a da
necessidade de atender a responsabilidades familiares, ou terem acesso a licengas parentais e

de apoio a familia de dura¢do mais reduzida que as mulheres” (Casaca et al., 2022b: 10).

Importa, ainda, considerar o maior envolvimento das mulheres em trabalho a tempo parcial ou
em regimes de trabalho como o noturno — que confere direito a subsidios especificos
(componente refletida nas remuneragdes ganho), uma modalidade na qual predominam os

homens (idem).



1.13.6. Disparidade entre mulheres e homens nas
remuneragdes por nivel de escolaridade

[A] convergéncia no aproveitamento escolar entre homens e mulheres (se ndo a
reversdo da diferenca, em favor das mulheres) e o aumento de forma persistente das
mulheres na forca de trabalho deveriam conduzir ao encerramento do hiato salarial.
Surpreendentemente, uma pergunta perdura: Porque é que o hiato salarial é téo
persistente, apesar da convergéncia acentuada das taxas de participagdo e das
caracteristicas observdveis de homens e mulheres, em especial nas economias
desenvolvidas?

(Cardoso et al., 2016: 50)

O aumento progressivo do nivel de escolaridade das mulheres é descrito na literatura como
um dos marcadores mais notaveis dos tempos recentes e das alteracdes estruturais em
Portugal (Casaca et al., 2022b). Quanto ganham, a mais, os homens por nivel de escolaridade?
Como se da a evolucdo desses ganhos, em valores absolutos, colocando em foco a década que

compreende o intervalo entre 2009 e 2019?

Com efeito, em 2009, 75,2% das mulheres e 81,7% dos homens empregadas/os com idade
entre os 15 e os 64 anos tinham um nivel de escolaridade até ao 32 ciclo do ensino basico. Por
outro lado, segundo o estudo “Igualdade de Género ao Longo da Vida”, nenhum outro pais
europeu “regista uma escolaridade média tao baixa” na fase da vida tardia como em Portugal.
Ou seja, “se tivermos em consideragado pessoas entre os 50 e os 65 anos, Portugal ndo sé é o
pais menos escolarizado da Europa, como é o pais que apresenta maior assimetria entre

géneros” (Torres et al., 2018: 11).

Contudo, as geragles seguintes inverteram essa tendéncia. Em 20 anos, aquele valor foi
reduzido drasticamente para pouco mais de um ter¢o, enquanto triplicou a percentagem de
mulheres que atualmente detém um nivel superior de escolaridade: sdo cerca de quatro em
cada dez as mulheres empregadas que sdo altamente escolarizadas (37,5%), um valor que é
14,5 p.p. superior ao dos homens. Em contrapartida, a escolaridade até ao 32 ciclo mantinha-
se como o nivel de habilitagdo que detinham cerca metade dos homens empregados em 2020

(46,7%) (Casaca et al., 2022b).



Hoje em dia, as mulheres que tém entre 30 e 49 anos, “ao ultrapassarem largamente a
escolaridade média dos homens da mesma faixa etdria, acompanharam a tendéncia europeia”
(Torres et al., 2018: 12). Segundo os indicadores-chave da CIG relativos a Igualdade de Género
em Portugal (2021), 61 em cada 100 pessoas com o nivel de ensino superior completo eram

mulheres®.

Mas essa “sobre escolarizacdao” feminina, fruto de décadas de aposta no aumento do nivel de
habilitacdo e em créditos académicos, ndo protegeu as mulheres de ocuparem empregos mais
precdrios nem dos padrdes de segregacdo sexual por areas de ensino e de formacgao. Ou seja,
persistem formas de segregacdo no trabalho remunerado: seja ela horizontal (relativa as
assimetrias de género no acesso desigual a profissGes e ramos de atividade), seja ela vertical
(no acesso a postos de trabalho com maior responsabilidade e melhor remunerados). Nao sera
alheia a esse processo a préopria “persisténcia de um padrao de segregacao sexual por dreas de
ensino e formagdo” (Casaca et al., 2022b:5). E é assim que, embora o nivel de escolaridade das
mulheres empregadas seja superior ao dos homens empregados, as mulheres ndo deixam de

ganhar menos que os trabalhadores do sexo masculino (Casaca et al., 2022b: 5).

1.13.7. Disparidade de género nas remunera¢des por nivel
de qualificagdo

Seja qual for o nivel de qualificacdo que se considere, o valor das remuneracdes ganho é
sistematicamente mais reduzido para as mulheres do que para homens. Se esse é um dado
transversal, é evidente a associacdo entre a dimensao do diferencial e os niveis de qualificacdo,
verificando-se que, quanto mais elevado é o nivel de qualificagdo, maior é o diferencial

remuneratorio entre mulheres e homens.

Dados do Barémetro 2020 (GEP, 2022) sdo reveladores desta conclusdo: o gender pay gap é
particularmente elevado entre os quadros superiores, onde o gap®® no ganho médio mensal

entre homens e mulheres é de 25,2%, a desfavor destas.

*? https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2021/11/Indicadores Chave 2021 FINAL.pdf

20 Gender Pay Gap (GPG) é um indicador utilizado para medir as desigualdades salariais entre dois grupos de
individuos. Se o resultado obtido para o GPG for maior que zero, significa que as mulheres recebem, em média,
menos que os homens. Caso contrario, se o resultado obtido para o GPG for menor que zero, sdo os homens a
receber, em média, menos que as mulheres. Quando o GPG ¢é igual ou muito proximo de zero diz-se que existe
igualdade salarial entre os homens e as mulheres.

Para saber mais sobre o GPG, consultar GEP - Barémetro 2020:
http://www.gep.mtsss.gov.pt/documents/10182/86981/BAROMETR02022 .xlsx/1fa0ela4-b2da-417c-8d3a-
b63c3ccldf74



https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2021/11/Indicadores_Chave_2021_FINAL.pdf
http://www.gep.mtsss.gov.pt/documents/10182/86981/BAROMETRO2022.xlsx/1fa0e1a4-b2da-417c-8d3a-b63c3cc1df74
http://www.gep.mtsss.gov.pt/documents/10182/86981/BAROMETRO2022.xlsx/1fa0e1a4-b2da-417c-8d3a-b63c3cc1df74

Figura 12| Gender Pay Gap mensal base e ganho por nivel de qualificagdo - 2020
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1.13.8. Disparidade de género nas remunera¢bes por

atividade economica

O mercado de trabalho é marcado por uma forte segregacdo sexual horizontal do emprego. As
mulheres constituem a maioria das pessoas envolvidas em profissdes relacionadas com as
atividades da satide humana e apoio social (86,5%), da educagdo (74,9%) e outras atividades
de servigos (70,5%). Em contrapartida, profissdes em atividades relacionadas com a construgdo
(90,2%) e com as industrias extrativas (89,4%) sdo aquelas onde mais predominantemente se

inserem os homens (GEP, 2022a).

O quadro seguinte apresenta as diferengas remuneratérias entre mulheres e homens de
acordo com a atividade econdmica, entre 2017 e 2020. E possivel, desde logo, constatar que a
maior parte das atividades econdmicas apresenta um gender pay gap em desfavor das
mulheres. Quando a diferenca salarial desfavorece os trabalhadores homens, esta é suavizada
através do ganho médio, como é o caso do setor da indUstria extrativa ou transportes e
armazenagem. Por outro lado, na perspetiva feminina e na generalidade dos casos, quando o
gender pay gap na remuneragcdo média base é em desfavor das mulheres, este tende a
agravar-se ao nivel dos ganhos, sobretudo no setor da educagao ou da saide, ou mesmo nas

atividades financeiras e de seguros.



Quadro 8| Disparidade salarial entre mulheres e homens, por atividade econémica | 2017 -2020

2017 2018 2019 2020

Base 'Ganho Base |Ganho| Base |Ganho| Base | Ganho

A - Agricultura, produgdo animal, caga,
floresta e pesca

B - Industrias extrativas -149 | -8,3 -13,4 | 5,6 |-15,0 -7,5 | -15,7 -5,6
C - Industrias transformadoras 22,0 | 25,6 21,0 | 24,8 | 20,2 23,8 | 18,9 | 22,5

12,0 | 11,7 | 11,5 | 11,5 | 12,6 | 12,0 7,8 7,5

D - Electricidade, gas, vapor, dgua quente e 0,4 78 22 51 0,2 58 0,4 6,6

fria e ar frio

E - Captagao, tratamento e distribuigcdo de

4gua; saneamento, gestdo de residuos e -19,8 | -11,4 | -18,7 | -10,0 |-18,4 | -10,7 | -18,2 | -9,9
despoluigdo

F - Construgao -10,7 | -5,6 -109 | -6,1 |-11,4 -6,4 | -11,6 | -7,5
G - Comércio por grosso e a retalho;

reparagao de veiculos automoveis e 13,3 | 13,0 | 12,9 | 12,8 | 12,7 12,6 | 11,8 | 11,6
motociclos

H - Transportes e armazenagem -21,4 | -9,9 -18,4 | -7,3 |-16,7 -4,7 | -16,7 -4,8
| - Alojamento, restauragao e similares 14,0 | 15,0 13,1 | 14,3 | 12,6 13,6 | 12,4 | 13,4

J - Atividades de informagdo e de
comunicagao

K - Atividades financeiras e de seguros 20,8 | 23,4 21,0 | 23,5 | 20,8 22,8 | 20,6 | 23,1
L - Atividades imobiliarias 19,7 19,0 18,6 18,3 | 20,8 20,1 19,9 19,1

14,4 | 13,9 | 152 | 14,8 | 16,5 15,8 | 17,3 | 16,5

M - Atividades de consultoria, cientificas,

- .. 24,0 | 24,2 23,0 23,2 | 21,0 21,3 20,9 21,1
técnicas e similares

N - Atividades administrativas e dos servicos

. 5,0 8,4 4,3 8,2 51 8,0 7,6 9,2
de apoio

O - Administragdo Publica e Defesa;
Seguranga Social Obrigatdria

P — Educagdo 18,5 | 20,8 | 19,8 | 22,0 | 19,6 | 21,2 | 19,6 | 21,4

-13,8 | -10,5 | -14,9 | -11,3 | -149 | -12,1 | -16,0 | -12,8

Q - Atividades de saide humana e apoio

X 26,2 28,5 25,7 28,3 24,8 27,7 23,5 26,5
social

R - Atividades artisticas, de espectaculos,

. . 57,1 | 540 | 558 | 52,7 | 54,6 | 51,6 | 58,0 | 55,2
desportivas e recreativas

S - Outras atividades de servigos 21,4 | 22,0 20,2 | 20,8 | 18,2 | 18,7 | 18,2 | 19,1
T - Atividades das familias empregadoras de
pessoal doméstico e atividades de produgdo n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.

das familias para uso préprio
U - Atividades dos organismos internacionais
e outras instituicdes extra-territoriais

Fonte: GEP, 2019, 2020, 2021 e 2022a

11,7 | 13,4 | 106 | 135 | 44 | 79 | 52 | 6,0

Ainda que a divisdo entre os setores de “reproducdo” e “producdo” de atividade corresponda
sobretudo a um exercicio de abstracdo, procuramos dividir as atividades econdmicas tendo em
mente aquilo que é designado de “reproducdo social”. Isto é: as atividades que, de forma mais
evidente, se destinam a producdo e reproducao do viver, no seu sentido bioldgico, cultural e
social. Nesse sentido, focamo-nos nas remuneragdes ganho médias relativas a algumas dessas
atividades que sdo essenciais a sustenta¢do da vida humana e da coesdo social, como sendo a

saude e educacgdo, alimentacao e transportes, atividades relacionadas com a produgdo e



comercializacdo de alimentos. Chamamos a atenc¢ado para o facto se, evidentemente, alguns
dos indicadores abaixo apresentados no grafico compilarem diversas atividades nao
relacionadas aglomeradas num mesmo indicador, como é o caso do comércio por grosso e a

retalho, que envolve também a reparagdo de veiculos automdveis e motociclos.

