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Nota de abertura

Dando cumprimento a Lei n.° 10/2001, de 21 de maio, o Governo envia a4 Assembleia da Republica, até
ao fim de cada sessio legislativa, um relatorio sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no

trabalho, no emprego e na formacio profissional.

O relatorio, a ser apreciado pelo plendrio em sessdo a realizar com a presenca obrigatéria do Governo,
deve conter os indicadores que, a nivel nacional, incluam os dados imprescindiveis a avaliacio do
progresso registado em matéria de igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no
emprego e na formacdo profissional, designhadamente, de acordo com o n.° 2 do artigo 1.° da citada Lei,

com a alteracdo introduzida pela Lei n.© 60/2018, de 21 de agosto', os seguintes:

a) Os recursos humanos e materiais diretamente envolvidos na observancia da legislacio da igualdade de

oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacio profissional;

b) O numero de acoes de fiscalizacio e de inspecio realizadas de que resultaram a apreciacio do
cumprimento da legislacio da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no

emprego e na formacdo profissional;
c) Os critérios observados na escolha das acoes de fiscalizacio e de inspecdo referidas na alinea anterior;

d) O numero de queixas apresentadas em matérias relacionadas com a violacio da legislacio da igualdade
de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacio profissional, sua

distribuicao geogréfica e por setor de atividade, assim como as areas sobre que incidem;

e) Informacio sobre a implementacio da lei que aprova medidas de promocio da igualdade

remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor.

Participaram na elaboracio da presente edicio deste relatorio as seguintes entidades:

e ACT - Autoridade para as Condicoes do Trabalho

e ANQEP, I.P. - Agéncia Nacional para a Qualificacio e o Ensino Profissional, I.P.
e CCDR Algarve - Comissio de Coordenacio e Desenvolvimento Regional do Algarve
¢ CIG- Comissio para a Cidadania e a Igualdade de Género

e CITE - Comissio para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

e CRL- Centro de Relacoes Laborais

e DGAEP - Direcio-Geral da Administracio e do Emprego Publico

e DGE - Direcao-Geral da Educacio

e DGEEC - Direciao Geral de Estatisticas da Educacio e Ciéncia

e DGERT - Direciao-Geral do Emprego e das Relacoes de Trabalho

e GEP - Gabinete de Estratégia e Planeamento

e IEFP, L.P. - Instituto do Emprego e Formacio Profissional, I.P.

e INA, I.P - Instituto Nacional de Administracio, [.P.

e INE, L.P. - Instituto Nacional de Estatistica, I.P.

e LIL, LP. - Instituto de Informatica, I.P.

e POISE - Programa Operacional Inclusio Social e Emprego

! Aprova medidas de promogio da igualdade remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e procede a primeira

alteracdo a Lei n.c 10/2001, de 21 de maio (alinea e) do Art. 1.°).
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Legislacdao aprovada em 2019 e 2020

Desde o ano de 1973, data em que foi aprovada a primeira legislacio em matéria de igualdade e nio
discriminacio entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacio profissional,
designadamente com a criacgio da Comissio da Condicio Feminina (CCF) em 1977, a qual viria a
propulsionar o surgimento da Comissio para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) através do
Decreto-Lei n.© 392/79, de 20 de setembro, tem havido ampla evolucio legislativa de modo a promover e
concretizar a conciliacdo entre a atividade profissional e a vida familiar e pessoal por parte das mulheres e

dos homen:s.

Desde medidas que versam a eliminacio das discriminacdes laborais, a protecio na parentalidade, o
assédio moral e sexual, a disparidade salarial, a representacdo equilibrada entre mulheres e homens em
contexto laboral, culminando na prevencio da violéncia doméstica e protecio das vitimas, muito se tem
feito em Portugal em matéria de igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na

formacio profissional, ndo sendo raras as vezes que Portugal ¢ citado como exemplo a seguir.

Assim, em 2019 e 2020 foram aprovados os seguintes diplomas legais que tratam de matérias relativas a

igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacio profissional:

Resolucio do Conselho de Ministros n.> 21/2019, de 29 de janeiro - D.R., I Série, n.c 20/2019:

Determina a ado¢io da expressio universalista «Direitos Humanos» por parte do Governo e de todos os

servicos, organismos e entidades sujeitos aos seus poderes de direcdo, superintendéncia ou tutela.

Resolucio do Conselho de Ministros n.c 13/2019, de 1 de fevereiro - D.R., I Série, n.c 23/2019:

Recomenda ao Governo o estabelecimento de um limite proporcional para a disparidade salarial no

interior de cada organizacio.

Resolucio da Assembleia da Republica n.°c 40/2019, de 20 de marco - D.R., I Série, n.c 56/2019:

Recomenda ao Governo medidas de promocio da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres.

Lein.c 26/2019, de 28 de marco - D.R., [ Série, n.© 62/2019: Regime da representacio equilibrada entre

homens e mulheres no pessoal dirigente e nos 6rgios da Administracao Publica.

Lei Orgénican.© 1/2019, de 28 de marco - D.R., [ Série, n.c 63/2019: Segunda alteracio a lei da paridade
nos 6rgaos do poder politico, aprovada pela Lei Organica n.c 3/2006, de 21 de agosto.

Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho - D.R., II Série, n.c 117/2019: Determina os
procedimentos para a realizacio das comunicacdes a que estdo obrigadas as entidades do setor publico
empresarial e as empresas cotadas em bolsa, os termos da articulacio de competéncias entre a CIG, a
CMWVM e a CITE, e a producio de um guido para efeito de elaboracio dos planos para a igualdade anuais,

nos termos previstos nos artigos 10.° e 11.° da Lei n.°c 62/2017, de 1 de agosto.
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Lein.©45/2019, de 27 de junho - D.R., I Série, n.c 121/2019: Revisdo global da linguagem utilizada nas

convencdes internacionais relevantes em matéria de direitos humanos a que a Republica Portuguesa se

encontra vinculada.

Decreto-Lei n.°c 85/2019, de 1 de julho - D.R., I Série, n.c 123/2019: Permite aos trabalhadores da

Administracio Publica faltarem justificaddamente para acompanhamento de menor de 12 anos no 1.° dia

do ano letivo.

Lei n.° 90/2019, de 4 de setembro - D.R., [ Série, n. 169/2019: Reforco da protecio na parentalidade,

alterando o Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.c 7/2009, de 12 de fevereiro, e os Decretos-Leis n.os
89/2009, de 9 de abril, que regulamenta a protecio na parentalidade, no dmbito da eventualidade
maternidade, paternidade e adocio, dos trabalhadores que exercem funcdes publicas integrados no regime
de protecido social convergente, e 91/2009, de 9 de abril, que estabelece o regime juridico de protecio

social na parentalidade no 4mbito do sistema previdencial e no subsistema de solidariedade.

Lein.c 93/2019, de 4 de setembro - D.R., I Série, n.c 169/2019: Altera o Cédigo de Trabalho, aprovado

pela Lei n.c 7/2009, de 12 de fevereiro, e respetiva regulamentacio, e o Codigo dos Regimes Contributivos

do Sistema Previdencial de Seguranca Social, aprovado pela Lei n.c 110/2009, de 16 de setembro.

Lei n.o 100/2019, de 6 de setembro - D.R., I Série, n.°c 171/2019: Aprova o Estatuto do Cuidador

Informal, altera o Cédigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranca Social e a Lei
n.c 13/2003, de 21 de maio. O Estatuto do Cuidador Informal (ECI) foi regulamentado pela Portaria n.°
2/2020, de 10 janeiro e Portaria n.°c 64/2020, de 10 de marco. A Portaria n.° 256/2020, de 28 de

outubro, procura simplificar o processo de reconhecimento do Estatuto do Cuidador Informal.

Resolucio da Assembleia da Republica n.° 184/2019, de 16 de setembro - D.R., I Série, n.c 177/2019:

Recomenda ao Governo a adocio de medidas de promocio da conciliacio entre a vida profissional,

familiar e pessoal.

Decreto-Lei n.c 172/2019, de 12 de dezembro - D.R., I Série, n.c 239/2019: Altera o regime de

adiamento de atos processuais, nas situacdes de maternidade, paternidade ou falecimento de familiar

proximo dos solicitadores.

Decreto-Lei n.° 10-A/2020, de 13 de marco - D. R., I Série, n.° 52/2020: Estabelece medidas excecionais

e temporarias relativas a situacio epidemiologica do novo Coronavirus — COVID 19.

Decreto-Lei n.c 10-K/2020, de 26 de marco - D. R., 1° Suplemento, I Série, n.c 61/2020: Estabelece um

regime excecional e temporario de faltas justificadas motivadas por assisténcia & familia, no 4mbito da

pandemia da doenca COVID-19.
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Lein.©2/2020, de 31 de marco - D. R., I Série, n.c 64/2020: Orcamento Estado 2020 estabelece no artigo
15.2 que o orcamento dos servicos e organismos incorpora a perspetiva de género, identificando os

programas, atividades ou medidas a submeter a andlise do impacto de género em 2020.

Decreto-Lein.c 12-A/2020, de 6 de abril - D. R., 3° Suplemento, I Série, n.c 68/2020: Estabelece medidas

excecionais e tempordrias relativas 2 pandemia da doenca COVID-19.

Despacho Normativo n.° 10-A/2020, de 10 de setembro - D. R., II Série-C, n.c 180/2020: Prorroga os
prazos previstos no n.° 4 do artigo 3.° e no n.° 2 do artigo 5.° do Despacho Normativo n.c 18/2019, de 21
de junho - Entidades do setor empresarial do Estado, entidades do setor empresarial local e empresas

cotadas: planos para a igualdade - prorrogacio dos prazos da entrega.

Decreto-Lei n.c 101-A/2020, de 27 de novembro - D. R., 2° Suplemento, I Série, n.c 232/2020: Altera o

apoio extraordinario a retoma progressiva de atividade em empresas em situacio de crise empresarial e

clarifica o regime excecional e temporario de faltas justificadas motivadas por assisténcia a familia.

Figura 1 - Evolucdo da publicacio de diplomas legais, 1973-2020

25
21

20

Fonte: CITE
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1. Educacdo e formacio

1.1. Participacio em educacio e formacio

1.1.1. Alunos/as matriculados/as em educacio e formacio

Em termos globais, no ano letivo 2019/20, o niimero de alunos/as matriculados/as no sistema de ensino
em Portugal, manteve a tendéncia de decréscimo registada nos ultimos anos, com 1.997.891 alunos/as
matriculados/as, sendo 1.004.359 do sexo masculino e 993.532 do sexo feminino. A educacio pré-escolar,
o ensino secundario ndo superior e o ensino superior sio a excecio, com aumento nos/as alunos/as
matriculados/as. Assim, verifica-se na educacio pré-escolar, um aumento de 7.389 criancas matriculadas,
no ensino secunddrio nio superior, um aumento de 395 jovens matriculados/as, enquanto que,
relativamente ao ensino superior, verifica-se um aumento de 11.662. Este aumento ¢ verificado quer ao

nivel do sexo feminino como do masculino.

Tabela 1 - Alunos e alunas matriculados/as por nivel de ensino e sexo, Portugal (2011/12 - 2019/20)

Total 2241756 | 2139977 | 2081827 | 2061813 | 2027483 | 2020494 | 2006479 | 2003856 | 1997891

Homens 1133642 | 1088342 | 1058623 | 1048367 | 1030323 | 1024296 | 1012660 | 1007844 | 1.004359

Mulheres | 1108114 | 1051635 | 1023 204 | 1013 446 997 160 996 198 993 819 996 012 993 532

272 5417 266 666 265 414 264 660 259 850 253959 240 231 243 719 251 108

142 145 138 929 137 338 135998 133762 130 898 124 044 125748 129 940

130402 127737 128 076 128 662 126 088 123 061 116 187 117971 121 168

1157811 1093523 | 1057459 | 1041698 | 1013397 | 1000006 987 704 970 229 950 864

599 332 568 091 550 584 542 318 526 955 519013 510777 500 712 490 507

558 479 525432 506 875 499 380 486 442 480993 476 927 469 517 460 357

411238 398 447 385210 393618 391538 399 715 401 050 399 386 393 340

204 089 200 665 194 857 199 822 199 170 203 248 202 447 201 231 198 063

207 149 197 782 190 353 193 796 192 368 196 527 198 603 198 155 195277

9 887 10 341 11 544 12 179 6299 4811 4741 5275 5670
6561 6912 7592 7906 4319 31218 3157 3493 3671
3326 3429 3952 4273 1980 1593 1584 1782 1999

390273 371000 362 200 349 658 356 399 361943 372753 385 247 396 909

181515 173745 168 252 162 323 166 117 167919 172235 176 660 182 178

208 758 197 255 193 948 187 335 190 282 194 024 200518 208 587 214731

Fonte: DGEEC, julho 2021

As alunas matriculadas estio, de uma forma geral, menos representadas do que os alunos em todos os

graus de ensino com a excecio do ensino superior, onde representam 54% das pessoas matriculadas.
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Tabela 2- Taxa de feminizacio, por nivel/ciclo de estudos, Portugal (2019/20)

2019/20

Ensino superior | 54,1%
Ensino secundério  [NNNNEGEGEGEEEEE 49,6%
Ensino basico  [[NNEGEGEGEEEEE 48,4%
Educacio pré-escolar [ NNEGNNEEE 43,3%
Total [N 40,7%

44,0% 46,0% 48,0% 50,0% 52,0% 54,0% 56,0%

Fonte: DGEEC, julho 2021

Os cursos cientificos-humanisticos/gerais sdo a oferta de educacio e formacio com maior procura pelos/as
alunos/as do ensino secundario, representando em 2019/20 cerca de 52,6% do total de matriculas neste
nivel de ensino, seguindo-se os cursos profissionais com 29,6%. Nas restantes ofertas, sublinha-se a
importancia relativa dos cursos de aprendizagem (20 674 alunos/as) nas ofertas orientadas para jovens e
dos cursos de educacio e formacio de adultos (EFA) (17 810 alunos/as) e RVCC (17 471 alunos/as) nas

ofertas orientadas para adultos.