Fazer esta divisdo analitica tem algum interesse, por trazer a luz aquilo que ja tem vindo a ser
realcado, principalmente com a pandemia de COVID-19: que muitas destas atividades
essenciais coincidem com aquelas que sdo menos bem pagas ou mais precarias. As atividades
econdmicas relacionadas com a “reprodugao” sdo aquelas nas quais as mulheres se encontram

mais representadas e onde os saldrios sdo mais baixos.

Figura 13| Ganho médio mensal das trabalhadoras do sexo feminino por conta de outrem: total e por setor de
atividade econdmica Euro - média | 2000 -2020
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Fonte: GEP/MTSSS (até 2009) | GEE/MEc (2010 a 2012) | GEP/MSESS, MTSSS (a partir de 2013) / PORDATA (ultima
actualizagdo — 28/03/2022)

O ganho nas atividades relacionadas com a educacdo para as mulheres ronda os 1,289€
médios mensais (78,8% do ganho médio masculino), a saude e ag¢do social os 1,058€ (73,4% do
ganho médio masculino) e 805,7€ na restauragao e similares (85,6% do ganho médio

masculino).

O grafico seguinte integra os restantes setores de atividade econdmica, mantendo as
atividades da eletricidade, gés e 4gua para efeitos comparativos. Para qualquer um deles
constata-se que os valores em causa sao superiores em toda a linha ao conjunto de valores do

grupo de setores acima analisado.



Figura 14| Ganho médio mensal das trabalhadoras do sexo feminino por conta de outrem: total e por setor de
atividade econdmica Euro - média | 2000 -2020

> IndUstrias transformadoras Electricidade, gis e dgua

Fonte: GEP/MTSSS (até 2009) | GEE/MEc (2010 a 2012) | GEP/MSESS, MTSSS (a partir de 2013) / PORDATA (ultima
actualizagdo — 28/03/2022)

1.13.9. Diferencial remuneratdrio ajustado

O valor da diferenca salarial ajustada (ou do diferencial remuneratorio ajustado) diz respeito
aquele valor que é calculado de forma a controlar o efeito de caracteristicas observadas em
homens e mulheres (Casaca et al., 2022b: 5), como sendo a sua distribui¢cdo por atividade
econdmica, profissao, qualificagao profissional, habilitagao literaria e antiguidade no emprego,

setor publico ou privado.

O quadro seguinte apresenta os valores para o que o GEP designa como Gender Pay Gap (GPG)
setorial ajustado (mas que, com rigor, se tratara de um diferencial ponderado por fatores)
entre os periodos de 2017 e 2020, indicando genericamente que as disparidades sdo maiores

guando considerado o ganho mensal e ndo a remuneracgao base.

As atividades em que mais se fazem sentir as assimetrias em desfavor das mulheres sdo, em
2020, atividades ligadas ao ‘comércio por grosso e a retalho’; ‘atividades de informacao e de
comunicacdo’; ‘atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares’; atividades da
g s - . . .
industria transformadora’ e ‘atividades artisticas, de espetdculos, desportivas e recreativas —
em todas elas, os homens auferem em média entre 10% e 16% mais do que as suas colegas do

sexo feminino.



Quadro 9| Gender Pay Gap Setorial Ajustado | 2017 -2020 (%)

2017 2018 2019 2020

Base 'Ganho Base |Ganho| Base |Ganho| Base | Ganho

A - Agricultura, produgdo animal, caga,
floresta e pesca

B - Industrias extrativas 4,5 7,1 3,2 51 3,0 5,7 3,0 5,4
C - Industrias transformadoras 16,0 | 20,4 15,7 | 20,2 | 15,6 19,8 | 14,8 19,1

11,1 | 10,7 9,6 9,9 10,4 | 10,1 8,6 8,4

D - Electricidade, gas, vapor, dgua quente e

X K 1,7 4,2 1,7 4,8 2,1 4,5 1,3 3,3
fria e ar frio

E - Captagao, tratamento e distribuigcdo de

4gua; saneamento, gestdo de residuos e 4,5 6,9 5,2 8,3 2,9 5,7 4,7 8,1
despoluigdo

F - Construgao 9,6 12,7 9,0 12,4 | 9,1 12,7 9,1 11,5
G - Comércio por grosso e a retalho;

reparagao de veiculos automoveis e 10,1 | 11,4 | 10,3 | 11,5 | 10,2 11,4 | 10,0 | 11,2
motociclos

H - Transportes e armazenagem 5,6 10,6 5,9 10,9 4,8 10,1 5,3 11,2
| - Alojamento, restauragao e similares 7,6 8,6 7,2 8,4 7,0 8,0 6,9 7,9

J - Atividades de informagdo e de
comunicagao

K - Atividades financeiras e de seguros 6,4 8,6 7,1 9,2 7,3 9,0 7,6 9,7
L - Atividades imobiliarias 6,5 7,0 6,5 7,4 8,3 8,8 8,2 8,4

9,1 9,4 10,5 @ 10,8 | 10,9 10,7 | 11,0 | 10,9

M - Atividades de consultoria, cientificas,

- .. 13,3 14,5 12,9 13,7 | 12,6 13,6 12,7 13,5
técnicas e similares

N - Atividades administrativas e dos servicos

. 6,7 9,8 5,9 9,5 6,4 9,7 6,3 8,7
de apoio

O - Administragdo Publica e Defesa;
Seguranga Social Obrigatdria

P — Educagdo 8,6 10,8 8,4 10,6 8,0 10,1 8,0 10,0

5,0 53 4,4 5,5 51 6,2 4,7 6,0

Q - Atividades de saide humana e apoio

X 7,0 9,7 6,8 9,7 6,7 10,0 6,2 9,8
social

R - Atividades artisticas, de espectaculos,

. . 15,8 | 16,2 | 156 | 16,3 | 14,7 | 155 | 159 | 17,0
desportivas e recreativas

S - Outras atividades de servigos 9,6 10,6 9,0 9,9 9,1 10,2 9,5 11,0
T - Atividades das familias empregadoras de
pessoal doméstico e atividades de produgdo n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.

das familias para uso préprio
U - Atividades dos organismos internacionais
e outras instituicdes extra-territoriais

Fonte: GEP, 2019, 2020, 2021 e 2022a

2,5 2,4 0,8 1,3 2,1 2,9 8,0 8,4

Para 2020, o GEP/MTSSS fez um célculo do GPG ajustado de 9,6%, significando que “existe
uma diferenca entre os salarios médios das mulheres e os salarios médios dos homens que nado
decorre das diferengas entre as distribuicdes de mulheres e homens por atividade econdmica,
em cada profissdao, em cada nivel de qualificacdo profissional, em cada habilitacdo literaria e
em cada escaldo de antiguidade no emprego” (GEP, 2022a). Embora metodologicamente estes
calculos sejam feitos pela via de ponderacdo de fatores agregados, e ndo pela via da regressao

e da analise de microdados como no caso do projeto “Os beneficios sociais e econdmicos da



igualdade salarial” (Casaca et al., 2022b), a mesma ressalva deve ser feita: essa diferenca

podera ndo corresponder, na sua totalidade, a discriminagao salarial em fun¢do do sexo.

1.13.10. A decomposi¢do do diferencial remuneratdrio entre
homens e mulheres

O projeto “Os beneficios sociais e econdmicos da igualdade salarial” (Casaca et al., 2022b) veio
trazer novos dados de relevo relativos as diferencas remuneratdrias entre mulheres e homens.
Um dos principais contributos que esse estudo trouxe diz respeito a decomposicdo do gap

entre a componente explicada e a parte ndo explicada desse diferencial.

Significa isto que a analise dos dados que é feita eliminando o efeito de caracteristicas
observaveis que pudessem explicar objetivamente o GPG entre mulheres e homens,
nomeadamente a antiguidade, a idade e o nivel de escolaridade — fatores que sdo

considerados fundamentais para a determinacao salarial.

Figura 15 | Diferencial remuneratdrio entre homens e mulheres (DRHM) simples e ajustado entre trabalhadores/as
em regime de trabalho a tempo inteiro, a tempo parcial e a todos/as os/as trabalhadores/as | 2019 - %
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Fonte: Casaca et al., 2022b.

A equipa do projeto concluiu que a distribuicdo assimétrica de homens e mulheres por
diferentes ramos de atividade econdmica e de profissdes é um dos fatores que mais pesa na
componente explicada do diferencial. Se esse fator fosse eliminado, isso “mitigaria o
diferencial remuneratério em 35% (24,6% no caso da atividade econédmica e 10% no que se

refere a profissdo) ” (Casaca et al., 2022b: 9). Se houvesse uma reparticdo mais igualitaria de



mulheres e homens pelos diferentes ramos de atividade econdmica, profissdes e niveis de
qualificacdo, o diferencial remuneratdério diminuiria em 42%. Ha também que contemplar o
maior envolvimento das mulheres em modalidades de trabalho a tempo parcial,
comparativamente com os homens, e o maior envolvimento dos homens, em contrapartida,

nos trabalhos em periodo noturno — com maior complemento a remuneracdo, portanto.

Contudo, segundo o estudo, mais de 60% do diferencial, ao nivel do ganho médio mensal,
(60,38%) nao é explicado pelos fatores considerados explicativos como as diferencas ao nivel
das habilitacGes académicas ou profissionais, tipo de contrato ou antiguidade na empresa,
setor de atividade ou dimensao da empresa, nem pelas diferengas de idades. Ou seja, essa
componente sugere a persisténcia de esteredtipos de género que enviesam os processos de
avaliacdo das componentes de fungdes e do respetivo valor do trabalho (Casaca et al., 2022b).
A componente ndo explicada é ainda superior quando consideramos o ganho por hora: cerca
de 85% do diferencial da remuneracdo ganho/hora relativo a 2019 foi considerado, com base

nos calculos do projeto, ndo explicado por fatores objetivos.

1.14 Assédio moral e sexual no local de trabalho

Socorremo-nos, nesta sec¢cdo, como fonte de referéncia, nomeadamente quanto as defini¢cdes
que utilizamos, do estudo coordenado por Andlia Torres — “Assédio Sexual e Moral no Local
de Trabalho”, no ambito de um projeto promovido pela Comissdo para a Igualdade no

Trabalho e no Emprego - CITE (Torres et al., 2016b).

Os movimentos sociais de base e a academia insistiam, desde ha muito, que este ndo era uma
matéria de foro privado, uma mera afligdo pessoal, mas sim um problema social que deveria
ser combatido social e politicamente. Salientavam também que o assédio deve ser
enquadrado em relagdes interpessoais, sim, mas nas quais se processam rela¢des de poder. O
assédio seria uma forma de afirmacao de poder de um elemento sobre um outro percecionado
como vulnerdvel. A par dos valores culturais que alimentam essa percecao de vulnerabilidade
ou até do estatuto de inferioridade das mulheres esta a sua traducdo efetiva em salarios mais
baixos ou vinculos laborais mais precarios. Como refere a equipa autora deste estudo, a
centralidade que as questdes do assédio no trabalho tém vindo a ser dotadas faz-se pela via do

entendimento de que estas sdo resultado de desigualdades de género e de poder mais globais,



e enquadram-se nas reivindicacdes pelo “respeito pela dignidade” e “autodeterminacado” no

contexto laboral.

Em Portugal, o Codigo do Trabalho (Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro) regula a proibi¢do do
assédio na subsecc¢do dedicada a igualdade e ndo discriminagdo. Recentemente, reforgou-se a
proibicdo da pratica de assédio e reafirmou-se o direito a indemnizagdo da vitima, com a Lei
n.2 73/2017, de 16 de agosto™, procedendo a décima segunda alteracdo ao Cddigo do
Trabalho. A legislacdo nacional passou, assim, a prever medidas de prote¢do da pessoa
denunciante e das testemunhas. Para além disso, esta Lei vem obrigar as entidades
empregadoras a adotarem cédigos de boa conduta para prevenc¢do e combate ao assédio no
trabalho e a instaurarem procedimentos disciplinares sempre que se conhecer indicios

suficientes de situacGes de assédio moral e/ou sexual.

1.14.1. A par dos numeros, as definigcdes: o assédio moral e
sexual no trabalho

Como dissemos, as definicdes para o assédio moral e sexual, mobilizadas pelo estudo
publicado em 2016 pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIEG) e pela CITE, sdo
aquelas que seguimos de forma proxima e que serviram de base para a conceptualizacao das

perguntas relativas ao tema, no inquérito on-line a dirigentes sindicais.

O assédio moral é um conjunto de comportamentos praticados de forma persistente e
reiterada exercendo sobre alguém uma violéncia ou um abuso de poder (inclusivamente poder
simbdlico) sobre a outra pessoa. Estes comportamentos podem consistir em ataques verbais,
gue humilham pessoalmente, ofendem ou intimidam outrem (por ex. com ameagas de
despedimento); podem consistir em atos subtis, mais dissimulados, como formas de
perseguicao profissional. Exemplos dessas praticas podem consistir, da parte das chefias, na
definigdo de objetivos impossiveis de serem concretizados pelo/a trabalhador/a, a
desvalorizagdo sistematica do desempenho do seu trabalho, ou a atribuicdo de fungdes

desadequadas.

O assédio sexual é um conjunto de comportamentos de natureza fisica, verbal ou ndo verbal,
podendo incluir formas de insinuagdo sexual ou atencdo indesejada, tentativas de contacto

fisico inapropriadas, pedidos de favores sexuais, chantagem. Os comportamentos que se

* https://pgdlisboa.pt/leis/lei mostra articulado.php?nid=2743&tabela=leis



https://pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=2743&tabela=leis

engquadram nesta descricdo e que sdo percecionados como abusivos, quer acontecam de

forma pontual ou reiterada, sdo passiveis de serem consideradas como assédio sexual.

Em qualquer dos casos, algo a ter em conta é observar como dialogam as assimetrias do poder
entre os sexos, os estereotipos de género e o contexto organizacional concreto — se

predominantemente masculino, feminino ou misto.

1.14.2. Assédio sexual em numeros

Em 1989, um estudo pioneiro em Portugal, dirigido por Ligia Amancio e Luisa Lima (1994)
revelava que a frequéncia reportada do assédio sexual sobre mulheres no trabalho se situava
nos 34,1%. Em 2015, essa percentagem diminuiu para 14,4% (refira-se que, neste mesmo ano

de 2015, o valor equivalente relativo aos homens era de 8,6%).

Contudo, os dados relativos a 2015 indicam um maior grau de consciencializacao
relativamente ao assédio sexual comparativamente com o ano de 1989. H4 um maior numero
de mulheres que percebem diversos comportamentos como formas de assédio, o que traduz a
desnaturalizacdo deste fendmeno e a sua problematizacdo no debate publico, indicando que
comeca a surgir um novo entendimento ou um novo consenso gerado na sociedade civil
relativamente a este tema que torne as/os trabalhadores/as mais aptas/os para identificarem

situagBes que as/os oprimem no local de trabalho.

Figura 16| Representagdes das mulheres sobre assédio sexual em 1989 e 2015, quanto a dimensdo ‘insinuagdes
sexuais’ - %
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Fonte: Torres et al., 2016: 7.



Sao mesmo a maioria das mulheres inquiridas: 65,8% das mulheres mencionaram piadas e
comentdrios acerca do seu aspeto como forma de assédio sexual e 84,2% percebe os
comentdrios de natureza sexual como uma pratica de assédio. Ha 25 anos os comentdrios de
natureza ofensiva sobre uma parte do corpo das mulheres eram identificados por cerca de
50% das mulheres como uma forma de assédio sexual, atualmente esse valor situa-se nos

72,9%.

Outros comportamentos eram abordados nesse inquérito e encontram hoje outros
desdobramentos, com a facilidade de comunicagdo através de redes sociais ou com a
normalizacdo do uso do telefone mdvel pessoal, comparativamente com 1989. A figura
seguinte ilustra essa mesma lista de comportamentos e o grau de percec¢ao das inquiridas

guanto ao facto destas constituirem formas de assédio sexual.

Figura 17 | Representages das mulheres sobre assédio sexual em 1989 e 2015, quanto a dimensdo ‘atengdo sexual
ndo desejada’ - %
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Fonte: Torres et al.,2016.

Uma analise comparativa da autoria do assédio sexual experimentado pelas mulheres nos
locais de trabalho entre 1989 e 2015 evidencia duas mudangas significativas: por um lado,
assiste-se a transferéncia da forma de autoria mais comum dos/as colegas, em 1989, para
os/as superiores hierarquicos/as ou chefias diretas, em 2015; por outro lado, em relacdo aos

dados de 2015, importa sublinhar a importancia acrescida das situacGes de assédio sexual cuja



autoria é externa as pessoas do trabalho: clientes, fornecedores ou utentes representam cerca

de 25% dos/as autores/as dos casos de assédio sexual no trabalho sofrido pelas mulheres.

Figura 18 | Autores/as do assédio sexual sobre mulheres no trabalho em Portugal, em 1989 e em 2015 - %
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Fonte: Torres et al., 2016.

A forma de atengao sexual nao desejada considerada mais frequente pelas mulheres, no local
de trabalho, sdo os olhares insinuantes que as fazem sentir-se ofendidas. No caso dos homens,
a forma mais prevalecente, a este nivel, sdo as perguntas intrusivas e ofensivas acerca da sua

vida privada.

Figura 19 | Frequéncia da atengdo sexual ndo desejada, por sexo - %
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Fonte: Torres et al., 2016.

Relativamente ao assédio moral, 16,5% das mulheres participantes do estudo coordenado por
Analia Torres, em 2015, reportam haver sofrido de assédio moral no trabalho, face a 15,9% de

homens.



1.15 Procedimentos inspetivos no dominio da igualdade e ndo
discriminag¢do

Analisando os procedimentos inspetivos (coercivos e ndo coercivos) por parte da Autoridade
para as CondicBes de Trabalho — ACT, no ambito da igualdade e da ndo discriminacdo, entre
2011 e 2018, as principais adverténcias tém como motivo de base a igualdade e nado
discriminagdo ou a afixacdo de direitos e deveres em matéria de igualdade e ndo discriminagao

(ACT, 2020).

Com algumas oscilagdes até 2015, ano em que as adverténcias por ‘igualdade e nao
discriminacdo’ chegaram a 267, é em 2017 que esse valor aumenta exponencialmente para
507, com uma moldura sancionatdria de 236,867€. A partir desse ano, o nimero de
adverténcias por motivo de igualdade e ndo discriminacdo tem vindo a diminuir, contudo,
mantém valores bastante superiores aqueles verificados durante o periodo pré-2015. Em
2021, assiste-se novamente a um aumento significativo de adverténcias nesta matéria (538). E
observavel uma disparidade entre as adverténcias e as infragGes autuadas, que se revelam

bastante inferiores em nimero.

As adverténcias por assédio sexual ou moral ainda sdo pouco expressivas.

Quadro 10| Procedimentos coercivos e ndo coercivos no ambito da igualdade e nao discriminagdo | 2011 -2021 (%)

Motivo 2011 2013 2015 2017 2019 2021
Adverténcias 265 67 267 507 368 538
- Infragbes autuadas 58 81 18 35 87 60
Igualdade e nao
discriminagao Moldura
sancionatdria 233,018€ 306,577€ @ 92,887€ | 236,867€ | 641,580€ 376,641€
minima
Adverténcias 7 - 7 36 3 10
[UEltEEB e InfragOes autuadas 7 7 2 4 3 9
acesso ao
emprego e ao Moldura
trabalho sancionatdria 53,422€ 46,614€ | 6391,32€ | 49,043€ | 12,138€ | 61,437€
minima
Afixacdo de Adverténcias 258 62 255 467 284 325
direitos e deveres InfragGes autuadas 18 3 1 4 6 4
.em(rjnilterla c~ie Moldura
'gcll‘,a adeendo . hcionatéria 5,712 612 204 1,224 3,264 1,632
iscriminagdo minima
Adverténcias - 1 1 2 2 2
Proibicio de InfragGes autuadas 8 7 3 3 24 9
discriminagdo Moldura
sancionatdria 67,804€ 38,215€ | 30,804€ | 15,708€ | 484,908€ | 73,848€

minima



Adverténcias - - 3 1 1 2

4 InfragGes autuadas 21 23 12 24 14 20
Assédio moral
e/ou sexual Moldura
sancionatoria - 193,596€ @ 55,488€ | 210,892€ | 120,258€ | 221,261€
minima
Adverténcias 4 3 8 43 43 13
InfragGes autuadas 17 23 12 19 37 24
Parentalidade Moldura
sancionatdria 16,626€ 23,358€ | 15,810€ | 20,910€ | 57,834€ | 38,964€
minima

Fonte: ACT, 2013, 2014, 2015, 2018, 2020, 2022.

1.16 Os usos do tempo e o trabalho ndo pago

Os esteredtipos de género que tipicamente associam os homens ao desempenho dos
trabalhos que exigem forca fisica ou ao papel de provedores do sustento das familias, e as
mulheres ao de principais cuidadoras e provedoras de bem-estar estdo na base de assimetrias

estruturais entre mulheres e homens (Casaca et al., 2022b: 10).

Em 2015, uma equipa do CESIS promoveu o “Inquérito Nacional aos Usos do Tempo de
Homens e de Mulheres” (Perista et al., 2016). Esta sec¢do toma como referéncia as conclusdes
deste estudo, com especial enfoque na forma como mulheres e homens afetam o seu tempo a

trabalho pago e a trabalho nao pago de cuidado e doméstico.

Quando se analisa o tempo total de trabalho pago, ou seja, considerando o tempo afeto ao
exercicio profissional, em si mesmo, seja no ambito de uma atividade principal ou secundaria,
bem como o tempo de deslocagdo de casa para o trabalho e do trabalho para casa, verifica-se
que este é mais elevado entre os homens. Nao é, contudo, muito superior ao tempo que lhe é
afeto pelas mulheres. Ou seja, em média, por dia, os homens apresentam um tempo de
trabalho pago de 9 horas e 2 minutos, enquanto as mulheres apresentam um tempo de
trabalho pago de 8 horas e 35 minutos; regista-se, pois, uma disparidade de género, em

desvafor dos homens, de 27 minutos em relacdo ao trabalho pago.