Verifica-se que nos cursos cientificosshumanisticos/gerais predominam a frequéncia de alunas, ao invés

dos cursos profissionais, onde predomina o sexo masculino.

Tabela 3 - Alunos e alunas matriculados/as no ensino secundario, por oferta de educacio e formacio e por sexo,

Portugal (2011/12 - 2019/20)

Total 411238 | 398447 | 385210 | 393618 | 391538 | 399775 | 401050 | 399386 | 393 340
Homens | 204089 | 200665 | 194857 | 199822 | 199170 | 203248 | 202 447 | 201231 | 198063
Mulheres | 207 149 | 197 782 | 190353 | 193796 | 192368 | 196527 | 198603 | 198155 | 195277

Total 199 131| 201118 | 200860 | 203790 | 206346 | 207 644 | 204713 | 207684 | 206976
Homens | 88457| 89646| 89816| 91565| 93425| 94113| 92371| 93799| 93217
Mulheres | 110674 111472 111044 | 112225| 112921 | 113531| 112342| 113885 113759

Total 10 145 5976 4 458 3752 3913 4002 3612 3570 3457
Homens 6314 3 644 2435 2 050 2 088 2173 1944 1878 1826
Mulheres 3831 2332 2023 1702 1825 1829 1 668 1692 1631

Total 2341 2462 2529 2521 2454 2 509 21736 2703 2 740
Homens 795 806 824 794 732 715 787 794 784
Mulheres 1546 1656 1705 1727 1722 1794 1949 1909 1956
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Tabela 4 - Alunos e alunas matriculados/as no ensino secundario, por oferta de educacio e formacio e por sexo,
Portugal (2011/12 - 2019/20) - continuacio

Total 113749 115885 | 117699 | 114848 | 112395| 114669 | 116722 | 115981 | 116305
Homens 64917| 66953 67905| 66010| 64620 66440 67910 68094 | 68669
Mulheres 48832 | 48932| 49794| 48838| 47775| 48229| 48812| 47887| 47636

Total 21056| 33366| 35400 33030| 26010| 24202| 21869| 20860| 20674
Homens 12 454 19880 | 21939 20871 17053 15801 14230 13516 12 728
Mulheres 8 602 13486 13461 12 159 8 957 8401 7639 7344 7946

Total 379 2021 5244 4189 846
Homens 269 1285 3154 2530 558
Mulheres 110 136 2090 1659 288

Total 2012 3025 1920 825 506 507 460 435 475
Homens 881 1442 872 401 247 267 233 226 281
Mulheres 1131 1583 1048 424 259 240 227 209 194

Total 28 005 18 386 12 735 19 830 19612 22097 23113 | 21489 17 810
Homens 12 417 8455 51721 9667 9 640 10499 10 398 9516 8022
Mulheres 15 588 9931 7014 10 163 9972 11598 12715 11973 9188

Total 6058 6970 8792 9807 8530 8 059 7589 7078 6 653
Homens 3093 3847 4 855 5368 4 689 4 489 4209 3944 3642
Mulheres 2965 3123 3937 4439 3841 3570 3380 3134 3011

Total 28 269 10833 350 2902 6 280 11585 18 998 18 986 17 451
Homens 14 582 51799 182 1706 3440 6 097 9677 91257 8561
Mulheres 13 687 5034 168 1196 2 840 5 488 9321 91729 8 890

Total 472 426 88 292 248 312 392 600 799
Homens 179 193 39 105 82 124 130 207 333
Mulheres 293 233 49 187 166 188 262 393 466

Notas: (1) Cursos artisticos especializados, em regime integrado
(1) O fenémeno nio existe ou valor nulo

Fonte: DGEEC, julho de 2021

Em 2018/19, inscreveram-se em estabelecimentos de ensino superior, no 1.° ano, pela primeira vez, em

todos os niveis de formacio, um total de 126.245 alunos/as.

Mantendo a tendéncia verificada ao longo dos anos, no ano letivo de 2019/20, a proporcao de mulheres

inscritas, no 1.° ano e pela primeira vez, em estabelecimentos de ensino superior é superior 4 dos homens.

(55,3%; 73.718).

Tabela 5 - Inscricdes em estabelecimentos de ensino superior no 1.° ano, pela 1.2 vez, por sexo, Portugal (2011/12

-2019/20)

116 576 106 249 103 638 104 255 112 701 113915 122 811 126 345 133 322
51550 47137 46 120 45900 51346 50959 55214 56 057 59 604
65026 59012 57518 58 355 61 355 62956 67 597 70 288 73718

Fonte: DGEEC, julho de 2021
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1.1.2. Taxa de escolarizacio por ciclo de estudos

Em 2019/20, nove em cada dez criancas (92,8%) encontravam-se inscritas na educacio pré-escolar. Em
comparacio com o ano letivo anterior ha a destacar que, de uma forma generalizada, as taxas de
escolarizacio registaram um crescimento. A taxa de escolarizacio no ensino secundario, em particular
desde o ano letivo 2011/12, tem vindo progressivamente a aumentar. J4 no ensino superior, manteve-se a

tendéncia de crescimento verificada nos ultimos anos, tendo o valor atingido os 36,4%.

Regista-se em todos os niveis de ensino uma taxa de escolarizacio superior nas mulheres em comparacio
com a dos homens, destacando-se ainda a diferenca registada no ensino superior, de 10 p.p. na taxa de

escolarizacio das mulheres face a dos homens (41,5% face a 31,5%).

Tabela 6 - Taxa real de escolarizacio (%), por nivel de ensino, ciclo de estudos e sexo, Portugal (2011/12 - 2019/20)

89,3 88,5 87,8 88.5 88,4 90,8 90,1 92,2 92,8
90,7 89,9 88,8 88,9 88,7 90,1 90,8 92,5 93,4
87,8 87,1 86,7 88,2 88,1 90,1 90,8 91,8 92,2
100 100 97,9 96,6 96,0 953 95,7 95,7 97,1
100 99,4 97,9 96,8 95,4 96,3 95,5 95,5 96,8
100 99,8 97,9 96,5 95,5 95,7 95,9 95,9 97,4
92,3 91,9 90,9 88,5 87,2 87,2 89,1 89,1 90,2
90,8 90,1 89,4 87,0 87,8 85,8 88,3 88,3 89,5
93,9 93,7 92,4 90,2 89,5 88,7 90,0 90,0 91,0
89,9 87,5 86,3 86,5 87,1 87,7 89,1 89,1 90,8
87,4 84,6 83,3 83,7 86,0 84,5 87,3 87,3 89,4
92,4 90,5 89,6 89,4 90,3 89,9 91,0 91,0 92,2
72,3 73,6 74,3 74,6 75,3 71,6 79,3 81,5 81,5
67,0 68,8 69,8 70,3 71,5 75,4 73,8 77,9 77,9
71,8 78,7 79,1 79,0 79,3 83,3 81,5 85,3 85,3
31,4 31,3 31,3 31,4 33,1 343 35,6 36,4 36,4
26,5 26,6 26,3 26,4 28,4 29,5 30,7 31,5 31,5
36,4 36,2 36,3 36,6 38,0 39,4 40,7 41,5 41,5

Fonte: DGEEC, julho de 2021.
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Seguindo a tendéncia dos ultimos anos, em 2019/20 registou-se o decréscimo das taxas de retencio e

desisténcia em todos os niveis de ensino/ciclo de estudos, independentemente do sexo.

Tabela 7 - Taxa de retencio e desisténcia (%) nos ensinos basico e secundario, por nivel de ensino, ciclo de estudos

e sexo, Portugal (2011/12 - 2019/20)

9,7 10,4 10,0 7.9 6,6 5,1 5,5 3,8 2,2
11,5 12,2 11,6 9,2 7.8 6,1 6,7 4,5 2,6
7,8 8,5 8,3 6,6 53 4,0 4,3 3,0 1,8
4,4 4,9 5,0 4,1 3,7 28 3,0 2,1 1,4
49 54 55 4,5 42 3,1 3,3 2,3 L5
3,8 4,3 4,4 3,6 33 2,4 2,6 1,9 1,3
11,2 12,5 11,4 8,6 6,7 5,3 5,8 3,8 24
14,1 15,6 14,1 10,6 8,5 6,7 7,5 4,8 28
8,0 9,1 8,4 6,3 4,8 3,8 4,0 2,8 1,9
15,6 15,9 15,1 12,3 10,0 78 8,5 5,8 3,0
18,3 18,4 17,3 14,0 11,9 9,4 10,3 7,0 3,6
12,9 13,4 12,9 10,5 8,0 6,1 6,6 4,5 L
20,1 19,0 18,5 16,6 15,7 13,9 15,1 13,1 8,5
22,6 21,1 20,6 18,7 18,0 15,8 17,1 14,8 9,9
17,7 16,9 16,4 14,5 13,5 11,9 13,0 11,4 7,1

Fonte: DGEEC, julho de 2021.

No ano letivo 2019/20, a exemplo do que ocorreu nos anos anteriores, continua a observar-se um
aumento do nuimero de alunos e alunas que concluiram o ensino secundario. O maior nimero de
conclusdes recai nos cursos cientifico-humanisticos e nos cursos profissionais, sendo que no primeiro

existe uma maior percentagem de mulheres e no segundo de homens.

Como se pode verificar na tabela 6, em todos os ciclos observados, a taxa de retencio e desisténcia ¢é

superior no sexo masculino atingindo 2,8% no ensino secundario.
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Tabela 8 - Alunos/as que concluiram o ensino secundario, por oferta de educacio e formacao e por sexo, Portugal

(2011/12 - 2019/20)

Homens 54 050 56 955 53 810 39 416 42 291 45 731 47 103 48 182 53 787
Mulheres 61 181 59 127 54 607 45 365 47 359 50 635 53 187 54 602 57 270
Homens 16 898 16 674 16 764 18 555 19 667 20637 19 667 21280 24 707
Mulheres 23818 23225 23758 25494 27 645 27128 27645| 28501 | 31394
Homens 1 467 1583 793 563 598 613 598 623 569
Mulheres 1023 967 734 4717 556 593 556 541 526
Homens 170 197 201 197 202 184 202 183 236
Mulheres 392 404 397 488 532 461 532 547 549
Homens 11 561 10 843 12 521 12 847 13 074 13 419 14 523 14 692 16 025
Mulheres 11 324 10 623 11372 11 563 11928 11772 12 408 12 338 12 579
Homens 9667 15 507 17 303 - 1661 1544 1248 835 2789
Mulheres 7318 11451 11527 - 1086 875 762 510 1642
Homens - - - 135 454 1190 340 -

Mulheres - - - 56 336 954 175 -

Homens 364 308 140 101 106 123 106 143 155
Mulheres 397 282 123 69 121 114 139 146 134
Homens 6222 3818 2757 4 047 3736 3510 3942 3478 2 847
Mulheres 8908 5114 3 855 4 496 3825 3859 4699 4 641 3709
Homens 1890 2331 3168 2434 2105 2102 2 246 2 060 1 888
Mulheres 1889 1972 2674 2251 1891 1883 1 960 1776 1641
Homens 5632 5501 124 468 1656 2315 4143 4 768 4366
Mulheres 5819 4 856 118 388 1378 2273 4162 5390 4 882
Homens 179 193 39 69 49 94 88 120 205
Mulheres 293 233 49 83 91 123 149 212 214

Notas: (1) Cursos artisticos especializados, em regime integrado
() O fenémeno nio existe ou valor nulo

Fonte: DGEEC, julho de 2021.