Figura 20 | Tempo médio de trabalho pago, por sexo (horas:minutos)
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Fonte: Perista et al. 2016

O tempo médio didrio de trabalho total, isto é considerando conjuntamente trabalho ndo pago
e trabalho pago no ultimo dia util anterior a data de inquirigdo, para as pessoas que tém
atividade profissional, é claramente mais longo para as mulheres: se os homens dedicam as
diferentes formas de trabalho 11 horas e 39 minutos por dia, as mulheres dedicam-lhes 12
horas e 52 minutos por dia; isto significa que a jornada de trabalho total das mulheres é, em
média, superior a dos homens em 1 hora e 13 minutos.

Figura 21 | Tempo médio diario de trabalho (pago e ndo pago) para pessoas com atividade profissional, por sexo
(horas:minutos)
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Fonte: Perista et al. 2016

Tomando como referéncia o uUltimo dia util anterior a data de inquiri¢do, para o total das
pessoas respondentes ao inquérito, verifica-se uma acentuada assimetria de género, no tempo
de trabalho ndo pago, em particular em relagdo as tarefas domésticas: as mulheres investem,
diariamente, mais 55 minutos na presta¢do de cuidados e mais 1 hora e 12 minutos nas tarefas

domeésticas, por comparagao aos homens.



Figura 22 | Tempo médio de trabalho ndo pago no ultimo dia Gtil, por sexo (horas:minutos)
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Perista et al., 2016: 60.

A mesma analise efetuada por relagdo ao ultimo sdbado e ao ultimo domingo (ou aos ultimos
dias de descanso) reproduz estes resultados e, no que se refere ao ultimo sabado, reforga-os
dado que a diferenca no tempo médio de trabalho ndo pago entre mulheres e homens sobe

para 2 horas e 12 minutos.

A participacdo de mulheres e homens na prestacdo de cuidados a criancas, quer cuidados
prestados a filhas ou filhos, quer cuidados prestados a outras criangas (netas/os ou outras),
contanto que estas tenham idade inferior a 15 anos, é claramente desproporcionada em
desfavor das mulheres. Tomando como referéncia o ultimo dia Gtil anterior a data de
inquiricdo, o tempo médio dedicado pelas mulheres ao total de tarefas examinadas é superior

em 52 minutos ao tempo que lhe é dedicado pelos homens.

Figura 23 | Tempo médio de prestagdo de cuidados a criangas no ultimo dia util, por sexo (horas:minutos)

@ Mulheres @ Homens

Fonte: Perista et al., 2016: 107

Sob as pressdes concomitantes do trabalho pago e do trabalho ndo pago, o tempo livre e a
pressa nao sao distribuidos de forma equilibrada — mas também ndo o sdo de forma arbitraria.
A demanda por periodos de usufruto pessoal assenta numa desigualdade de condi¢des
estreitamente ligada a fatores de género. Tende a ser a mulher quem renuncia em primeiro

lugar ao tempo livre para assegurar cuidados a criangas ou a pessoas idosas.



Figura 24 | Tempo médio diario de trabalho (pago e ndo pago) das pessoas com atividade profissional que
consideram que sentem andar apressadas, por sexo (horas:minutos)
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Fonte: Perista et al., 2016: 33.

Em todos os grupos etdrios sdo as mulheres quem mais tempo dedica as tarefas inerentes ao

trabalho de cuidado e a lida doméstica. Alias, é de assinalar que a média mais alta de trabalho

ndo pago num dia de semana, registada entre os homens com idade dos 25 aos 44 anos (3

horas e 6 minutos), é superior em apenas 5 minutos a média mais baixa de trabalho nado pago

num dia de semana registada entre as mulheres — 3 horas e 1 minuto, entre as que tém 15 a

24 anos.

Considerando o sdbado e o domingo, os diferenciais entre os homens no escaldo etdrio com a

média mais alta e as mulheres no escaldo etario com a média mais baixa sdo de 26 e 50

minutos, respetivamente.

Figura 25 | Tempo médio diario de trabalho (pago e ndo pago) das pessoas com atividade profissional que
consideram que sentem andar apressadas, por sexo (horas:minutos)
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Fonte: Perista et al., 2016: 63



Calculando o nimero de horas despendidas a mais pelas mulheres, por comparagdo com os
homens, verifica-se que, no ultimo dia util anterior a data da inquiricao, as disparidades de
género sao mais acentuadas no grupo dos 45 aos 64 anos. Ja no que se refere aos dias do fim

de semana, é no escaldo etario entre os 25 e os 44 anos que a disparidade é maior.

1.17 Proteg¢do na parentalidade

As alteracgGes legislativas implementadas em Portugal em matéria de parentalidade tém, desde
1999 — quando foi reconhecido o direito a uma licenga por paternidade, vindo a reforgar a
protecdo na parentalidade e, em paralelo, a promover o exercicio dos direitos parentais por

parte dos homens.

Exemplo recente do reforco dos direitos parentais dos homens encontra-se na Lei n.2 90/2019,
de 4 de setembro. A partir de 2020, o pai continua a ter os mesmos 25 dias de licenca parental
inicial exclusiva do pai de que gozava até entdo, mas distribuidos de forma diferente, ou seja,
passa a ter 20 dias Uteis de licenca obrigatdrios e 5 dias Uteis de licenga de gozo facultativo

(artigo 43.2, n.2s 1 e 2, do Cédigo do Trabalho).

Atentando no periodo entre 2007 e 2020, e tomando como referéncia o “Relatério sobre o
Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego

IM

e na Formagao Profissional” (CITE, 2021), é observavel um crescimento da utilizagdo das
licengas, obrigatdrias e facultativas, a que o pai tem direito, bem como uma evolugdo positiva

da partilha da licenga parental inicial.

A evolugdo do uso das licencas de parentalidade dos homens e respetiva percentagem no total
das licencas das mulheres é visivel no gréfico seguinte. Merece referéncia particular o ano de
2009, em que entraram em vigor os Decretos-Leis n.2 89/2009, de 9 de abril, e n.2 91/2009, de

9 de abril, que permitiram um crescimento exponencial da utilizagdo das licencas partilhadas.



Figura 26 | Evolucdo do uso das licengas de parentalidade, 2007-2020 (% no total das licengas das mulheres)
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Fonte: CITE, 2021: 90.

O numero de homens que receberam subsidio por licenga parental obrigatdria de uso
exclusivo do pai tem vindo a aumentar, embora com algumas oscilagdes. Face ao total das
licengas das mulheres, verificou-se um aumento significativo entre 2007 (60,7%) e 2020

(73,7%), ou seja, mais 13 pontos percentuais.

Uma evolugdo igualmente positiva, e até com uma expressao relativamente maior, foi
registada em relagao aos homens que receberam subsidio por licenga parental facultativa de
uso exclusivo do pai. Neste caso, a percentagem de homens no total das licengas das mulheres

cresceu de 49,9%, em 2007, para 68,7%, em 2020, ou seja, mais 18,8 pontos percentuais.

Refira-se ainda a continua e positiva adesdo dos pais trabalhadores a partilha de licenca
parental de 120/150 dias, que alias foi onde se registou um maior aumento, quando analisado
em percentagem das licencas das mulheres: em 2005 esse valor era residual, ndo chegando a
1% dos homens; em 2020 essa percentagem aumenta para 44,8%, registando uma diferenca

de 44,3 pontos percentuais.



Parte 2 — Igualdade e nao discrimina¢ao entre mulheres e homens no
mercado de trabalho: experiéncias e perspetivas de dirigentes
sindicais da UGT



2.1 Introdugdo e metodologia

De seguida iremos apresentar os resultados mais relevantes do inquérito online a dirigentes

sindicais de seis sindicatos filiados na UGT".

Foi da responsabilidade da UGT identificar o publico-alvo, a amostra e os setores a considerar
no estudo. Depois de identificados os setores, a UGT contactou as pessoas dirigentes que iriam

disseminar o questionario online junto dos e das restantes dirigentes do respetivo sindicato.

A UGT identificou os seguintes sindicatos, que participaram no estudo através do
preenchimento do questiondrio online: SINDETELCO - Sindicato Democratico dos
Trabalhadores dos Correios, Telecomunica¢des, Media e Servigos; SINDEL - Sindicato Nacional
da Industria e Energia; SITESE - Sindicato dos Trabalhadores do Setor de Servigos; SPZN -
Sindicato dos Professores da Zona Norte; Mais — Sindicato do Setor Financeiro; e STAS -

Sindicato dos Trabalhadores da Atividade Seguradora.

O questionario contempla nove partes que, transversalmente, procuram comparar uma
perspetiva mais alargada, sobre o mercado de trabalho em geral, e uma mais particular,
focando o setor representado. Sdo elas: caracteriza¢do da pessoa dirigente (parte 1); de
seguida, procura-se perceber, de forma geral, as perspetivas das pessoas dirigentes em
matéria de igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho e no setor que
representa (parte 2). Posteriormente, o questionario debruca-se sobre as percecdes em
matéria da igualdade remuneratdria (parte 3); a participacdo em cargos de decisdo (parte 4) e
o acesso a diferentes profissdes e setores (parte 5). Na parte 6 sdo elencadas questdes
relativas aos direitos de parentalidade e a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal de mulheres e homens; seguem-se questdes relativas ao assédio no trabalho (parte 7),
a discriminagdo no trabalho em razdo do sexo (parte 8); e a participagdo de mulheres e

homens nas organizag¢des sindicais (parte 9).

Apesar das insisténcias junto das pessoas dirigentes de contacto dos respetivos sindicatos, que
fariam ecoar nas/os restantes dirigentes sindicais, obteve-se um ndmero limitado de respostas
(quadro 11) e que veio trazer algumas limitacGes a analise. Por um lado, a generalizada baixa
taxa de resposta ndo permite uma analise representativa por setor; e por outro lado, uma

dificuldade adicional surge do facto de haver taxas de resposta muito divergentes, fazendo

% Inicialmente foram contactados 7 sindicatos. No entanto, ndo se obteve qualquer resposta ao questionario por
parte de um dos sindicatos identificados pela UGT. Nesse sentido a amostra ficou reduzida a seis. Por motivos de
protecdo de dados ndo se identifica o sindicato em causa.



com que os resultados globais acabem por seguir a tendéncia do sindicato onde mais respostas

se obtiveram.

Face a estas dificuldades, optou-se por centrar a analise na perspetiva do mercado de trabalho

em geral, preterindo-se pois a analise setorial inicialmente prevista.

O questionario foi criado na plataforma Google e ficou disponivel para preenchimento entre os

dias 13 de dezembro de 2021 e 7 de janeiro de 2022.

Foi obtido um total de 47 respostas ao questiondrio, das quais 23 por mulheres e 24 por
homens. A distribuicdo de mulheres e de homens nos diferentes sindicatos representados
neste estudo é a que se apresenta no quadro abaixo. Como se pode constatar, o maior numero
de respostas foi conseguido no Sindicato dos Professores da Zona Norte (SPZN), com uma taxa
de resposta de 71,4%; seguindo-se o Sindicato dos Trabalhadores da Atividade Seguradora
(STAS) cuja taxa de resposta se situou em 37,5%. O niumero de respostas nos restantes

sindicatos foi significativamente menor.

Quadro 11 | Mulheres e homens inquiridas/os, segundo o sindicato que representam (N) e taxa de resposta (%)

Mulheres Homens Total r-lc—ai),(aao(sjtz
Mais sindicato 2 2 4 20%
SINDEL 0 1 1 a)
SINDETELCO 1 2 3 16,7%
SITESE 1 3 4 a)
SPZN 10 10 20 71,4%
STAS 9 6 15 37,5%
Total 23 24 47

a) Ndo foi identificado, por parte do sindicato, o nimero total de pessoas a quem foi enviado o
questiondrio. Desta forma, ndo é possivel calcular a taxa de resposta.

A analise dos resultados do inquérito online é complementada por excertos das entrevistas
(trés) conduzidas junto de dirigentes sindicais da UGT. Estas pessoas dirigentes foram
identificadas pela UGT e pertencem aos sindicatos previamente escolhidos. Foram

entrevistadas duas mulheres e um homem.

Os excertos das entrevistas surgem intercalados no texto, em italico e entre aspas.



2.2 Caracterizagdo das pessoas dirigentes

Responderam ao inquérito online, tal como acima referido, um total de 47 dirigentes sindicais,
em que a presenca de homens é ligeiramente superior a de mulheres (51,1% e 48,9%,

respetivamente).

Em termos etdrios verifica-se que todas as pessoas respondentes tém idades acima dos 42
anos, sendo que a pessoa mais velha tem 70 anos. Considerando homens e mulheres, verifica-
se que estas apresentam uma estrutura etdria mais jovem. Com efeito, 30,4% das mulheres
respondentes tém menos de 50 anos sendo que esta percentagem é de apenas 8,3% entre os

homens que responderam ao inquérito.

Figura 27 | Respondentes segundo o grupo etario, por sexo (%)
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80% destas pessoas sdo casadas ou vivem em unido de facto e 17% sdo separadas ou

divorciadas. Uma pessoa é solteira.

A larga maioria das mesmas vive, pois, em casal; sem filhos/as (42,6%) ou com filhos/as

(38,2%).

Figura 28 | Respondentes segundo o tipo de familia (%)
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Uma analise por sexo revela uma sobrerrepresentacdo dos ‘casais sem filhos/as’ no total de

respondentes do sexo masculino (54,2%). Entre as mulheres, ainda que o tipo de familia mais



frequente seja o mesmo (30,4%), ha, porém, uma maior percentagem que se integra em
‘casais com filho(s)/a(s) menor(es)’ (21,7% face a 16,7% dos homens), o que estara relacionado
a sua maior juventude. Sdo mulheres, todas as pessoas que se identificam como responsaveis

por familias monoparentais (13%).

Figura 29 | Respondentes segundo o tipo de familia, por sexo (%)
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Na figura seguinte verifica-se que as pessoas respondentes tém um nivel de escolaridade
elevado: oito em cada 10 pessoas completaram o ensino superior; as restantes tém o ensino
secundario completo (15%). Contudo, as mulheres apresentam niveis de escolaridade um
pouco mais elevados. Ou seja, hd mais mulheres que possuem, no minimo, a licenciatura (87%
face a 83% entre a populagao masculina) e 21,7% das mesmas tém mestrado ou
doutoramento. Em contrapartida, a percentagem de homens que concluiram o ensino

secundario é um pouco mais elevada (16,7% face a 13%).

Figura 30 | Respondentes segundo o nivel de escolaridade, por sexo (%)
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De uma forma geral, em média, as pessoas inquiridas apresentam uma experiéncia de 12 anos
na fun¢do de dirigente sindical. Os homens sdao quem, em média, acumula mais experiéncia
(14,8 anos, face a 9,5 anos por parte das mulheres). A figura abaixo representada detalha essa
experiéncia reforcando que é, entre os homens, que, em maior percentagem, se verifica uma

experiéncia superior a 15 anos (41,7% face a 17,4% das mulheres). E, por outro lado, que sdo



as mulheres que apresentam uma experiéncia neste dominio inferior a seis anos (34,7% face a

20,8% dos homens).

Figura 31 | Respondentes segundo a experiéncia enquanto dirigente sindical, por sexo (%)
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2.3 Igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho |
Perspetivas gerais

Quando questionadas sobre tal, a totalidade das pessoas respondentes reconheceu a
igualdade entre mulheres e homens como importante para o seu préprio sindicato e para o
movimento sindical, em geral. A importancia da igualdade é notada por menos pessoas em
relacdo as entidades empregadoras e entidades publicas. Por outro lado, foram mais os
homens inquiridos do que as mulheres a identificarem a igualdade entre mulheres e homens
como importante para o governo (75% face a 47,8%). Curiosamente, foram também mais os
homens (100%) do que as mulheres (95%) a afirmarem a importancia da igualdade entre
mulheres e homens para si préprios/as.

Figura 32 |Percecdo da igualdade entre mulheres e homens enquanto matéria importante em termos individuais e
institucionais, por sexo (%)

100 o5 100 100 100 100
100 A
80 A 75
60 7 S50 478
40 -
20 A
0
Para si Sindicato Movimento Entidades Entidades Governo
sindical empregadoras publicas

= Homens = Mulheres



Contudo, no discurso do sindicalista e das sindicalistas entrevistadas, a igualdade entre
mulheres e homens surge como muito importante em termos pessoais, e sobretudo quando se

é mulher - “para mim é muito importante porque sou mulher”.

A sinalizacdo dessa importancia é feita, também, em relacdo ao movimento sindical, que
continua a ser predominantemente masculinizado e, na opinido de uma das pessoas
entrevistadas, marcado pelo conservadorismo - “estamos a falar num mundo sindical

envelhecido, machista e ainda altamente conservador.”

Paralelamente, é manifesto o reconhecimento de que nem todo o movimento sindical
identifica como importante a igualdade entre homens e mulheres. Se, em alguns setores, as
pessoas entrevistadas referem importantes alteracdes nas praticas das entidades
empregadoras (em particular dos bancos) na sequéncia da agdo sindical, nomeadamente no
que diz respeito aos processos de contratacdo das mulheres, — “foi uma reivindicagdo grande
dos sindicatos na altura” — persistem, no entanto, alguns sindicatos onde “ndo hd esta

abertura para estas questoes relativamente a igualdade, infelizmente”.

Por isso, a igualdade deve continuar a ser matéria de intervencao sindical mobilizando para tal
ndo so as mulheres mas também os homens — “é extremamente importante tudo o que
possamos fazer na drea de investiga¢do, na drea sindical, na drea politica e trabalhar este
assunto de forma séria. Mas temos que incorporar muito os homens. Porque um problema é
que muitas vezes estamos a falar para dentro. Precisamos efetivamente de falar para dentro,
para perceber quais séo os problemas de todas as mulheres, mas temos que comegar também

a trazer os homens”.

Retomando os resultados do inquérito online, analisamos de seguida as repostas sobre a

existéncia de desigualdades no acesso ao mercado de trabalho.

A maior parte das pessoas respondentes (e mais as mulheres do que os homens: 65,2%, face a
58,3%) considera que ainda ndo sdo garantidas as mesmas oportunidades a mulheres e

homens nos processos de sele¢do e recrutamento.

Esta nogdo da existéncia de desigualdades logo no processo de recrutamento é reforcada no
discurso de algumas pessoas entrevistadas, quando lembram que, no momento do
recrutamento, e quando sdao mulheres a candidatarem-se, as entidades empregadoras nao
deixam de pensar que se a mulher tiver um “bebé, estd um ano em casa, se for preciso estd

dois anos (...), mesmo quando a crian¢a estiver doente é sempre um problema”.



As dificuldades na selecdo e recrutamento acresce, em termos de promocdo/progressdo na
carreira, que mulheres e homens nao dispdem das mesmas oportunidades. Estas
desigualdades sdo reconhecidas em maior percentagem pelos homens (66,7% face a 56,5% de

mulheres).

Estas sao conclusdes que surgem representadas graficamente na figura abaixo.

Figura 33 | Respondentes que discordam que as mesmas oportunidades de acesso ao emprego e de
promogdo/progressdo de carreira sdo dadas a homens e mulheres, por sexo (%)
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Na perspetiva das pessoas entrevistadas, as desigualdades anteriormente referidas implicam,
nomeadamente, uma maior exigéncia para com as mulheres que tém, mais do que os homens,
de comprovar as suas competéncias e capacidades: “globalmente, no mercado, estas
oportunidades ndo existem e as mulheres continuam a ter que provar muito mais que

mereceremos de uma ascensdo profissional”.

Ainda no discurso das pessoas entrevistadas, as dificuldades no acesso as oportunidades de
ascensdo na carreira profissional, por parte das mulheres, revelam-se na menor presenca
destas nos lugares de topo da hierarquia dos quadros de pessoal das entidades empregadoras
em que se integram: “continua a haver muitos mais homens em cargos de topo e chefias nas
empresas. Sdo s6 homens. E muito raro ver mulheres em tdo altos niveis.”. E, ainda, “Apesar
das mulheres terem mais qualificagdes, existe ainda um certo preconceito nomeadamente no

que toca a cargos do topo e de chefia”.

Por outro lado, a existéncia de desigualdades no acesso ao mercado de trabalho ndo deixa de
se relacionar com a persisténcia de praticas discriminatdrias por parte das entidades
empregadoras que funcionam em desfavor das mulheres, tendo tais praticas sido identificadas

por cerca de 70% das pessoas inquiridas.



No discurso das pessoas entrevistadas, essas praticas discriminatdrias encontram fundamento,
por parte das entidades empregadoras, sobretudo no papel que a mulher assume na familia e,
nomeadamente, no que que diz respeito a prestacdo de cuidados: “quem tem miudos e filhos

pequenos? (...).0 que é que nds fazemos aos mais idosos? Sdo as mulheres que ficam com eles!

(..). E que os cuidadores sdo efetivamente mulheres”.

Ou seja, as desigualdades no mercado de trabalho surgem claramente relacionadas com as
assimetrias na esfera privada e com os papéis desempenhados por homens e por mulheres no

seio das familias.

2.4 Parentalidade e conciliagdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal

A persisténcia de assimetrias entre homens e mulheres no que diz respeito a partilha das
tarefas domésticas e a prestacao de cuidados a criancas ou a pessoas adultas dependentes é
reconhecida pela maioria das e dos dirigentes sindicais que responderam ao inquérito. Talvez
porque tais desequilibrios representardao um peso acrescido para o dia-a-dia das mulheres sdo

elas que, em maior percentagem, as reconheceram.

Figura 34 | Respondentes que discordam que as tarefas domésticas e a prestagdo de cuidado a criangas/pessoa
adulta dependente sdo partilhadas, de forma equilibrada, entre homens e mulheres (%)
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Uma das pessoas entrevistadas chega a mencionar a necessidade de mudanca de
mentalidades na organiza¢do da esfera doméstica como fundamental para a redugdo das
desigualdades no mercado de trabalho: “nds podemos mudar as mentalidades mas se as
mulheres continuarem a ter as mesmas tarefas que tinham anteriormente vai ser muito dificil

(...) serem boas profissionais e ainda terem disponibilidade para limpar a casa, cuidar dos filhos



e ainda dar assisténcia aos pais, e aos sogros e ndo sei qué... Eu acho que isso e ndo hd quem...