No ano letivo de 2019/20, os estabelecimentos de ensino superior emitiram 85 799 diplomas (mais 4 661
do que no ano letivo anterior), relativos aos ciclos de estudos conferentes de nivel CITE? de ensino

superior. Neste ano letivo, a taxa de feminizacio de diplomados/as no ensino superior era de 58%.

I A Classificacio Internacional Tipo da Educacio (CITE) (2011) pertence a familia das classificacdes econdmicas e sociais
internacionais das Nacdes Unidas aplicaveis nas estatisticas a4 escala mundial para recolha, compilacio e anilise de dados
compardveis internacionalmente. A CITE constitui a classificacio de referéncia que permite organizar os programas de educacio
e as correspondentes qualificacdes por niveis de escolaridade e areas de estudo. A CITE resulta de um acordo internacional e foi
adotada formalmente pela Conferéncia Geral dos Estados-Membros da UNESCO. Consultado em 02/07/2019 em
https://estatistica.dgeec.mec.pt/docs/docs _cdr/ISCED2011 PT.PDFE
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Tabela 9 - Diplomados/as em cursos/ciclos de estudos que conferem nivel CITE de ensino superior, por sexo,
Portugal (2011/12 - 2019/20)

Fonte: DGEEC, julho de 2021.

Aprofundando a tendéncia dos ultimos anos, em 2020 registou-se o valor mais baixo de sempre na taxa
de abandono escolar precoce: 8,9%, ja abaixo da meta definida para Portugal no quadro da Estratégia
Europa 2020 para este indicador (10%). Se analisarmos apenas o sexo feminino, verifica-se um valor de

5,1%, ao passo que no sexo masculino a taxa sobe para 12,6%.

Tabela 10 - Taxa de abandono escolar precoce (18-24 anos), por sexo, Portugal (2012-2020)

20,5 18,9 17,4 13,7 14 12,6 11,8 10,6 8,9
26,9 23,4 20,7 16,4 17,4 15,3 14,7 13,7 12,6
14 14,3 14,1 11 10,5 9,7 8,7 7,4 5,1

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Em 2020, a taxa de escolaridade de nivel superior subiu para 39,6%. Também neste indicador, se
analisarmos apenas o valor obtido pela populacio do sexo feminino, Portugal, com 47,3%, ja teria

superado a meta de 40% estabelecida no quadro da Estratégia Europa 2020.

Tabela 11 - Taxa de escolaridade do nivel de ensino superior da populacio residente com idade entre 30 e 34 anos,

por sexo, Portugal (2012-2020)

21,8 30 31,3 31,9 34,6 33,5 33,5 36,2 39,6
24,3 24 23,2 23,3 21,3 26,2 24,1 29,5 31,6
31 35,7 38,9 40,1 41,6 40,4 42,5 45,1 47,3

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

1.2. Participacdo em atividades de aprendizagem ao longo da vida

A taxa de participacio em atividades de aprendizagem ao longo da vida (ALV) apresenta algumas oscilacoes
ao longo do periodo 2011-2020, tendo no ultimo destes anos ficado nos 10% em termos globais (acima

da média da UE de 9,2 %). Em qualquer dos anos, e em termos globais, a taxa de participacio em
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atividades ALV das mulheres ¢ ligeiramente mais elevada do que a dos homens, registando os valores de

9,6 % para os homens e 10,4 % para as mulheres, em Portugal, em 2020.
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Tabela 12 - Participacio em atividades de educacdo e formacio da populacio entre os 25 e os 64 anos, por sexo,

2012-2020

9,2% | 10,7% | 10,8% | 10,7%| 10,8%| 10,9% | 11,1%| 11,3% 9,2%
8,5% 9,7% 9,9% 9,7% 98% | 10,0%| 10,1% | 10,2% 8,3%

99% | 11,6%| 11,8%| 11,7%| 11,7%| 119%| 12,2%| 12,4% 10%

10,5% 9,7% 9,6% 9,7% 9,6% 9,8% | 10,3% | 10,5% 10%
10,0% 9,3% 9,3% 9,7% 9,6% 9,6% 9,8%| 10,3% 9,6%
10,9% | 10,1% 9,9% 9,8% 9,7% 10% | 10,8%% | 10,7% | 10,4%

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey

A taxa de participacio em atividades de ALV tende, em termos médios, a acompanhar o nivel de
escolaridade de partida das pessoas, significando que as mais qualificadas sio também as que mais
participam em atividades de ALV. Esta tendéncia ¢ mais acentuada em Portugal do que na média da UE:
em Portugal, a proporcio de populacio adulta com o ensino superior que participa em atividades de ALV
¢ cerca de sete vezes maior do que a proporcio dos/as que completaram o 3.° ciclo do ensino basico,

enquanto na média da UE a disparidade ¢ menor.

Tabela 13 - Participacdo em atividades de educacio e formacdo da populacdo entre os 25 e os 64 anos segundo o

nivel de escolaridade, por sexo, 2020

3,3% 3,4%
6,7% 7,3%
14,4% 17,1%
3,6% 3%
10,9% 8,4%
20,9% 21,1%

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey

Acresce que, enquanto na média comunitdria as mulheres adultas participam mais em ALV do que os
homens em todos os niveis de escolaridade, em Portugal a percentagem de mulheres que participou em
atividades de educacio ¢ inferior 2 dos homens em todos os niveis de escolaridade, exceto nas detentoras

do ensino superior, com um desfasamento mais acentuado nos adultos/as com o ensino secundario.

Em termos globais, a taxa de participacio de mulheres adultas em atividades de ALV ¢ superior a dos
homens (10,4% ws. 9,6%). Contudo, quando se analisa a taxa de participacio em atividades de ALV de
homens e de mulheres, tendo em conta a situacio perante o emprego, verifica-se que as mulheres mantém

taxas de participacdo mais elevadas do que os homens em todas as situacdes, exceto no grupo das inativas.
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Tabela 14- Participacdo em atividades de educacio e formacdo da populagio entre os 25 e os 64 anos segundo a

situacdo face ao emprego, por sexo, 2020

8,2% 11,0%
8,2% 11,0%
9,2% 11,7%
8,9% 7,0%
9,8% 11,5%
9,5% 11,3%
13,8% 15,1%
8,8% 5,8%

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey

1.3. Niveis de escolaridade da populacio residente em Portugal

A populac¢io residente em Portugal com 15 e mais anos continua a ser maioritariamente constituida por
pessoas com niveis de escolaridade até ao 3.0 ciclo do ensino basico, ainda que este nivel de escolaridade
tenha perdido relevincia ao longo dos ultimos anos (57,7% em 2020 contra 68,2% em 2012). A propor¢io
de homens com este nivel de escolaridade passou de 70,2% para 59,2% nos anos referenciados e a de

mulheres de 66,4% para 56,5%.

No total das pessoas com o nivel mais baixo de escolaridade em 2020, a percentagem de mulheres (52,3%)
era superior a dos homens (47,7%), tendo a das mulheres registado um aumento relativamente a 2012

(51,5%) e a dos homens um decréscimo (48,5%).

O ensino secundario e pds-secundario é o nivel onde as diferencas entre homens e mulheres se revelaram
menos acentuadas. Em 2020, os homens representavam 27,4%, enquanto as mulheres registavam 23,0%,
valores que registaram acréscimos significativos relativamente a 2012, quer no caso dos homens (17,4%),

quer no das mulheres (17,5%).

Neste nivel de escolaridade, em 2020, o peso relativo dos homens era de 50,8% e o das mulheres era de

49,2%.

Ao nivel do ensino superior, em 2020, as diferencas entre mulheres e homens eram mais acentuadas, ji que

o peso relativo dos homens neste nivel de escolaridade era de 38,7% e o das mulheres era de 61,3%.
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Tabela 15 - Populacio residente em Portugal, com 15 e mais anos, por nivel de escolaridade completo, por sexo

(%)

Nivel de escolaridade
completo
(15 e mais anos)

Até ao basico - 3.° ciclo

Secundario e pds-
secundario

Superior

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Tabela 16 - Populacio residente em Portugal, com 15 e mais anos, por nivel de escolaridade completo -

distribuicdo percentual de homens e mulheres em cada nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade 2019

completo

(15 e mais anos)

100,0
Até ao basico - 3.° ciclo H 48,5 48,4 48,4 48,0 48,0 48,3 48,5 48,1 41,7
M 51,5 51,6 51,6 52,0 52,0 51,7 51,5 51,9 52,3
. 5 HM 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Secundirio ¢ pos I 46,9 483 485 495 495 491 488 490 508
secundario
M 53,1 51,7 51,5 50,5 50,5 50,9 51,2 51,0 49,2
HM 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Superior H 40,5 38,7 38,6 39,1 39,1 38,3 38,2 39,4 38,7
M 59,5 61,3 61,4 60,9 60,9 61,7 61,8 60,6 61,3

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego
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1.4. Programa Qualifica

O Programa Qualifica assumiu-se, nos ultimos anos, como o regresso da aposta na qualificacio da
populacio adulta. Além de promover o investimento na aproximacio das pessoas adultas a qualificacdo,
este Programa ¢ também um instrumento de promocio do reconhecimento de competéncias e
aprendizagens e, ao mesmo tempo, da adequacdo dos percursos formativos aos perfis e necessidades
individuais.

Um dos eixos fundamentais para a concretizacio do Programa Qualifica ¢ o funcionamento de uma rede
nacional de centros especializados em qualificacio de adultos/as - que integra 310 Centros Qualifica -
responsdveis por assegurar a informacdo, a orientacio e o encaminhamento de candidatos para
modalidades de formacio, o reconhecimento e validacio e certificacio de competéncias para efeitos de
posicionamento em percursos de educacio e formacio, bem como o reconhecimento, validacio e

certificacio das competéncias adquiridas ao longo da vida.

Passados quatro anos desde o inicio do arranque deste Programa, em 2017, foram alcancadas mais de 567
mil inscricdes, no correspondente a 95% da meta de 600 mil inscricdes no Programa Qualifica até ao fim
de 2020, prevista no Programa Nacional de Reformas. O impedimento do cumprimento desta meta deveu-
se essencialmente ao periodo de confinamento obrigatério devido a pandemia da doencaCOVID-19, que
prejudicou o ritmo de atividade dos Centros Qualifica.

Relativamente ao perfil dos adultos que se inscrevem nos Centros Qualifica, 58% dos adultos inscritos no
Qualifica sio mulheres, e 42% homens, tendéncia que se mantém desde o inicio do Programa e que, com
pequenas variacdes, também se reflete nos encaminhamentos realizados por Centros Qualifica.

No que diz respeito as certificacdes em RVCC, destaca-se o peso relativo das mulheres com certificacio
em RVCC profissional (71%) relativamente aos homens (29%). Esta diferenca acentuada podera justificar-
se pelas certificacdes em qualificacoes relacionadas com as areas de atividade que englobam profissdes com
elevados indices de feminizacdo, como por exemplo a drea de apoio social (i.e. geriatria, apoio a infancia,

etc).

Tabela 17 - Distribuicio do nimero acumulado de inscricoes registadas na Rede de Centros Qualifica, segundo o
sexo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2020

SEXO
Mulheres 329 050 58%
Homens 238 582 42%
Total 567 632 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2020)
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Tabela 18 - Distribuiciao do ntimero acumulado de encaminhamentos registados na Rede de Centros Qualifica,
segundo o sexo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2020

SEXO Ne %
Mulheres 281172 58%
Homens 202 299 42%
Total 483 471 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2020)

Tabela 19 - Distribuicdo do nimero acumulado de encaminhamentos registados na rede de Centros Qualifica,

segundo o sexo e modalidade de encaminhamento, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2020

OFERTAS RVCC TOTAL
SEXO Ne % Ne % Ne %
Mulheres 212246| 0% 68926 55% 281172 58%
Homens 146926 | 4% 55373 5% 202 299 42%
Total 359 172 109% | 124299 100% 483 471 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2020)

Tabela 20 - Distribuicao do nimero acumulado de Certificacdes RVCC registadas na Rede de Centros Qualifica,
segundo o sexo e tipo de certificacdo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2020

CERTIFICACOES
ESCOLAR PROFISSIONAL
ESCOLAR TOTAL PROFISSIONAL TOTAL TOTAL
SEXO 5 %

PARCIAIS | TOTAIS | Ne PARCIAIS | TOTAIS | No No %
Mulheres 103] 21566 21669 54% 1618| 10613 12 231 1% 33900 59%
Homens 87| 18568 18655 46% 1066 3863 4929 29% | 23584 41%
Total 190 40134| 40324 100% 2684 14476 17160| 100% ] 57484 [ 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2020)

Tabela 21 - Distribuicio do ntimero acumulado de Inscricdes em Cursos de Educacio e Formacio de Adultos

(EFA), segundo o sexo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2020

SEXO Ne %
Mulheres 72 007 57%
Homens 53490 43%
Total 125 497 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2020)
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Tabela 22 - Distribuicdo do nimero acumulado de Certificacoes em Cursos de Educacio e Formacio de Adultos
(EFA), segundo o sexo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2020

CERTIFICACOES
Mulheres 48 996 56%
Homens 38 117 44%
Total 87113 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2020)
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2. Mercado de Trabalho

2.1 Participacdo no mercado de trabalho

A titulo de nota prévia, e porque sdo mobilizados para efeitos do presente capitulo, entre outras fontes, as
estatisticas do mercado de trabalho publicadas pelo INE, deve referir-se que, conforme sublinhado pelo
INE, as estatisticas do emprego referentes foram influenciadas “pela situacio [...] determinada pela
pandemia COVID-19, seja pela natural perturbacio associada ao impacto da pandemia na obtencio de
informacdo primdria, seja pelas alteracoes comportamentais decorrentes das medidas de salvaguarda da

satde publica adotadas””.