Tinham que ser supermulheres (e algumas delas sdo...) mas é muito dificil”.

Em matéria de igualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho, e ainda na linha
da reflexdo sobre os papéis desempenhados por homens e mulheres na familia, a
parentalidade assume grande relevo até porque “o problema das desigualdades é quando as

”

mulheres comeg¢am a constituir familia, e comeg¢am a ter filhos. Ai é que comega o problema...”.

As pessoas entrevistadas identificam a existéncia de boa legislacdo em matéria de direitos de
parentalidade. Também nas respostas aos questionarios, 96% das pessoas inquiridas
identificam a implementacao de legislacdo como um importante instrumento de promocado da

conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Mas serd que os direitos de parentalidade sdo exercidos em igualdade? Cerca de seis em cada
dez pessoas inquiridas tendem a concordar que os direitos de parentalidade sdo exercidos de
forma equilibrada por ambos os sexos. Sdo, no entanto mais as mulheres (71,4%), do que os

homens (47,8%) a afirmarem a sua concordancia com a igualdade no exercicio dos direitos de

parentalidade.

Figura 35 | Posicionamento das pessoas respondentes sobre se mulheres e homens exercem, de igual forma, os
seus direitos de parentalidade, por sexo (%)
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No que respeita aos direitos de assisténcia a familia (e apesar de se notar a existéncia de mais
posicGes neutras entre os respondentes do sexo masculino), sdo de novo os homens que em
maior percentagem (50% face a 38,1% de mulheres) manifestam discordancia sobre a ideia de
que os direitos de assisténcia a familia sdo exercidos de forma igual por homens e mulheres.
Estas respostas poderdo ser reveladoras das maiores dificuldades sentidas pelos homens no

exercicio da sua parentalidade e, em geral, na assisténcia a familia.



Figura 36 | Posicionamento das pessoas respondentes sobre se mulheres e homens exercem, de igual forma, os
seus direitos de assisténcia a familia, por sexo (%)
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Convidados/as a refletir sobre as razdes que estardo subjacentes as desigualdades ainda
verificadas no gozo dos direitos de parentalidade, homens e mulheres concordam na

identificacdo de trés causas principais: persisténcia da ideia de que é as mulheres que as
responsabilidades parentais dizem respeito (93,3%); existéncia de ‘pressdo de colegas de
trabalho / chefias para o ndo gozo dos direitos’ (91,7%); ‘as mulheres ndo exigem que os

homens exergam os seus direitos de paternidade’ (83,3%).

As trés causas apontadas interrelacionam-se e acabardo por representar mais obstaculos para
os homens no exercicio da sua parentalidade e uma maior pressdo e carga de trabalho para as
mulheres que podem, por isso, ser penalizadas no mercado de trabalho, nomeadamente em
termos de progressdo na carreira e, como se referiu anteriormente, no proprio processo de
recrutamento inicial. Acresce que as maiores responsabilidades das mulheres em termos de
parentalidade e na assisténcia a familia, em geral, ddo origem a uma maior prevaléncia das
auséncias ao trabalho por parte das mulheres com efeitos na sua remuneragdo. Assim o

reconhecem 90% das mulheres e 69,6% dos homens inquiridas/os.

O papel das mulheres na maternidade é algo tdo socialmente enraizado que, no dizer de uma
das entrevistadas, algumas mulheres tém dificuldade em partilhar a licenga parental inicial;
serd pois fundamental passar a mensagem de que “os filhos sGo do homem e da mulher”. Por
outro lado, trés quartos dos homens inquiridos consideram que ‘os homens ainda nado

reivindicam plenamente a possibilidade de exercerem os seus direitos de paternidade’.



Figura 37 | Principais razdes apontadas para a persisténcia de assimetrias no gozo dos direitos de parentalidade por
parte de mulheres e homens, por sexo (%)
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A totalidade das mulheres inquiridas nota, ainda, a ‘disparidade salarial em desfavor das
mulheres” enquanto fator que subjaz as assimetrias no gozo dos direitos de parentalidade por

parte de mulheres e homens.

O ‘desconhecimento da legislacdo’ é invocado por 83,3% das mulheres e 71,4% dos homens, o
que sinalizard a necessidade de uma melhor divulgacdo da mesma como incentivo ao exercicio

dos direitos de parentalidade.

A avaliagdo feita pelas pessoas respondentes sobre o papel de diferentes entidades na
divulgagdo adequada de informagdo sobre direitos e deveres dos/as trabalhadores/as nesta
matéria varia em funcdo da entidade considerada. E em relagdo aos sindicatos que mais

pessoas inquiridas, homens de modo particular, se pronunciam positivamente.

No que diz respeito ao papel dos sindicatos, em termos mais abrangentes, ao nivel da
promocdo da igualdade de género, também as pessoas entrevistadas salientam a sua
importancia: “estamos envolvidos em vdrias agbes de formagdo e sensibilizagdo sobre a
questdo da igualdade e ndo discriminagdo, alids, participdmos em vdrios estudos e é uma coisa
que de facto temos tido essa preocupagdo de formar os nossos dirigentes para essas questoes.

Também, em termos de comunicagdo para uma linguagem inclusiva, e aqui falo dos nossos



textos de acordos coletivos, temos feito trabalho”. Contudo, este parece ndo ser um caminho
isento de dificuldades. Por um lado, a igualdade entre homens e mulheres é entendida como
uma “moda” que ha que seguir; por outro lado, hd temas, nomeadamente a linguagem
inclusiva a ser usada na divulgacdo da informacado, que nao sao “bem vistos; isto, no mundo
sindical, também néo é um tema pacifico e hd aqui as vezes dificuldades em argumentar para

fazer passar a mensagem”.

Voltando ao questionario, e a divulgacdo da informacdo sobre direitos de parentalidade, as
opiniGes sobre o desempenho do Estado sdo maioritariamente negativas, tanto para homens
como para mulheres. Mas sdo, porém, as entidades empregadoras que, no entendimento de
mais pessoas inquiridas e em particular dos homens (95,7%), ndo procederao de forma
adequada a divulgacdo da informacdo sobre os direitos e deveres de trabalhadores e

trabalhadoras em matéria de parentalidade.

Figura 38 | Percecdo da existéncia de uma divulgagdo adequada da informac3do sobre direitos e deveres dos/as
trabalhadores/as em matéria de parentalidade, por sexo (%)

Total 28,3 71,1
o
ge}
8 Mulheres 27,3 72,7
it

Homens l 29,2 70,8

|

Total 70,5 29,5
2
3
= Mulheres 60,9 39,1
oy
s

Homens 81,0 19,0

Total 90,9

Mulheres 85,7 = Sim

Homens 95,7

Ent
empregadora

0 20 40 60 80 100

Acresce que, na opinido de 95,8% dos homens e 82,6% das mulheres inquiridos/as, as
entidades empregadoras nao procuram promover a conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal das suas trabalhadoras e dos seus trabalhadores. A adogao por parte das
entidades empregadoras de medidas que promovam a conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal é, pois, considerado de elevada importancia por parte de 97,8% das pessoas

inquiridas (por 100% dos homens e 95,5% das mulheres).

Elevada importancia é também atribuida (por 95,7% das pessoas inquiridas, em iguais

percentagens por mulheres e homens) a que as politicas publicas estabelecam medidas de



acao positiva no sentido de incentivar os homens a exercerem os seus direitos de

parentalidade.

A este nivel, uma das dimensdes centrais sdo os horarios de trabalho. Em resposta a uma
pergunta direta, a grande maioria dos/as dirigentes sindicais inquiridos/as refere que, de
modo geral, os horarios de trabalho nem sempre se adequam as responsabilidades familiares
e/ou pessoais dos/as trabalhadores/as. S30 os homens quem em maior percentagem (91,3%
face a 78,3% de mulheres) expressa tal opinido, talvez porque sdao também os homens que
mais exercem horarios de trabalho que nao facilitam a conciliagdo com a vida familiar e
pessoal, tais como trabalho por turnos, em horario noturno, etc..

Figura 39| Perce¢do da adequacdo dos horarios de trabalho as responsabilidades familiares e/ou pessoais, por sexo
(%)
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2.4.1.COVID-19: Impactos sociais e econdmicos na situacdo de
mulheres e homens no mercado de trabalho

As dificuldades de articulagdo do trabalho com a vida familiar surgem destacadas,
nomeadamente nas entrevistas, a propdsito dos efeitos da pandemia de COVID-19. Em tempos
de pandemia, e com o recurso ao teletrabalho, as desigualdades entre mulheres e homens ter-
se-do agravado porque a atividade profissional se fazia no mesmo lugar e cumulativamente as
atividades domésticas, que também se tornaram mais pesadas “porque toda a gente estava

",

em casa”; “estamos a falar de trabalhar em casa, onde hd que cuidar dos filhos, fazer a lida

domeéstica e isso afetou mais as mulheres do que os homens”.

Também quando se analisa, com base nos resultados do inquérito online, a perce¢ao sobre os
impactos sociais e econémicos da pandemia de COVID-19 na situa¢do de mulheres e de

homens no mercado de trabalho, observa-se que, embora as pessoas inquiridas reconhegam



que, de um modo geral, os efeitos da pandemia se fizeram sentir sobre ambos os sexos, 59,6%
consideram que a pandemia impactou de forma mais dura sobre as mulheres. Esta é uma

opinido expressa por muito mais mulheres do que homens (81% e 47,8%, respetivamente).

Os maiores impactos, em termos relativos, sobre as mulheres ter-se-do feito sentir no que
respeita a capacidade de articular a vida profissional e a vida familiar: 53,5% das pessoas
consideram que esta manifestacdo dos impactos da pandemia afetou mais as mulheres (face a
apenas 2,3% das pessoas que consideram que a pandemia de COVID-19 trouxe maiores

dificuldades na articulagdo trabalho-familia para os homens).

Figura 40| Impactos sociais e econdmicos da pandemia COVID-19 na situagdo de mulheres e homens no mercado
de trabalho (%)
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2.5 Igualdade remuneratoria

Entre as e os dirigentes sindicais inquiridas/os, hd um reconhecimento alargado de que, em
geral, no mercado de trabalho, as mulheres tém um saldrio inferior ao dos homens (87,2%),
sendo que esta é uma realidade identificada mais por homens (91,7%) do que por mulheres

(90,5%).

As entrevistas ressaltam a segregacdo horizontal do mercado de trabalho enquanto fator
determinante das assimetrias remuneratérias em funcao do sexo. As mulheres integram-se
tendencialmente em atividades profissionais pior remuneradas: “veja-se, numa empresa téxtil,
setor onde as mulheres estGo em maioria, as mulheres ganham o saldrio minimo. No
cabeleireiro as mulheres ganham o saldrio minimo. Até podem ser qualificadas mas estdo
maioritariamente em trabalhos menos qualificados”. Por outro lado, “hd determinados
empregos (como na drea da informdtica, na drea digital, por exemplo) que sGo os empregos
melhor remunerados onde ha grandes dificuldades em colocar mulheres”. Esta é alias uma
questdo que tem repercussdes ndo sé no imediato como também na vida futura das mulheres,
em termos da sua maior vulnerabilidade a pobreza: “as mulheres (...) tém pensées mais baixas,

porque ganham sempre menos durante toda a sua vida. Por isso temos mais mulheres pobres.”