Em concreto, importa ter em atencio que a pandemia teve consequéncias na classificacio estatistica das
« . v .
pessoas, sendo que “pessoas anteriormente classificadas como desempregadas e pessoas que efetivamente
perderam o seu emprego foram (corretamente, do ponto de vista estatistico) classificadas como inativas
caso nio tenham feito uma procura ativa de emprego, devido as restricoes a mobilidade, a reducio ou
mesmo interrupcio dos canais normais de informacido sobre ofertas de trabalho em consequéncia do
encerramento parcial ou mesmo total de uma proporcio muito significativa de empresas”, sendo que
“também a ndo disponibilidade para comecar a trabalhar na semana de referéncia ou nos 15 dias seguintes,

caso tivessem encontrado um emprego, levou a inclusio na populacio inativa™.

Na mesma linha, “pessoas anteriormente classificadas como empregadas nio puderam cumprir os critérios
da Organizacio Internacional do Trabalho (OIT), operacionalizados de forma harmonizada na Unido
Europeia em conjunto com o Eurostat, para pertencer a este grupo [...], sendo por isso consideradas nio
empregadas (ou seja, desempregadas ou inativas)”, sendo este o caso “das pessoas ausentes do trabalho por
uma duracio prevista superior a trés meses e que, simultaneamente, auferiam um salario inferior a 50%
do habitual”. A este respeito, o INE observa que “nio obstante, as medidas de contencio da pandemia
adotadas pelo governo abrangeram um grande numero de pessoas potencialmente nesta situacio,

mantendo-as na populacio empregada”’.

Em 2020, a populacio ativa® foi estimada em 5 165,1 milhares de pessoas, das quais 50,5% homens e
49,5% mulheres. Em relacdo ao ano anterior, verificou-se uma quebra de 87,5 mil pessoas, resultado da

diminuicdo quer do nimero de mulheres (-40,1 mil), quer do niumero de homens (-47,4 mil).

3 INE, Estatisticas do Emprego — 4.2 trimestre 2020
4 INE, Estatisticas do Emprego — 4.2 trimestre 2020
> INE, Estatisticas do Emprego — 3.2 trimestre 2020

6 . o . . ) L - - . .
Conjunto de individuos com idade minima de 15 anos que, no periodo de referéncia, constituiam a mio-de-obra disponivel
para a produgio de bens e servicos que entram no circuito econémico (pessoas empregadas e desempregadas).
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A populacio ativa e a taxa de atividade, entre 2019 e 2020, registaram algumas diferencas em funcio do

sexo e da idade, destacando-se:
e Decréscimo generalizado da taxa de atividade do total da populacio (-1,0 p.p.);

e Variacio positiva da taxa de atividade apenas no escaldo etirio dos 45 aos 64 anos (+0,3 p.p.),

ligeiramente mais pronunciada nas mulheres (+0,4 p.p.) do que nos homens (+0,3 p.p.);

e  Decréscimo mais expressivo da taxa de atividade no escaldo etario dos 15 aos 24 anos (4,1 p.p.), mais

acentuado no caso das mulheres (4,5 p.p.) do que no caso dos homens (-3,8 p.p.).

A par da tendéncia que se tem verificado na reducio da populacio residente em Portugal, também a
participacdo no mercado de trabalho entre 2012 e 2020, registou uma reducio de 217,5 mil pessoas na

populacio ativa com 15 e mais anos.

Figura 2 - Populacéo ativa em Portugal, por sexo, de 2012 a 2020 (milhares)
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Total — Homens Mulheres

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego
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A taxa de atividade diminuiu -2,2 p.p. entre 2012 (60,2 %) e 2020 (58,0 %), tendo havido uma diminuicio
mais acentuada nos homens (- 3,2 p.p.), que passaram de 66,3 % para 63,1 %, do que nas mulheres (-1,1

p.p.), que passaram de 54,7% para 53,6% respetivamente.

Figura 3- Taxa de atividade em Portugal, por sexo, de 2012 a 2020 (%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

A taxa de atividade (15 e mais anos) apresentou uma diminuicio generalizada entre 2019 e 2020.
Destacam-se os maiores decréscimos no Algarve (-2,4 p.p.), na R.A. da Madeira (- 2,2 p.p.) e na regido
Centro (-2,1 p.p.). Os decréscimos menos significativos registaram-se na regiio Norte (-0,3 p.p.) e no

Alentejo (-0,7 p.p.).

Em termos da diferenca entre a taxa de atividade dos homens e das mulheres, foi na regiao Centro (-0,1
p.p.) e na R.A. da Madeira (-1,1 p.p.) que ocorreram as maiores diminuicdes, enquanto o Algarve (+1,5

p.p-) e a R.A. dos Acores (+1,8 p.p.) apresentaram um aumento desse diferencial.

Em 2020, a taxa de atividade dos individuos (com 15 e mais anos) com o ensino superior (81,7 %), sendo
mais elevada a dos homens (82,3 %) que a das mulheres (81,2 %). Seguem-se 0s que possuem o ensino
secundario e pos-secundario (72,0 %), sendo a taxa de atividade dos homens mais elevada que a das
mulheres (74,2 % e 69,8 % respetivamente). Com menor taxa de atividade surgem os individuos que
posstiem até ao ensino basico (42,8 %), evidenciando-se, na mesma linha, uma taxa de atividade superior

dos homens (51,9 %) por relacio a das mulheres (34,6 %).

Em 2020, a populacio inativa com 15 e mais anos foi estimada em 3 737,8 mil pessoas e aumentou 3,5%
(+126,8 mil) em relacio ao ano anterior. Nesse ano, a taxa de inatividade foi de 42%, tendo aumentado
1,3 p.p. em relacdo a 2019. De acordo com o INE, esta estimativa correspondeu a taxa de inatividade mais

elevada da série iniciada em 2011.

-30-



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

Cabe ainda destacar, em 2020:

e Um aumento mais acentuado da inatividade entre os homens do que entre as mulheres, embora
a populacio inativa seja maioritariamente feminina (46,4 % face a 36,9 % de homens);
e O aumento da populacio inativa no grupo “35 aos 44 anos” (+21,5 %), entre 2019 e 2020;

e Uma diminuicio, entre 2019 e 2020, da inatividade no grupo dos “45 aos 64 anos” (-0,6 p.p.).

2.2 Emprego e desemprego

A populacio empregada (15 e mais anos), em 2020, foi estimada em 4 814,1 mil pessoas, das quais 50,7
% homens e 49,3 % mulheres. Os dados permitem observar que entre 2013 e 2019, a populacio
empregada em Portugal, registou acréscimos sucessivos, com um aumento acumulado de 483,7 mil pessoas
e com o emprego feminino a crescer mais (+267,8 mil) que o masculino (+215,8 mil). Contudo, entre
2019 e 2020, na sequéncia da crise pandémica, o emprego decresceu por 2,0 %, registando um decréscimo

mais pronunciado no caso dos homens (-2,6 %) do que no caso das mulheres (-1,4 %).

Figura 4- Populacdo empregada (15 e mais anos) em Portugal, por sexo, 2012-2020 (milhares)
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2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Total | 4546,9(4429,4|4499,5|4548,7|4605,2| 4756,6 | 4866,7| 4913,1 | 4814,1
—— Homens |2357,3|2288,4|2319,5(2334,3 | 2361,4| 2442,3| 2485,8| 2504,2| 2440,2
—— Mulheres | 2189,6| 2141,0|2180,0| 2214,4| 2243,8| 2314,3| 2380,8 | 2408,8| 2374,0

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Na mesma linha, a taxa de emprego para os individuos com 15 e mais anos manteve uma tendéncia
positiva entre 2013 (49,7 %) e 2019 (55,4 %), tendo registado um decréscimo em 2020 (54,1 %). A taxa
de emprego dos homens, neste mesmo ano, foi de 59,0 % (-1,7 p.p. face a 2019), mantendo-se superior a

das mulheres, que ficou nos 49,8 % (-1,1 p.p. face a 2019).
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Por sua vez, a taxa de emprego referente ao grupo etario dos 15 aos 64 anos, em 2020, situou-se nos 69,0
%, sendo mais baixa para as mulheres (66,6 %) do que para os homens (71,6 %). Face a 2019, a taxa de
emprego deste grupo etario diminuiu por 1,5 p.p., tendo recuado de forma mais expressiva para os homens
(-2,0 p.p.) do que para as mulheres (-1,0 p.p.), o que se traduziu numa reducio do diferencial das taxas de

emprego entre os dois sexos, de 6,0 p.p. para 5,0 p.p.

Figura 5- Taxa de emprego (15 a 64 anos) em Portugal, por sexo, 2012-2020 (%)

80 -

73,6

72,7

61 -

54 T T T T T T T T 1
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

e TOtQ| === Homens === Mulheres

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

A analise da taxa de emprego por niveis de escolaridade completos tem vindo a demonstrar que, com o
aumento da escolaridade diminuem as diferencas entre as taxas de emprego de homens e mulheres.
Observou-se que, em 2020, a taxa de emprego das mulheres no segmento mais escolarizado (ISCED 5-8)°
ultrapassou a dos homens no mesmo segmento (+0,8 p.p.), devido 4 diminuicio da taxa de emprego dos
homens com este nivel de escolaridade de 86,6 % em 2019 para 83,9 % em 2020, enquanto a das

mulheres se manteve relativamente estivel, aumentando mesmo ligeiramente, de 84,8 % para 84,7 %.

A taxa de emprego no nivel de escolaridade mais baixo (ISCED 0-2), entre 2019 e 2020, decresceu de
61,2% para 60,1%, observando-se uma quebra tanto na taxa de emprego feminina (que passou de 54,4%,

em 2019 para 53,6%, em 2020), como na masculina (de 67,4% para 66,0%, respetivamente).

7 Deliberacio n.° 343/2017, de 2 de maio - versio portuguesa ¢ implementacio da classificacdo internacional de educacio

(ISCED/CITE 2011)
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Pelo contrério, continua a verificar-se um acréscimo do diferencial no nivel de escolaridade secundario e

pos-secundario (ISCED 3-4), que passou de 5,3 p.p. em 2019 para 6,2 p.p. em 2020.
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Tabela 23 - Taxas de emprego (15-64 anos) por niveis de escolaridade completo, 2012-2020

2012 2013 ‘ 2014 ‘ 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Total

ISCED 0-2
ISCED 34

ISCED 5-8
Homens
ISCED 0-2
ISCED 34
ISCED 5-8

Mulheres
ISCED 0-2 50,7 49,5 49,6 50,5 51,3 52,8 54,4 54,4 53,6
ISCED 34 61,0 61,5 63,4 64,4 65,5 68,1 69,5 70,7 66,2

ISCED 5-8 78,4 75,8 77,9 79,9 81,0 83,0 85,0 84,8 84,7
Fonte: EUROSTAT (consulta em 30/4,/2020)

Comparando a taxa de emprego portuguesa com a taxa média da UE28, no ambito da Estratégia Europa
2020, e de acordo com a meta fixada nos 75% para 2020 para o grupo etdrio de 20 a 64 anos, verificou-se
que, em 2019, este indicador atingiu os 76,1% em Portugal, superando por 2,2 p.p. a taxa média da UE28
(73,9%) e situando-se acima da meta fixada no quadro da Estratégia Europa 2020. Acresce que tanto a

taxa de emprego feminina (72,7%) como a masculina (79,9%), foram superiores as taxas médias da UE28

(68,2% e 79,6%, respetivamente).

Jd em 2020, e na sequéncia da crise provocada pela pandemia da doenca COVID-19, a taxa média de
emprego da UE27 para o grupo etirio dos 20 aos 64 anos situou-se nos 72,4% e a de Portugal desceu para
74,7%, ainda assim bastante proxima da meta que havia sido fixada para 2020. Refira-se ainda que, em
2020, a taxa de emprego masculina em Portugal era mais baixa (77,8 %) que a taxa média da UE27

(78,1 %), enquanto a feminina era mais elevada (71,9 %) que a taxa média da UE27 (66,8 %).

Considerando a variacdo entre 2019 e 2020, o decréscimo da taxa de emprego da populacio dos 20 aos
64 anos em Portugal foi superior (-1,4 p.p.) ao verificado na média da UE27 (-0,7 p.p.) e tanto na UE27
como em Portugal, o decréscimo foi mais acentuado para os homens (-0,9 p.p. e -2,1 p.p., respetivamente)
do que para as mulheres (-0,5p.p. e -0,8 p.p., respetivamente). O diferencial entre sexos diminuiu
ligeiramente (de 11,7 p.p. em 2019 para 11,3 p.p. em 2020) na UE27 e em Portugal, reduziu-se de 7,2 p.p.
em 2019 para 5,9 p.p. em 2020.
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Figura 6 - Taxa de emprego em Portugal, por grupo etério e sexo, 2012-2020 (%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

A taxa de emprego decresceu em 2020 por relacio ao ano anterior em quase todos os grupos etarios, com
excecido do grupo dos 45 aos 64 anos (passou de 72,2 % em 2019 para 72,9 % em 2020). Neste grupo
etario, registou-se um aumento quer da taxa de emprego masculina (de 77,4 % para 78,0 %,

respetivamente), quer da feminina (de 67,6 % para 68,5 %, respetivamente).

Por seu lado, o diferencial da taxa de emprego entre homens e mulheres decresceu em quase todos os
grupos etarios, exceto no dos 65 e mais anos, onde aumentou de 9,6 p.p. em 2019, para 10,2 p.p. em

2020. O decréscimo foi mais acentuado nos grupos etirios dos 25 a 34 anos (de 2,3 p.p. para 0,1 p.p.) e

dos 35 a 44 anos (de 5,6 p.p. para 3,9 p.p.).
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Tabela 24 - Taxa de emprego, por sexo, na UE28 e em Portugal, (dos 20 aos 64 anos) 2012-2020 (%)

Unido Europeia Portugal

Total Homens Mulheres

2012

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2020

Fonte: EUROSTAT (consulta em 16-07-2020)

Analisando a taxa de emprego da populacio acima dos 20 anos, no periodo entre 2012 e 2019, verificou-
se que a das mulheres cresceu mais do que a dos homens na maioria das regides, destacando-se a Regido
do Algarve e na Regido Auténoma dos Acores (mais 6,4 p.p.); no Alentejo (6,1 p.p.); no Norte (4,3 p.p.)
e na regido Centro (3,3 p.p.). Por seu lado, a taxa de emprego dos homens cresceu mais que a das mulheres

na Area Metropolitana de Lisboa (AML) (8,9 p.p.) e na Regido Auténoma da Madeira (10,0 p.p.).

Observava-se também que, em 2020, a taxa de emprego dos homens (62,7%) se mantinha mais elevada
que a das mulheres (52,5%) em todas as regides, evidenciando-se que as clivagens a favor dos homens sio
mais acentuadas nas Regides Autonomas dos Acores (14,4 p.p.) e da Madeira (12,6 p.p.) € menos
acentuadas em Lisboa (7,6 p.p.) e no Algarve (7,7 p.p.), situando-se os diferenciais das restantes regides

entre os 10 e os 11 p.p.
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Figura 7 - Taxa de emprego (20 e mais anos) por regides e sexo, 2012-2020 (%)
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m2012 61,4 485 633 505 54,7 49,1 56,5 434 581 49,2 634 451 593 50,3
W 2013 58,8 46,7 62,7 509 543 476 553 428 568 49,1 588 459 58,1 48,6
m 2014 59,8 47,2 62,8 502 565 49,7 565 450 593 508 608 46,2 595 50,0
m2015 60,1 48,1 63,3 51,0 581 508 563 452 584 516 62,1 494 599 506
m2016 61,5 485 633 50,7 585 522 572 453 604 546 625 506 621 519
m2017 63,2 508 654 51,4 609 529 604 476 624 57,1 650 522 656 528
m2018 63,9 52,7 660 53,2 628 542 609 494 628 56,2 670 509 668 555

2019 64,5 52,8 657 539 636 546 609 495 644 556 681 515 693 578

2020 63,6 52,7 63,0 516 61,1 535 609 496 61,2 53,6 664 520 669 544

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Tendo em conta o nivel de escolaridade da populacio empregada, verifica-se que, em 2020, uma parte
significativa dos trabalhadores com 15 e mais anos continuava a ter habilitacoes escolares até ao 3.° ciclo
do ensino basico (40,8 %), sendo esta percentagem mais significativa na populacio do sexo masculino
(46,7 %), do que na do sexo feminino (34,7 %). Entre 2019 e 2020, o peso relativo da populacio
empregada com este nivel de escolaridade diminuiu por 8,0 p.p., decrescendo de forma mais significativa

nos homens (-8,3 p.p.) do que nas mulheres (-7,5 p.p.).
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Por seu lado, o peso relativo da populacio empregada com 15 e mais anos e com o ensino secundario e
pos-secundario, cresceu ligeiramente de 2019 (28,6%) para 2020 (29,1%). Esta subida resultou do efeito
combinado do aumento do peso relativo dos homens com este nivel de escolaridade (de 28,4 % para 30,3
%, respetivamente) e do decréscimo do peso relativo das mulheres empregadas no mesmo periodo (de

28,8 % para 27,8 %, respetivamente).

De salientar também o acréscimo significativo (+5,5 p.p.)do peso relativo da populacio empregada com
15 e mais anos com o ensino superior, que passou de 28,0 % (2019) para 30,1 % (2020). Mais uma vez,
aqui, verifica-se um aumento do peso relativo dos homens (de 21,9 % para 23,0 %, respetivamente) e,
com maior expressio, verifica-se um aumento das mulheres empregadas com este grau de ensino (de 34,2

% para 37,5 %, respetivamente).

Figura 8 - Populacio total empregada com 15 e mais anos, segundo as habilitacdes, por sexo, 2012-2020
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W 2016 1278,1 949,3 606,9 575,2 476,5 719,3
2017 1326,3 937,6 637,9 622,4 478,1 754,3
142018 1310,9 922,8 673,1 655,9 501,8 802,2
12019 1242,8 890,9 712,2 693,0 549,3 8249
2020| 1139,3 823,9 739,9 661,0 561,0 889,1

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

De acordo com a informacio dos Quadros de Pessoal de 2019 (GEP/MTSSS), em termos globais, entre
2018 e 2019, a taxa de feminizacio dos trabalhadores por conta de outrem (TCO), por niveis de
qualificacdo, manteve-se praticamente idéntica (45,6% e 45,5%, respetivamente). No entanto, em

comparacdo com o ano anteriot, verifica-se um aumento da taxa de feminizacio nos “Quadros Médios”
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(+1,0 p.p.) e nos “Profissionais Semiqualificados” (+0,9 p.p.). A dos “Quadros Superiores” manteve-se
quase inalterada (apenas +0,1 p.p.) e nos restantes niveis de qualificacio, verifica-se um decréscimo da taxa

de feminizacio, sobretudo nos “Estagiarios, praticantes e Aprendizes” (-2,0 p.p.).

Em 2019, as mulheres continuam a estar mais representadas entre os “Profissionais Semiqualificados”

(54,3 %), os “Profissionais Altamente Qualificados” (48,9 %) e os “Quadros Médios” (48,6 %).

Desta analise, pode inferir-se que, apesar das mulheres possuirem niveis de escolaridade mais elevados, a
taxa de feminizacio continua a ndo ter uma correspondéncia com niveis mais elevados de qualificacio

profissional.

Figura 9 - Taxa de feminizacio dos trabalhadores por conta de outrem, por nivel de qualificacio, em Portugal,
2016-2019 (%)

60,0
50,0
40,0
® 30,0
20,0
10,0
’ 2016 2017 2018 2019
WESTAGIARIOS, PRATICANTES E APRENDIZES 48,0 47,3 46,8 44,8
BPROFISSIONAIS NAO QUALIFICADOS 49,2 47,1 46,5 45,8
WPROFISSIONAIS SEMI-QUALIFICADOS 55,1 53,7 53,3 54,3
mPROFISSIONAIS QUALIFICADOS 40,9 41,8 41,5 40,7
BPROFISSIONAIS ALTAMENTE QUALIFICADOS 49,7 49,4 49,6 48,9
B ENCARREGADOS CONT. CHEFES EQUIPA 37,2 37,8 38,1 37,3
QUADROS MEDIOS 47,7 47,7 47,6 48,6
QUADROS SUPERIORES 45,7 45,9 46,2 46,3
TOTAL 46,1 45,8 45,6 45,5

Fonte: GEP/ MTSSS, Quadros de Pessoal

Do mesmo modo, os dados do Inquérito ao Emprego de 2020 demonstram uma tendéncia de
continuidade nas diferencas entre homens e mulheres na distribuicio por nivel de qualificacio, apurado

através das profissdes e das atividades econdmicas.

Procedendo de acordo com a metodologia de classificacio das profissdes utilizada pelo CEDEFOP® em

funcio das qualificacdes que serdo exigidas para o seu exercicio, verifica-se que em 2020 havia mais

& Em termos de classificacio dos grupos profissionais, o0 CEDEFOP (Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formacio
Profissional) agrega os grupos de profissdes em funcio das qualificacdes que serdo necessdrias para o seu exercicio, distinguindo
as “profissdes altamente qualificadas nio manuais” (grupos 1, 2 e 3), as “profissdes qualificadas nio manuais” (grupos 4 e 5), as
« Vo Iy Pt} « o~ ” » . P

profissdes qualificadas manuais” (grupos 6, 7, e 8) e as “profissdes elementares” (grupo 9). E excluido deste exercicio o grupo das
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mulheres (40,2 %) do que homens (37,6 %) a exercer “profissdes altamente qualificadas nio manuais”,
tendo-se verificado neste nivel de qualificacio, um acréscimo de 3,1 p.p. para as mulheres e de 2,1 p.p.

para os homens face ao ano anterior.

No que diz respeito aos restantes niveis de qualificacio, as mulheres continuam a estar mais representadas
do que os homens nas “profissoes qualificadas nio manuais” (36,0 % e 19,1 %, respetivamente), contudo,
face a 2019, registou-se um decréscimo da taxa de feminizacio de -1,5 p.p. No caso das“ Profissoes
elementares” verificou-se um decréscimo tanto nas mulheres (11,6 %) com -1,2 p.p., como nos homens

(4,6 %) com -0,8 p.p..

Nas “profissdes qualificadas manuais” nas quais, em 2020, os homens continuavam sobre representados
(37,9%) em relacio as mulheres (12,1%), verificou-se também, por relacio a 2019, um decréscimo de

ambos os sexos, sendo mais expressivo no caso dos homens (-1,8 p.p.) do que no das mulheres (-0,4 p.p.).

Figura 10 - Populacido empregada, por nivel de qualificacio, segundo o sexo 2013-2020 (%)

45,0

25,0
%

20,0

15,0

10,0

5,0

0,0

2013 2014 2015 2016 2017 2018 20189 2020

M Profisses altamente qualificadas ndo manuais

32,0(33,3|34,0/35,8| 34,8 36,8|354|37,6(/344/379(34137,6(355|37,1|37,6 40,2
(grupos 1-2-3)

W Profiss8es qualificadas no manuais (grupos 4-
5)

@ Profisstes qualificadas manuais (grupos 6-7-8) | 43,2| 17,1 41,8 |15,7|41,6| 14,7|40,9| 13,9| 40,7 | 13,4 |40,8|13,2| 39,7 | 12,5|37,9| 12,1

O Profissdes elementares (grupo 9) 6,5 |17,8| 6,3 |16,5| 6,4 | 15,8| 64 |15,2| 65 |15,2| 6,1 |14,0| 54 12,8| 46 | 116

17,3|31,8|16,9|32,0| 17,2 32,7|17,3|33,3|17,7|33,4 18,2 35,1| 18,6 37,5|19,1| 36,0

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

“forcas armadas” (grupo 0). O CEDEFOP ¢ uma agéncia europeia criada em 1975, pela Unido Europeia, tendo em vista ajudar a
promover e a desenvolver a educacio e a formacio profissional na UE.
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Entre 2019 e 2020, a populacio feminina empregada decresceu na maioria dos grupos profissionais,
destacando-se a diminuicio no grupo dos “trabalhadores dos servicos pessoais, de protecio e seguranca e
vendedores” (-37,1 mil mulheres), no dos “trabalhadores nio qualificados” (-33,6 mil), no grupo “técnicos
e profissionais de nivel intermédio” (-13,0 mil), no dos “operadores de instalacdes e maquinas e
trabalhadores da montagem” (-9,8 mil) e nos “representantes do poder legislativo e de 6rgios executivos,
dirigentes, diretores e gestores executivos” (-9,2 mil mulheres). Em contrapartida, observou-se um aumento
muito expressivo das mulheres no grupo profissional dos “especialistas das atividades intelectuais e

cientificas” (+80,7 mil).