Importa, por outro lado, ndo ignorar a existéncia de condicdes que, na medida em que limitam
a ascensdo das mulheres na carreira, “empurram-nas” também, dentro do mesmo setor, para
as categorias profissionais com piores salarios, reduzindo, simultaneamente, as possibilidades
de acesso a prémios e outros beneficios salariais, o que significa um ganho médio mensal mais
reduzido — “o que acontece é que depois hd diferencas que ndo sdo visiveis e que tem a ver
com promocgdes, distribuigcdo de lucros, tudo o que seja formas salariais que sGo por ‘mérito’ e
que acabam por criar essa diferenciagdo [com base na ideia de que] as mulheres ndo sdo

merecedoras”.

Dai a importancia atribuida, pela quase totalidades das pessoas que responderam ao inquérito
(97,9%), a existéncia de legislagdo que promova a igualdade remuneratéria entre homens e
mulheres, bem como a adogao de medidas por parte das entidades empregadoras, nesta

matéria.



Figura 41| Respondentes que consideram importante ou muito importante a existéncia de legislacdo e medidas que
promovam a igualdade remuneratéria (%)
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As pessoas entrevistadas reconhecem a existéncia de legislagdo adequada mas apontam a
necessidade de uma “educacdo” para a sua adequada implementacdo. Por outro lado,
enuncia-se a existéncia de medidas como os planos para a igualdade cujo alcance, enquanto
instrumentos de promocdo da igualdade no seio das organizagGes, é, porém, questionado,
apontando-se para praticas pouco consistentes e consequentes em termos de mudanga
organizacional: “eu ndo sei se de um ponto de vista prdtico estes planos e estas politicas
contribuem para uma verdadeira mudanga organizacional nesse sentido. Portanto, poderd
existir informagdo e divulgacdo ao nivel da igualdade e ndo discrimina¢do no seio das
empresas, em fungdo do sexo, em fungéo do género mas, na verdade, a prdtica continua a ser

superficial (...) na prdtica, ainda ha muito a fazer”.

2.6 Discriminagdo no trabalho em fungdo do sexo

Se a desigualdade remuneratdria pode prefigurar situagdes de discriminagao, outras formas de
discriminagdo em fungdo do sexo existem ainda que, nem sempre, sejam reconhecidas como
tal — “eu acho que as proprias mulheres e homens que sdo discriminados acabam muitas das
vezes por ndo perceber que estd a acontecer essa discriminacdo, essa desigualdade. Num caso
mais extremo sim, mas depois hd ainda uma ndo perce¢do de algumas situagées que
acontecem no dia-a-dia, e que levamos aquilo com muita leveza ndo é? Ld estd, banalizando o

tema e as questdes...”.

Nas respostas aos questiondrios, apenas 25,5% das pessoas inquiridas afirmam ter tido
conhecimento de casos de discriminagdo no trabalho em razao do sexo, nos ultimos cinco

anos. A ocultagdo e invisibilidade de algumas situa¢des de discriminagao sao referidas nas



entrevistas a dirigentes sindicais: “alguns casos [de discriminacdo] sdo denunciados e nds
temos conhecimento deles. Hd outros que ndo. Eu acredito que a maior parte deles néo sGo

[denunciados]”.

Figura 42 | Conhecimento de alguma situagdo concreta de praticas discriminatdrias em razdo do sexo no trabalho,
nos ultimos cinco anos (%)
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Os sindicatos tém a este nivel um papel fundamental ja que, de acordo com as respostas ao
questionario, de entre os casos concretos conhecidos pelas pessoas dirigentes, o sindicato
acompanhou 83% dos mesmos; e 67% dos casos de discriminagdo no trabalho foram

devidamente reportados as entidades competentes.

As mulheres sdo, na maior parte das situacdes, e na opinido da maioria das pessoas inquiridas,
as principais vitimas de praticas discriminatérias no mercado de trabalho. “As mulheres é
sempre pelo, pronto, é a questéo do assédio moral, com os comentdrios, o facto de néo se
poderem demonstrar mais inteligentes ou mais eficientes do que os homens. Ou seja, quando

isso acontece s@o logo colocadas de parte”.

Esta maior incidéncia sobre as mulheres de praticas discriminatdrias no trabalho é
particularmente visivel no que respeita a ‘discriminagdo em razao do sexo’ (91,7%) e a praticas
de ‘discriminacdo com base na dispensa para amamentacdo/aleitacdo’ (91,7%); de referir
ainda as praticas de ‘discriminacdo com base nas faltas por assisténcia a familia (filhos/as

menores)’ (75%).

Em contrapartida, a forma de discriminagdo que afetara sobremaneira os trabalhadores do
sexo masculino é identificada por 45,5% das pessoas respondentes como sendo a
‘discriminacdo com base no direito a licenca parental’. Segue-se-lhe a discriminagdo por
exercer o direito a faltar ‘por assisténcia a familia’ ou ‘com base na dispensa para aleitagdo’

(16,7% e 8,3%, respetivamente).



Figura 43 | Percegdo sobre em que medida mulheres e homens sdo vitimas de praticas discriminatdrias no trabalho
(%)
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Ou seja, uma vez mais se verifica que o mercado de trabalho é marcado por uma cultura
organizacional que discrimina fundamentalmente as mulheres pelo papel que
tradicionalmente lhes é atribuido nas familias e que, simultaneamente, penaliza os homens

gue querem exercer também os seus direitos a este nivel.

2.7 Participagdo em cargos de decisdo

E reconhecido, tanto nas respostas aos questionarios, como nas entrevistas, que (tal como
antes referido) os cargos de decisdo nas empresas sdo sobretudo ocupados por elementos do
sexo masculino. Com efeito, entre as pessoas inquiridas, 73% concordam que as mulheres nao
tém as mesmas possibilidades de acesso a cargos de decisdo nas empresas. Esta opinido é

sobretudo expressa pelas proprias mulheres inquiridas (81,8% face a 65,2% de homens).

As entrevistas reforcam esta dimensao da desigualdade no mercado de trabalho deixando

margem para uma intervengdo mais consistente nesta matéria: “Eu andei a pesquisar nalguns
sites das empresas (...) mas mesmo nos corpos gerentes de grande parte delas néo existe uma
Unica mulher na administragdo ou comissdo executiva. Ndo existem! E s6 homens! Portanto, é

muito raro ver mulheres em tdo altos cargos. Continua a haver aqui um caminho a percorrer.”.

As dificuldades em conciliar trabalho e familia emergem como a principal razdo, apontada por
94% das mulheres e 87% dos homens, para que as mulheres ndo consigam aceder a cargos de

decisdo nas empresas. Sera, contudo, importante ndo ignorar que esta é uma dimensao que



estard, certamente, subjacente a outras duas razdes referidas como é o caso da ‘menor
capacidade para trabalhar fora do hordrio de trabalho’ e a menor capacidade de mobilidade
geografica’.

Figura 44 | Principais razdes para que as mulheres ndo tenham a mesma possibilidade de acesso a cargos de
decisdo nas empresas, por comparagdo com os homens, por sexo (%)
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Subjacente estara uma ‘cultura organizacional conservadora e resistente a mudanca’ — tal
como enunciado por perto de 73% dos homens e 67% das mulheres —, que nao considera as
pessoas enquanto tal e que continua a considerar as mulheres como “ndo merecedoras”:
“Acho é que hd aqui um handicap muito grande na questdo de acharem que as mulheres ndo
sdo capazes de assumir determinados cargos, de subir a determinadas posicbes, tomar
determinadas decisbes e estarem em determinados sitios que sGo supostamente ‘destinados’ a

homens”.

Afigura-se, pois, importante (ou até muito importante) para a grande maioria das mulheres e
dos homens inquiridas/os (96% e 92%, respetivamente) que as entidades empregadoras
implementem medidas que ajudem a promover a participagdo das mulheres a cargos de
decisdo. Da mesma forma, a definicdo de legislacdo que estabeleca formas de promover a
participacdo das mulheres em cargos de decisdo nas empresas é defendida por nove em cada

10 pessoas (91,3% de mulheres e 87,5% de homens).



2.8 Acesso a diferentes profissoes e setores

Para além do acesso a cargos de decisdao nas empresas, ainda subsistem dificuldades na
garantia das mesmas oportunidades no acesso de mulheres e homens a diferentes profissdes e

setores de atividade.

No discurso das pessoas entrevistadas a segregacao horizontal surge de modo claro: “Se
formos a ver, tradicionalmente hd profissées que sGo mais predominantemente mulheres, e
outras profissées que sdo mais predominantes os homens. (...). Eu acho que todas as profissdes
que exijam um trabalho mais fisico, e mais de forg¢a, eu acho que tradicionalmente vdo ser
sempre mais maioritariamente de homens. Ndo é muito habitual ver-se muitas mulheres por

exemplo a conduzirem camides”.

Quando questionadas/os sobre o assunto, muito mais mulheres do que homens (talvez porque
sentem esta questdo diretamente) concordam que os esteredtipos de género estdo na origem
da maior presencga de mulheres e de homens em determinadas profissdes e setores (96% e
78%, respetivamente). A este propdsito, uma das pessoas entrevistadas refere-se a tais
esteredtipos quando uma mulher assumiu uma pasta governamental habitualmente associada
ao desempenho de homens, sendo que tais esteredtipos podem ser também expressos por
outras mulheres: “ A questdo é, como é que ela sabe? E infelizmente, eu tenho que dizer que
houve mulheres que disseram: ah! Defesa? Como é que ela vai saber fazer aquilo? Aquilo é

uma coisa de homens...”.

A reconhecida existéncia de esteredtipos de género estd, certamente, relacionada com a
persisténcia de uma cultura conservadora e resistente a mudanca, na sociedade em geral, e
também nas empresas — razées enunciadas por perto de 95% pelas pessoas inquiridas para
justificar que determinadas profissGes sejam maioritariamente desempenhadas por mulheres
e outras maioritariamente asseguradas por homens. A presenca de resisténcias por parte de
colegas de trabalho (89,7%) e a persisténcia de praticas enviesadas em fung¢do do sexo nos
processos de selecdo e recrutamento (84,6%), sdo outros dois motivos apontados por grande
parte dos/as inquiridos/as, registando-se no entanto a tendéncia para serem mais as mulheres

a referirem tais razoes.

Apesar de o papel do ensino e da orienta¢ao escolar ndo ter sido uma das razdes mais
apontadas como fator de segregacdo das profissdes, uma das entrevistadas menciona a

necessidade de um trabalho interinstitucional, que integre as instituicdes de ensino, para que



se possa abrir novas oportunidades de emprego para as mulheres: “jd falei das engenharias,
onde claramente existe uma sub-representacdo feminina, e foi necessdrio ao nivel do ensino
fazer esse trabalho conjunto para permitir perceber que hd, de facto, outras oportunidades e
possibilidades para que as raparigas optassem por essas dreas. Por isso acredito que tem que
haver um trabalho conjunto de diversas entidades e em momentos cada vez mais precoces,
comegando no ensino. Estas questdes da igualdade tém mesmo que ser trabalhadas no pré-

escolar.”

Figura 45 | Principais razdes para que a maior/menos presenca de mulheres ou homens em determinadas
profissGes tenha subjacentes esteredtipos de género (%)
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Reconhecida a segregac¢ao horizontal no mercado de trabalho, torna-se evidente, para as
pessoas inquiridas, a importancia do papel das empresas que, de acordo com um pouco mais
de 90% das pessoas inquiridas, devem adotar medidas que promovam uma presencga
equilibrada de mulheres e de homens nas diferentes profissdes e setores. Igualmente
importante, para a maioria (89,1%) dos/as inquiridos/as, é a existéncia de medidas de politica

publica que promovam o mesmo equilibrio.