No caso dos homens, registou-se também um acréscimo muito expressivo no grupo “especialistas das
atividades intelectuais e cientificas” (+32,3 mil) e com menor expressio no grupo do “pessoal
administrativo” (+5,8 mil). Os decréscimos mais acentuados registaram-se nos “trabalhadores qualificados
da industria, construcio e artifices” (-33,0 mil homens), nos “operadores de instalacdes e maquinas e

trabalhadores da montagem” (29,1 mil) e nos “trabalhadores nio qualificados” (-22,3 mil).

J4 as maiores discrepincias entre homens e mulheres continuaram a verificar-se no grupo dos
“trabalhadores qualificados da industria, construcio e artifices”, onde trabalhavam 498,8 mil homens e
91,8 mil mulheres, e no grupo dos “trabalhadores dos servicos pessoais, de protecio e seguranca e

vendedores", onde existiam 594,2 mil mulheres e 311,9 mil homens.

Figura 11 - Variacdo do emprego nos grandes grupos profissionais, por sexo, entre 2017 e 2020 (milhares)

Rep. do poder legislativo e de drgdos executivos, dirigentes, diretores e (Milhares)
gestores executivos

Especialistas das actividades intelectuais e cientificas

Técnicos e profissionais de nivel intermédio

Pessoal administrativo

Trabalhadores dos servicos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores
Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura, da pesca e da floresta

Trabalhadores qualificados da industria, construcdo e artificies
Homens

Operadores de instalagies e maquinas e trabalhadores da montagem BMulheres

Trabalhadores ndo qualificados
-40,0 -7,5 25,0 57,5 90,0

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego
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Tabela 25 - Populacio empregada no grupo profissional “representantes do poder legislativo e de drgdos

executivos. Dirigentes, diretores/as e gestores/as executivos/as”, entre 2012 e 2020 (milhares e %)

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

(%) | Mil = (%)  Mil | (%) i %) | Mil (%)

Total 293 | 100 | 310 | 100 | 326 | 100 | 296 | 100 | 301 | 100 | 296 | 100 | 271 | 100 | 294 | 100 |280,1 | 100
Homens | 190 |64,9| 206 | 66,3 | 212 | 64,9 | 200 | 67,4 | 193 | 64,2 | 195 | 65,7 | 179 | 66,1 | 185 | 62,9 | 1803 | 64,3

Mulheres | 103,0 | 35,1 | 105 | 33,7 | 115 | 35,1 | 96,7 | 32,6 | 108 | 35,8 | 102 | 34,3 [ 92,2 | 33,9 | 109 | 37,1 | 99,9 | 35,7
Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Na mesma linha, os dados sobre a distribuicio do emprego por setor de atividade econdémica, continuam

a evidenciar a existéncia de segregacio do mercado de trabalho em funcio do sexo.

De acordo com os dados do Inquérito ao Emprego de 2020, as mulheres mantinham-se mais representadas
do que os homens nas “Atividades de saude humana e apoio social” (83,7 %, mais 3,8 p.p. do que em
2019), na “Educacio” com 75,8 % do emprego (-2,5 p.p. que em 2019), nas “Outras atividades de
servicos” (67,0 %, mais 2,7 p.p. que em 2019), no “Alojamento, restauracio e similares” (58,7 %, menos
17,0 p.p. que em 2019) e também nas “Atividades imobiliarias” (52,4 %, menos 7,1 p.p. que em 2019).

Em alguns destes setores, apesar de estarem mais representadas, viram o seu peso decrescer.

Por seu lado, os homens estio sobre representados em determinados setores, destacandose a

“Construcio” (92,8 %), as “Industrias extrativas” (89,1 %), os “Transportes e armazenagem” (79,7 %), a

“Captacio, tratamento e distribuicio de agua” (77,7 %), a “Eletricidade, gas, vapor, d4gua quente e fria e
ptag ; g g p g

ar frio” (63,1 %), setor este que registou o maior acréscimo em relacio a 2019 (mais 4,0 p.p.).
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Figura 12 - Variacao do emprego por atividade econémica e por sexo, entre 2018 e 2020 (milhares)

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

B: Industrias extrativas

C: Industrias transformadoras

D: Eletricidade, gds, vapor, dgua quente e fria e ar frio
E: Captagdo, tratamento e distribuicdo de dgua;

F: Construcdo

G: Comércio por grosso e a retalho; reparagdo de...

H: Transportes e armazenagem

I: Alojamento, restauragdo e similares

J: Atividades de informacdo e de comunicagdo

K: Atividades financeiras e de seguros

L: Atividades imobilidrias

M: Atividades de consultoria, cientificas, técnicas.. —
N: Atividades administrativas e dos servigos de apoio ﬁ_
O: Administra¢do Publica e Defesa; Seguranga Social...
P: Educagdo ___
Q: Atividades de saude humana e apoio social 7h
R: Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e... ] = Homens
S: Outras atividades de servigos ® Mulheres

T: Atividades das familias empregadoras de pessoal..

-30,0 -25,0 -20,0 -15,0 -10,0 -5,0 0,0 5,0 10,0 15,0 20,0
(milhares)

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

No que respeita ao regime de prestacio de trabalho, em 2020 e seguindo a tendéncia dos anos anteriores,
a percentagem de mulheres a trabalhar por conta de outrem ¢é superior a dos homens (87,3 % e 84,9 %,

respetivamente), traduzindo uma incidéncia mais elevada de outras formas de emprego entre os homens.

Independentemente do tipo de contrato, entre 2019 e 2020, os TCO’ registaram um decréscimo (-1,8
p.p.), mais expressivo nos homens (-2,4 p.p.) do que nas mulheres (-1,3 p.p.). A an4lise por tipo de contrato
de trabalho mostra que, em 2020, a percentagem de homens TCO que tinha um contrato de caricter
permanente (sem termo) era muito semelhante a das mulheres (82,5 % e 82,0 %, respetivamente). Entre
2019 e 2020, a percentagem de trabalhadores e trabalhadoras por conta de outrem com contratos nio
permanentes (a termo e outros) diminuiu (-3,0 p.p.), quer para os homens (-3,1 p.p.), quer para as mulheres
(- 3,0 p.p.), resultando este decréscimo do efeito combinado de uma descida de 14,6% do numero de
trabalhadores com contratos ndo permanentes (-121, 0 mil) e de um aumento de 2,5% da populacio
empregada com contratos sem termo (+82,8 mil), padrio que traduz uma tendéncia comum em periodos

de conjuntura econdémica desfavoravel.

°Tco- Trabalhadores/as por conta de outrem (inclui contratos sem termo, contratos a termo e outros tipos de contrato).
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Figura 13 - Trabalhadores/as por conta de outrem, segundo tipo de contrato, por sexo, 2012 e 2020 (em % do

total TCO)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Em 2020, a populacio desempregada apresentou uma diminuicio de 59,3% (-504,9 mil pessoas) face a
2013, ano em que se registou o valor mais elevado de pessoas desempregadas no mercado de trabalho
nacional (cerca de 852 mil pessoas), tendo a taxa de desemprego diminuido por 9,4 p.p. ao longo deste

periodo, fixando-se nos 6,8 % em 2020.

Ja no ultimo ano, entre 2019 e 2020, a taxa de desemprego aumentou (+0,3 p.p.), devendo-se este
acréscimo essencialmente ao agravamento da taxa de desemprego dos homens (0,7 p.p.), sendo que a das
mulheres se manteve inalterada nos 7,1%. Na mesma linha, a populacio desempregada aumentou entre
2019 e 2020, fixando-se nas 347 mil pessoas no tltimo ano (+12,8 mil pessoas do que em 2019). Em 2020,
o desemprego aumentou nos homens (+16,8 mil) e diminuiu nas mulheres (-4,1 mil), havendo ainda

assim, nesse ano, mais 10 mil mulheres desempregadas do que homens.

Entre 2019 e 2020, a taxa de desemprego, aumentou em quase todas as regides do Pais, com excecdo da
Regiio Autonoma dos Acores (onde passou de 7,9 % em 2019 para 6,1 % em 2020) e do Alentejo (onde
passou de 6,9 % para 5,9 %, respetivamente), mas foi no Algarve que o indicador mais se agravou,

passando de 7,1 % para 8,3 %.

Em relacdo a desagregacio por sexo, observa-se que, em 2020, a taxa de desemprego feminina manteve-se
mais elevada que a masculina na maior parte das regides, exceto na AML, regido na qual as duas taxas
eram iguais (7,7 %) e no Alentejo onde a taxa de desemprego feminina foi mais baixa (5,6 %) que a

masculina (6,1 %).
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Figura 14 - Taxa de desemprego por sexo e regido NUTS II (NUTS-2013), de 2012 a 2020 (%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

O desemprego das pessoas mais jovens (15 aos 24 anos) registou um aumento de 6,4 mil pessoas entre
2019 e 2020, totalizando 74,6 mil pessoas em 2020). A semelhanca do observado em termos globais, o

desemprego jovem aumentou nos homens (+6,6 mil) mas diminuiu nas mulheres (-0,2 mil).

Em 2020, o grupo dos 25 aos 54 anos era o que registava maior ntimero de pessoas desempregadas
(218,6 mil), mais 8,9 mil do que em 2019. Destes, 54,3 % eram mulheres e 45,7 % eram homens. Em
relacio a 2019, neste grupo etario, verificou-se um aumento da populacio desempregada quer feminina,
quer masculina, mas o aumento do desemprego foi mais expressivo nos homens (+8,0 mil) do que nas
mulheres (+900 pessoas), o que contribuiu para diminuir a diferenca entre os sexos - ainda assim havia

mais 18,6 mil mulheres desempregadas do que homens em 2020.

O grupo dos 50 aos 64 anos foi o Unico no qual o desemprego decresceu entre 2019 e 2020 (-2,5 mil
pessoas), devido ao expressivo decréscimo registado pelo desemprego feminino (- 4,8 mil), enquanto o

masculino aumentou (+2,2 mil desempregados).
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Figura 15 - Populacio desempregada por grupo etario e sexo, de 2012 a 2020 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Em 2020, o desemprego de longa duracio (DLD)'" abrangeu 138,8 mil pessoas, valor que decresceu face
a 2019 (169,4 mil pessoas) e representou 32 % do desemprego do pais (face a 49,9 % em 2019). O
decréscimo do peso relativo do DLD no desemprego total prende-se com a saida abrupta de um conjunto
alargado de pessoas do mercado de trabalho por efeito da crise pandémica. Em 2020, as mulheres
continuaram a estar sobre representadas no DLD, correspondendo a 50,7 % do universo . Apesar do DLD

ter registado decréscimo em ambos os sexos, de 2019 para 2020, foi mais acentuado no caso das mulheres

(-20,1 mil) do que no dos homens (-10,4 mil).

O desemprego de muita longa duracio (DMLD)"' representou, em 2020, 19,1 % do total do desemprego,
registando um decréscimo bastante acentuado face a 2019 (33,3 %), devendo-se este recuo as razdes ja

expostas acima. O DMLD teve em 2020 maior incidéncia nos homens (42,4 mil) do que nas mulheres

10 Situacdo de desemprego ha 12 e mais meses.
" Populacio desempregada ha 25 ou mais meses.
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(40,5 mil), contrariamente ao que se verificou em 2019 (52,7 mil desempregados face a 60,4 mil

desempregadas).
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Figura 16 - Populacio desempregada, por duracdo da procura de emprego e sexo, de 2012 a 2020 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

2.3 Remuneracdes do trabalho

Por disparidade remuneratéria entre sexos entende-se a diferenca salarial média entre homens e mulheres.
O indicador comummente utilizado, no quadro da UE, para medir as disparidades salariais entre homens
e mulheres ¢ o denominado gender pay gap in unajusted form". Atendendo aos dados mais recentes do

Eurostat, a disparidade de género em Portugal, em 2019, foi de 10,6 % (mais 1,7 p.p. do que em 2018),

2.0 indicador mede a diferenca entre os ganhos horarios brutos médios dos TCO do sexo masculino e do sexo feminino, em
percentagem dos ganhos hordrios brutos médios dos TCO do sexo masculino. De referir, ainda, que, de acordo com a
metodologia utilizada, este indicador ¢ calculado para as empresas com 10 ou mais TCO e apenas para as seccoes agregadas B a
S sem O. - Gender pay gap in unadjusted form (online data code: SDG_05_20)/ Consulta em 29.jun.2021.

_48-



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

valor que coloca Portugal abaixo da média da Unido Europeia (cuja disparidade remuneratéria foi, no

mesmo ano, de 14,1 %).

Por outro lado, de acordo com a informacio mais recente dos Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS) referente
a Portugal, e seguindo uma metodologia diferente da utilizada pelo Eurostat para cilculo da disparidade
remuneratéria entre homens e mulheres, ao considerar todos os salarios pagos em todas as empresas com
trabalhadores por conta de outrem, e nio apenas nas empresas com mais de 10 trabalhadores/as, é
percetivel a diminuicio da disparidade remuneratéria, no que se refere a remuneracio base entre homens
e mulheres que era de 14,4 % em 2018 e desceu para 14,0 % em 2019 (-0,4 p.p.). Em relacio ao ganho,
também se verificou uma diminuicio da disparidade entre os sexos passando de 17,7% em 2018, para
17,1% em 2019 (0,7 p.p.) - esta diferenca traduz uma perda média de 223,0 €/més para as mulheres em

relacio aos homens, ou seja, uma diminuicio da diferenca média mensal de -2,3€/més face a 2018.

Resta salientar que grande parte do tecido empresarial portugués ¢ constituido por micro e pequenas
empresas (excluidas da metodologia de célculo do Eurostat), como tal, e apesar do indicador apurado pelo
GEP-MTSSS nio permitir comparacdes europeias, capta de forma mais completa a realidade do mercado

nacional.

Tabela 26 - Remuneracio média mensal base e ganho por sexo e disparidade remuneratdria entre homens e
mulheres em Portugal, 2010-2019 (€)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Remuneracdo média mensal base

1.182,7 1.193,2 1.209,9 1.199,8 | 1.204,4 1.269,7| 1.307,7

9353 945,1 954,9 961,6| 9653 1.044,2 | 1.084,6

Disparidade remuneratdria entre homens e mulheres (%)

Base

Ganho

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

A evolucio do indicador de disparidade remuneratoria de género ao longo do periodo 2010-2019 revela
uma melhoria nas condicoes de igualdade remuneratoria entre mulheres e homens. Se em 2010 a
disparidade da remuneracio de base entre sexos era de 17,9 % (-174,8 €/més), em 2019 o indicador tinha
descido para 14,0 % (-149,2 €/més), i.e. houve uma descida agregada de 3,9 p.p. A disparidade na
remuneracdo mensal no ganho diminuiu de 20,9 % em 2010 (247,4 €/més) para 17,1% em 2019 (223,0
€/més), i.e. desceu por 3,8 p.p.
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Figura 17 - Disparidade remuneratéria entre homens e mulheres em Portugal, 2010-2019 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

Tendo em conta as desigualdades remuneratorias existentes em 2019, e no que diz respeito aos niveis de
qualificacdo, manteve-se a tendéncia observada em anos anteriores, com a disparidade remuneratéria entre
homens e mulheres a acentuar-se 4 medida que aumenta o nivel de qualificacio profissional. Todavia, este
padrio comeca a esbater-se, nomeadamente entre os “Profissionais altamente qualificados” e os

“Profissionais qualificados”.

Ao nivel dos “Quadros Superiores”, entre 2018 e 2019, nota-se uma descida da disparidade remuneratéria
quer na remuneracio base (0,6 p.p.), quer no ganho (-0,8 p.p.), observando-se que em 2019, a disparidade

na remuneracio base era de 25,5% e no ganho era de 26,5%.

Contudo, importa notar que as disparidades remuneratdrias aumentaram nas remuneracdes de base, entre

2018 € 2019, entre os “Quadros Médios” e os “Profissionais semiqualificados” (+0,6 p.p., respetivamente)
[48 s . . ” . , .

e entre os “Estagiarios, praticantes e aprendizes” (+0,2 p.p.), tendo registado decréscimo nos restantes

niveis de qualificacdes.

No que respeita aos ganhos, as disparidades remuneratérias decresceram em todos os niveis de
qualificacdo, entre 2018 e 2019, com maior expressio ao nivel dos “Profissionais altamente qualificados”
e “Profissionais qualificados” (-0,9 p.p., respetivamente), assim como nos “Quadros superiores” e nos

“Profissionais nio qualificados” (-0,8 p.p, respetivamente).

Ao nivel dos “Quadros médios”, em 2019, a disparidade na remuneracio base situou-se nos 13,8% (era

de 13,1% em 2018) e a remuneracio ganho situou-se em 15,4% (era de 15,9% em 2018).

Quanto aos “Profissionais semiqualificados”, em 2019, também viram a disparidade na remuneracio de
base aumentar para 10,5% (era de 9,9% em 2018), enquanto ao nivel do ganho a disparidade decresceu,

situando-se em 14,5% (era 14,7% em 2018).
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Na mesma linha, os “Estagidrios, praticantes e aprendizes”, em 2019, viram a disparidade na remuneracio

de base aumentar para 4,0% (era de 3,8% em 2018), enquanto ao nivel do ganho a disparidade decresceu,

situando-se em 5,9% (era 6,3% em 2018).

No caso dos “Profissionais altamente qualificados”, entre 2018 e 2019, foram os que mais viram as
disparidades remuneratérias diminuir, quer a remuneracio base (de 17,4% para 15,5%,), quer o ganho
(de 28,8% para 19,9%). J4 os “Profissionais qualificados” que também viram as disparidades salariais

decrescer no periodo em referéncia, quer na base (de 9,8% para 9,1%), quer no ganho (de 14,7% para

13,8%).

Quanto aos “profissionais nio qualificados” observou-se também um ligeiro decréscimo das disparidades

face ao ano anterior, em ambas as remuneracdes (a de base passou de 6,8% para 6,6% e a de ganho de

11,4% para 10,6%).

Assim, o intervalo entre a disparidade minima (“Praticantes e aprendizes”) e a disparidade maxima
(“Quadros superiores”) diminuiu de 22,4 p.p. para 21,5 p.p. na remuneracio base e de 21,1 p.p. para 20,6
p.p. no ganho, entre 2018 e 2019.

Figura 18 - Disparidade entre as remuneracdes das mulheres e homens, por nivel de qualificacio, em Portugal,
2019 (%)
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25,5
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Quadros médios
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

Em 2019, por relacio ao ano anterior, observaram-se decréscimos das disparidades salariais em
praticamente todos os niveis de habilitacio escolar (exceto nos/as trabalhadores/as com Ensino pos-

secunddrio ndo superior nivel IV), no que respeita a remuneracio de base e em quase todos os niveis de
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escolaridade no que se refere ao ganho (exceto nos/as trabalhadores/as com Ensino pds-secundario nio

superior nivel IV e com Curso técnico superior profissional).

Refira-se que, em 2019, os maiores decréscimos nas disparidades remuneratorias de género, constataram-
se entre os/as trabalhadores/as com doutoramento, disparidades que diminuiram de 18,7 % em 2018
para 14,7 % em 2019 na remuneracio de base (4,0 p.p.) e de 19,5 % em 2018 para 15,4 % em 2019 no
ganho (4,1 p.p.).

Na mesma linha, as disparidades remuneratérias de género, em 2019, no que respeita ao grupo dos/as
trabalhadores/as com habilitacdes inferiores ao ensino basico, também decresceram em relacio a 2018,
quer na remuneracio base (de 8,9 % em 2018 para 7,6 % em 2019), quer no ganho (neste caso de 14,0

% em 2018 para 12,2 % em 2019).

As maiores disparidades continuaram a observar-se nos trabalhadores e nas trabalhadoras com habilitacoes
ao nivel do bacharelato (27,7 % na base e 28,7 % no ganho), ainda que tenham registado decréscimo por
relacio a 2018 (29,1 % na base e 30,2 % no ganho) e nos trabalhadores e nas trabalhadoras com

licenciatura (26,8 % na base e 27,5 % no ganho), para os/as quais as disparidades também decresceram

em relacido a 2018 (27,2 % na base e 28,0 % no ganho).

Entre 2018 e 2019, nos/as trabalhadores/as com mestrado registaram-se decréscimos ligeiros das
disparidades remuneratorias quer na remuneracio de base (de 23,5 % para 23,4 %, respetivamente), quer

no ganho (de 23,9 % para 23,4 %, respetivamente).

No que respeita aos trabalhadores e as trabalhadoras com Ensino pods-secundério ndo superior nivel IV,
entre 2018 e 2019, registou-se um agravamento das disparidades remuneratérias quer na remuneracio de

base (de 14,9 % para 16,8 %, respetivamente), quer no ganho (de 18,0 % para 19,5 %, respetivamente).

Por seu lado, nos/as trabalhadores/as com Ensino pds-secundirio nio superior nivel IV, entre 2018 e
2019, observou-se um decréscimo das disparidades na remuneracio de base (de 17,1 % para 16,5 %,

respetivamente), e um aumento no ganho (de 17,0 % para 17,6 %, respetivamente).

-52-



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

Figura 19 - Disparidade entre as remuneracdes das mulheres e homens, por nivel de habilitacio escolar em
Portugal, 2019 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

De acordo com a remuneracio base por setor de atividade econdmica do estabelecimento, continuam a
ser as "Atividades dos organismos internacionais e outras instituicdes extraterritoriais”, aquela em que os
homens auferem a remuneracio mais elevada (2 217,9 €), seguindo-se as “Atividades artisticas, de

espetaculos, desportivas e recreativas” (2 061,5 €).

No que respeita as mulheres ¢ na “Eletricidade, gas, vapor, 4gua quente e fria e ar frio” (2 049,8 €) e nas
"Atividades dos organismos internacionais e outras instituicdes extraterritoriais” (2 120,3 €), que se
encontram as melhores remuneracoes de base. Comparando estes dois setores, verifica-se que as mulheres

ganham menos 3,32 € que os homens no primeiro e no segundo ganham menos 97,68 €.

No que respeita & remuneracio “ganho”, continua na “Eletricidade, gas, vapor, d4gua quente e fria e ar
frio” onde ambos os sexos auferem as remuneracdes mais elevadas (2.845,3 € para os homens e 2.680,9 €

para as mulheres).

As maiores disparidades remuneratérias continuam a persistir nas “Atividades artisticas, de espetaculos,
desportivas e recreativas” em que os homens auferem mais 1.125,3 € de remuneracio base e 1.182,2 € de

remuneracio “ganho” que as mulheres, e nas “Atividades financeiras e de seguros” onde os homens

ganham mais 379,2 € na base e 600,7 € no ganho.
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Figura 20 - Disparidade entre as remuneracdes das mulheres e homens, por atividade econémica do

estabelecimento em Portugal, 2019 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

A Area Metropolitana de Lisboa (AML) continua a ser, em 2019, a regido do pais que apresenta as
remuneracdes mais elevadas, quer na base quer no ganho, e é também onde continuam a existir as maiores
disparidades remuneratérias entre sexos. Nesta regido, em 2019, as mulheres receberam menos €203,60
de remuneracio base do que os homens (uma disparidade remuneratoria de 15,5 %) e menos €288,00 na
remuneracio ganho (uma disparidade remuneratéria de 17,9 %). Nesta regido, a disparidade

remuneratéria de base diminuiu (-0,3 p.p.), assim como a de ganho (0,5 p.p.).

As regides em que a disparidade remuneratéria se apresenta mais baixa continuam a ser o Algarve (9,5 %
na base e 11,6 % no ganho), a R.A. dos Acores (10,1 % na base e 13,2 % no ganho) e a R.A. da Madeira
(10,5 % na base e 14,1 % no ganho). Contudo, importa referir que na regiio do Algarve a disparidade
remuneratoria aumentou, entre 2018 e 2019, ao nivel da remuneracio de base (+0,5 p.p.) mantendo-se

estavel ao nivel do ganho.

Em contrapartida, a R.A. dos Acores foi onde se registaram os maiores decréscimos das disparidades
remuneratorias, entre 2018 e 2019, quer ao nivel da remuneracio de base (-1,7 p.p.), quer no ganho (-3,0

p.p.).
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Figura 21 - Disparidade entre as remuneracdes das mulheres e homens, por NUTS II, em Portugal, 2019 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

A incidéncia dos baixos salarios, calculada a partir dos Quadros de Pessoal, que ao longo dos tltimos anos

vinha seguindo uma tendéncia de diminuicio em ambos os sexos, estabilizou em 2019 aos mesmos niveis

de 2018 (0,2 %), tanto nos homens (0,1 %) como nas mulheres (0,3 %).