Figura 46 | Respondentes que consideram importante ou muito importante a existéncia de legislacdo e de medidas
que promovam uma presenca equilibrada de mulheres e homens nas diferentes profissdes e setores (%)
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2.9 Assédio no trabalho

Tal como frisado numa das entrevistas, “existem os codigos de conduta que o Governo
implementou, existe cada vez mais legisla¢do (...) na drea do assédio moral, mas para isso

também tem que existir mais informacdo e as pessoas tém que se sentir protegidas”.

Esta afirmagdo torna-se ainda mais pertinente quando se verifica que 40% das pessoas (52%
das mulheres e 38% dos homens) desconhecem se o cddigo de boa conduta para a prevengdo
e combate ao assédio no trabalho estd a ser devidamente adotado pelas suas entidades
empregadoras. Por outro lado, 54% dos homens e 39% das mulheres creem mesmo que as

entidades empregadoras ndo adotam devidamente este cédigo.

Figura 47 | Percegdo das pessoas respondentes sobre a adogdo devida do Cédigo de Boa Conduta para a Prevengdo
e Combate ao Assédio no Trabalho por parte das entidades empregadoras (%)
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Para a grande maioria das pessoas inquiridas, tanto no que diz respeito as situacdes de assédio

sexual como sobretudo de assédio moral, as mulheres surgem como as suas principais vitimas.



Figura 48 | Percegdo sobre a prevaléncia de situacdes de assédio sexual e assédio moral em mulheres e homens (%)
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As insinuacGes sexuais — sob a forma de piadas ou comentdrios ofensivos, o aliciamento -
como por exemplo pedidos de favores sexuais em troca de promessas de obtencdo de
emprego ou promocgdes, e a atencdo sexual ndo desejada - como olhares insinuantes,
perguntas intrusivas ou convites para encontros indesejados, ou ainda o contacto fisico e a
agressao sexual sdo as quatro formas de assédio que, assumindo um caracter sexual, afetam
de forma mais evidente as mulheres, de acordo com as pessoas dirigentes sindicais inquiridas.
Na mesma linha, uma das pessoas entrevistadas refere: “Comentdrios sexistas e inoportunos;
0s piropos que muitas vezes ndo sdo, alids, desvalorizados pelas préprias mulheres. (...). Em
relagdo aos homens, sGo menos frequentes mas também passam por comentdrios, ou piropos
em formas de elogios, ainda que seja muito menor.”

Figura 49 | Percegdo sobre as formas de assédio no trabalho mais frequentes em relagdo as mulheres e/ou aos
homens, no mercado de trabalho (%)
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As pessoas entrevistadas referem o assédio, e muito em particular o assédio moral, como algo

invisivel, de dificil definicao e identificagdo. A auséncia de consciéncia de que um determinado



comportamento é assédio verificar-se-a, por parte das vitimas mas também de quem assedia,

como se tal comportamento fosse “normal”:

“No caso do assédio moral sim. (...) Tem havido muitas situacées e grande parte das

pessoas no inicio ndo percebe.”

“As vezes é muito subtil, ndo é? ‘E pd!.. agora tens de trabalhar mais umas horas para
te poder aumentar o vencimento', e depois o vencimento néo aumenta...E muito subtil,

o assédio moral. Mas ele existe.”

“Para jd, comega pelo facto de que as vitimas que sdo assediados, e quem assedia, néo
tem a nog¢do do crime que estd a ser cometido. Pronto! (..).. No meu setor s@o
demasiados casos. Mais do que aqueles que gostariamos que fossem. Surge tanto em
homens, como em mulheres, e arrisco-me a dizer que se trata mais de um problema de

poder, subordinacdo...”

Alids, a situacdo de subordinagdo das vitimas surge, numa outra entrevista, como um fator que
dificulta a denuncia, sendo que o medo é um sentimento muito presente: “Hd o medo de
retaliacbes... Hoje em dia trabalhamos num sector em que jd ndo é um trabalho para a vida

inteira (...).”



2.10 Mulheres e homens nas organizagoes sindicais

Mulheres e homens inquiridas/os declaram, na sua maioria, que na sua organizagio sindical
existe uma participacdo equilibrada de mulheres e homens ao nivel dos drgaos dos corpos

dirigentes (85,7% e 77,3%, respetivamente).

Esta nocao de um equilibrio na participacdao de homens e de mulheres nos sindicatos nao é,
contudo, partilhada inteiramente pelas pessoas entrevistadas: “Agora, temos falta de
mulheres sindicalistas efetivamente. Por exemplo, uma das propostas que nés vamos colocar
agora neste Congresso é constituir uma Academia de formacdo sindical para mulheres. {(...).

Porque nds temos de trazer mulheres para o sindicalismo.”

Tal acontecerd, sobretudo, na participacdo em cargos de decisdo: “As vezes é dificil de
encontrar mulheres para estas fun¢ées de diregdo sindical. (...) Este sindicato nunca teve uma
eleicdo por lista Unica, teve sempre mais que uma escolha, mas ndo é fdcil. (...) as vezes é muito

dificil encontrar mulheres para integrarem as listas.”

Os resultados do questionario aplicado a dirigentes sindicais ddo conta de que mulheres e
homens partilham da ideia de que os sindicatos devem ter um papel ativo na promocao da

igualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho (91% e 96%, respetivamente).

Ndo obstante, para 23% das pessoas, a sua organizagao sindical ndo adotou medidas no
dominio da promogdo da igualdade entre homens e mulheres; e 19% demonstram

desconhecimento sobre esta matéria, sendo estas sobretudo mulheres.

Figura 50 | Conhecimento de medidas no dominio da promogéo da igualdade entre mulheres e homens que
estejam a ser aplicadas dentro da organizagdo sindical que as pessoas respondentes representam, por sexo (%)
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Trés em cada 10 pessoas, mais mulheres do que homens (34,8% e 25%, respetivamente)

referem a existéncia de obstaculos a participagdo feminina na vida do sindicato e nas suas



atividades. A este respeito, segundo as pessoas respondentes, as responsabilidades parentais
sdo identificadas como o principal obstaculo a uma maior participacdao feminina na vida do
sindicato e nas suas atividades, quer seja porque o hordrio praticado para as atividades
sindicais ndo é compativel com as responsabilidades familiares (50%) quer porque as mulheres

com criangas pequenas ndo tém tempo para a atividade sindical (57%).

Figura 51 | Principais obstaculos apontados para a fraca participagdo feminina na vida do sindicato e nas suas
atividades (%)
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Afigura-se essencial, sobretudo do ponto de vista das mulheres respondentes, que as
organizacgdes sindicais implementem um conjunto alargado de a¢Ges que promovam uma
participacao equilibrada de mulheres e de homens. De um conjunto de medidas previamente
listadas, a promogdo da participacdo de mulheres e homens nos cargos dirigentes (91,7%),
bem como nas mesas negociais (91,4%) e a organizagdo de eventos (semindrios, debates, etc.)
sobre as questGes relacionadas com a igualdade entre mulheres e homens (91,2%) sdo as trés

iniciativas mais apontadas pelas pessoas respondentes.



Figura 52 | Principais iniciativas que as pessoas respondentes consideram pertinentes virem a ser aplicadas pelas
organizagdes sindicais para a promogao da igualdade entre mulheres e homens, por sexo (%)

Promover a participagdo equilibrada de mulheres e de
homens nos cargos dirigentes

Promover a participagdo equilibrada de mulheres e de
homens nas mesas negociais

Organizagdo de seminarios, debates, grupos de estudo sobre
questdes relacionadas com a igualdade entre M e H

Acdes de sensibilizagdo sobre assédio no trabalho

Formacdo especifica para dirigentes sindicais sobre igualdade
de género ao nivel da participagdo no trabalho pago

Formagdo especifica para dirigentes sindicais sobre igualdade
de género ao nivel do trabalho ndo pago

Criar comiss@es ou departamentos de mulheres e/ou para a
igualdade entre M e H

Atividades especificamente dirigidas as mulheres
sindicalizadas ~12

Atividades especificamente dirigidas aos homens
sindicalizados

00|

3

a
O

Atividades comemorativas (exemplo: 8 de Margo)

N
N
~ ~J!
(U1
0 )
=] |cocll— %
N ENE] S 0
oY) )
> i N OREN EHEE GRE SN KN
U1 5 e <
o o]0 ol ol
w NZN =~ S
o - > =

a
O

o

20

N
o
D
(@]
(0]
(@]

100

B Total M Mulheres B Homens

Ndo menos importante, as respostas aos questionarios reforcam o papel de relevo que a
formacgao pode assumir no contexto da atividade sindical, tal como expresso nas entrevistas
como se citou anteriormente. Assim, 33% dos homens e 35% das mulheres afirmam ja ter
participado em alguma ag¢do de formagao sobre igualdade entre mulheres e homens no ambito

da organizacdo sindical que representam.



Notas conclusivas

A realizacdo deste Estudo permitiu dar visibilidade renovada as assimetrias que persistem ao
nivel da participacao de mulheres e de homens no mercado de trabalho. Permitiu também

contribuir para a producao de conhecimento neste dominio.

Quanto ao primeiro conjunto de resultados do Estudo:

Coligindo, organizando e analisando criticamente um amplo acervo de informacao, de
natureza quantitativa e qualitativa, foram tracadas as principais tendéncias que, ao longo das
duas ultimas décadas, marcaram progressos — de que é exemplo a elevada e crescente
escolarizagdo das mulheres -, mas também evidenciaram desigualdades persistentes entre
mulheres e homens — entre as quais uma das mais destacadas se refere as desigualdades

remuneratorias.

A evolucdo registada reflete o impulso acelerador da mudanca de medidas de politica publica,
designadamente no que toca ao acesso das mulheres a cargos de decisdo e poder econdmico e
ao exercicio dos direitos parentais por parte dos homens pais. Reflete, também, em
contrapartida, os impactos genderizados das conjunturas de crise, de que sdo exemplo mais

recente os riscos sociais e econdmicos associados a pandemia de COVID-19.

Esta crise pandémica veio também tornar ainda mais manifesta a interpenetragdo, muitas
vezes conflitual, entre trabalho pago e trabalho ndo pago de cuidado e doméstico no

quotidiano dos homens e, muito particularmente, das mulheres.

Quanto ao segundo conjunto de resultados do Estudo:

A producdo de conhecimento inédito foi potenciada pela realizagdo de pesquisa empirica
especifica, num processo colaborativo entre a equipa de investigacdo do CESIS e a UGT, junto
de dirigentes sindicais. Tornou-se, deste modo, possivel conhecer as perce¢des destas e destes
dirigentes sindicais da UGT sobre a situagdo laboral de mulheres e de homens, bem como

sobre a forma como o movimento sindical enquadra esta problematica.

Com base neste Estudo podem, portanto, ser identificadas diferentes pistas para a intervencao
sindical no sentido do reforco da capacitacdo das e dos seus dirigentes para a transversalizacdo

de uma perspetiva sensivel ao género nas politicas e praticas sindicais.



Saira, assim, reforcado o papel dos sindicatos enquanto atores-chave no processo de

construcdo da igualdade entre mulheres e homens.
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