No que respeita ao universo dos trabalhadores e das trabalhadoras mais bem pagos/as, em 2019, as
mulheres continuam a estar claramente sub-representadas. Nos 1 % de TCO com ganho mais elevado, a

grande maioria sio homens (76,4 %), tendo a taxa de feminizacio deste grupo aumentado por apenas 0,6

p.p- face a 2018.

Em relacio ao 0,1 % de TCO com ganho mais elevado, o peso relativo dos homens (88,4 %) é ainda mais
elevado, tendo inclusivamente a taxa de feminizacio deste segmento diminuido por 1,2 p.p. face a 2018 -

isto é, acentuou-se ainda mais a discrepancia salarial nos 0,1% de TCO mais bem pagos.

Por fim, quanto aos 0,01% dos TCO com ganho mais elevado, a desproporcionalidade ¢ ainda mais
evidente, com as mulheres a representarem unicamente 5,6 % deste universo (neste caso com um

incremento de 1,3 p.p. da taxa de feminizacdo face a 2018).

-55-



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

2.4 Contratacio coletiva

A informacio subsequente consiste na sistematizacio da matéria da igualdade e nio discriminacio contida
no Relatorio Anual sobre a Evolucio da Negociacio Coletiva em 2020 do Centro de Relacoes Laborais
(CRL)", numa abordagem distinta da realizada pela Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

(CITE)™.

No Relatério Anual sobre a Evolucio da Negociacio Coletiva em 2020, o objeto de anilise sio os
Instrumentos de Regulamentacio Coletiva de Trabalho (IRCT), negociais e ndo negociais, publicados no
Boletim do Trabalho e Emprego (BTE) durante 2020, abrangendo as diferentes modalidades de IRCT:
Contratos Coletivos (CC), Acordos Coletivos (AC), Acordos de Empresa (AE), Acordos de Adesio (AA),
Portarias de Extensdo (PE), Portarias de Condicoes de Trabalho (PCT) e Decisoes Arbitrais (DA). Nio se
consideraram os IRCT apenas aplicdveis as regides autébnomas, publicados nos respetivos Jornais Oficiais
e ndo no BTE"”, bem como as meras retificacdes de IRCT e as publicacdes que apenas versam sobre a

integracio em niveis de qualificacio'®.

Foram consideradas todas as convencdes coletivas publicadas em 2020, incluindo primeiras convencoes,
revisdes globais e revisdes parciais. Quanto a estas, consideraram-se os contetudos publicados no ano em
andlise e ndo o texto da convencio na sua globalidade, uma vez que este corresponde ao resultado de
processos de negociacio concluidos em anos anteriores. Na mesma linha, nos textos consolidados cuja
publicacdo resulta do cumprimento da obrigacdo de republicar a convencio quando se procede a terceira
revisdo parcial consecutiva [artigos. 494.2, n.° 2 e 519.°, n.° 3 do Cédigo do Trabalho (CT)], apenas foram
atendidas as alteracdes parciais introduzidas em 2020, pois também neste caso o texto global nio ¢ fruto

da negociacio coletiva realizada durante 2020.

No que toca a analise qualitativa, procedeu-se a dois tipos de abordagens relativamente as 169 convencoes

coletivas (CC, AC e AE) publicadas em 2020:

a) Uma mais geral, registando as matérias convencionadas nos diferentes temas. Neste mapeamento
sdo apurados temas relativos a assédio moral, conciliacio entre a vida familiar e profissional e

igualdade em geral;

b) Outra mais desenvolvida, em que se analisaram de forma detalhada diversos regimes juridicos
versados nos textos convencionais, onde se da nota da transversalidade do tema da igualdade e

ndo discriminacio.

B Disponivel em www.crlaborais.pt

* Quanto a competéncia da CITE cfr. artigo 479.° do Codigo do Trabalho (CT).

1 Naturalmente, as convencdes aplicdveis no territério nacional incluem as Regides Auténomas.

1 No apuramento do numero de convencdes coletivas seguiu-se o critério da Direcio-Geral do Emprego e das Relacdes de
Trabalho (DGERT) - cfr. “Relatério sobre Regulamentacio Coletiva de Trabalho Publicada no ano de 2020”, MTSSS, 2020-

https://www.dgert.gov.pt/ . De acordo com este critério sio 169 as convencdes coletivas publicadas em BTE, em 2020.
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BREVE CONTEXTUALIZACAO DA CONTRATACAO COLETIVA EM 2020

Para compreender as relacoes laborais pelo prisma da igualdade, importa ter presente o contexto geral que
marcou o ano de 2020. Assinala-se, desde logo, a pandemia da doenca COVID-19, que condicionou todo
o ano em referéncia, com graves consequéncias do ponto de vista da saude publica, da economia, do

mercado de trabalho e a da sociedade em geral.

No plano normativo, o conjunto de diplomas publicados em 2020 com incidéncia laboral em virtude da
emergéncia pandémica, ndo estabelecem, em bom rigor, regimes proprios aplicdveis & contratacio coletiva,
mas, por vezes, salvaguardam expressamente os regimes convencionais em vigor. Este é o caso do Decreto-
Lei n.o 10-K/2020, de 26 de marco, alterado pelo Decreto-Lei n.c 101-A/2020, de 27 de novembro,
relativo ao regime de faltas justificadas motivadas por assisténcia a familia, no Ambito da pandemia da
doenca COVID-19, que salvaguarda no n.c 2 do artigo 2.° as disposicdes mais favoraveis previstas em

instrumento de regulamentacio coletiva de trabalho (IRCT).

Mesmo nos casos em que a legislacio nio salvaguarda expressamente o disposto em [RCT, as modificacoes
introduzidas no dominio laboral nio versam sobre a contratacio coletiva, mas sobre matérias que poderio
integrar o contetido das convencdes coletivas, consoante as partes as tenham optado por regular. Vejam-
se, por exemplo, os diplomas que versam sobre teletrabalho, suspensio dos limites ao trabalho
suplementar e marcacio de férias dos/as trabalhadores/as (cfr. Decreto-Lei n.o 10-A/2020, de 13 de
marco, e Decreto-Lei n.c 12-A/2020, de 6 de abril).

E também em 2020 que as alteracoes ao Codigo do Trabalho operadas pelas Leis n.© 90/2019 e n.©
93/2019, de 4 de setembro, adquirem a sua eficicia plena. Em especial, refira-se a Lei n.c 90/2019 cujas
alteracdes assumem a sua vigéncia com a entrada em vigor da Lei do Orcamento de Estado para 2020 e

que reforca a tutela da parentalidade.

A contratacio coletiva publicada em 2020, regista uma quebra na ordem dos 27% (258 IRCT) face 2019
(352 IRCT)".

Deste universo fazem parte 169 convencdes coletivas, onde prevalecem os acordos de empresa (57% AE).
Na reparticio setorial, a reducio do numero de convencdes (-29%, face 2019), reflete-se nalguns dos
setores mais afetados pelo encerramento temporario de algumas atividades economicas - Industria
transformadora (-40%) (C); comércio (-50%) (G); alojamento (-60%) (I) - que contrasta com uma ligeira
subida na agriculta (+25%) (A) e nos transportes (+4%) (H). Mas essa reparticio ja € diferente na perspetiva

da cobertura, sobressaindo, aqui, os setores que publicam contratos coletivos com maior nimero de

trabalhadores/as.

70 art.9.° da Lei 90/2019, de 4 de setembro, determina a sua entrada em vigor com o Orcamento do Estado de 2020 (Lei n.
2/2020, de 31 de marco), aplicando-se, deste modo, as relacdes laborais a partir de abril de 2020.
18 Ver Relatorio Anual sobre a Evolucio da Negociacio Coletiva em 2020, pags. 50 e ss; e 76 e ss
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Feito este enquadramento geral, no préximo ponto serd verificada a relevincia dos temas associados ao

principio da igualdade na contratacio coletiva.

2.4.1. Conteudos sobre a igualdade e ndo discrimina¢io na contratacido coletiva
O PRINCIPIO DA IGUALDADE NAS RELACOES LABORALIS (2020)
Nota prévia

Nos ultimos anos, tem sido notdria a evolucio legislativa nas matérias associadas a tutela da igualdade,
nas suas multiplas vertentes. Por esse motivo, no desenvolvimento deste tdpico os relatérios sobre a
Evolucdo da Negociacio Coletiva do Centro de Relagdes Laborais tém procurado aprofundar em que
medida os textos das convencdes acolhem essas alteraces, ao reproduzirem, as mais das vezes, as normas

precetivas estabelecidas na lei.

Dito isto, ¢ util recordar que o principio da igualdade e nio discriminacio - ancorado na Constituicio,
através do principio geral consagrado no art.13.© CRP e com projecoes no dominio laboral (entre outros,
arts. 59.°, 63.°, 67.c e 68.2, CRP) - ¢ desenvolvido na legislacio laboral a qual, repita-se, foi revitalizada

recentemente com a publicacio da Lei n.c 90/2019, de 4 de setembro®.

No presente capitulo, retoma-se a estrutura de analise dos relatérios precedentes, desenvolvida a partir de

trés topicos ja conhecidos:

e assédio moral (arts. 29.2e 127.2, n. © 1, als. k) e 1], do Cédigo do Trabalho (CT), entre outros);
e conciliacdo entre a vida familiar e profissional (arts. 33.° e ss do CT);
o igualdade de condicdes de trabalho em geral, em particular a igualdade de género e as medidas de

discriminacio positiva para trabalhadores portadores de deficiéncia (arts. 23.° e ss. e 85°. e ss. do

CT).

No plano quantitativo, tem-se vindo a assinalar® o crescimento sustentado destas trés vertentes a partir de
2016. Em 2020, a quebra do ntimero de convencdes®', comparativamente a 2019, ndo permitiu manter
essa trajetéria de crescimento. Mas, em bom rigor, estes temas continuam a conquistar relevincia. Com

efeito, considerando o universo de convencoes, as matérias sobre igualdade correspondem a 41%, em

19 A Lei 90/2019, de 4 de setembro, constitui a décima quarta alteracio ao Codigo do Trabalho. Altera também dois diplomas
sobre a parentalidade: o Decreto-Lei n.c 89/2009, de 9 de abril, que regulamenta a protecio da parentalidade, no 4mbito da
eventualidade da maternidade, paternidade e adocio, dos trabalhadores que exercem funcdes publicas, integrados no regime de
protecio social convergente; e o Decreto-Lei n.c 91/2009, de 9 de abril, sobre o regime juridico da protecio social na parentalidade
no ambito do sistema previdencial e no subsistema de solidariedade. Antes de 2019, o Coédigo do Trabalho tinha sido alterado
pelas Leis n.c 120/2015, de 1 de setembro e n.c 73/2017, 16 de agosto. Foi também publicada a Lei n.c 62/2017, de 1 de agosto,
a que se seguiu a Resolucio da Assembleia da Republica n.c 72/2018, de 20 de marco, que recomenda ao Governo a promocio
da igualdade salarial entre mulheres e homens.

2 Ver Relatorio Anual sobre a Evolucio da Negociacio Coletiva em 2019, pags. 159 e ss, e em 2020 pags. 159 e ss.

1 Ver supra
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2020 (70 em 169), face a 39%, em 2019 (94 em 240). Na representacio numérica, espelhada no quadro

seguinte, sobressai a prevaléncia da negociacio coletiva ao nivel da empresa.

Tabela 27 - Igualdade e nao discriminacio e parentalidade - por tipo (2020-2019)

Igualdade e nio discriminacdo / Parentalidade - 2020 2019

Total de Convengdes publicadas: 169 (240)

AC AE CC Total Total
Convencdes com os subtemas (*) 6 40 24 70 94
Assédio moral 3 15 8 26 11
Igualdade e nao discriminacdo 4 21 11 36 57
Parentalidade 5 34 23 62 82

Fonte(s): CRL / BTE online (https://www.crlaborais.pt/inicio | http://bte.gep.mtsss.gov.pt)
(*) - Total de convencdes (por tipos) que referem pelo menos um dos subtemas.

Assédio

O Codigo do Trabalho regula a proibicio do assédio na subseccio dedicada a igualdade e nio
discriminacio [art.° 29.°, com reflexos no art.c 127.°, n.° 1, alineas k) e I); art.c 283, n.°s 8 e 9; art.c 331,
n.° 2, al. b) e art.> 394., n.° 2, al. f), do Codigo do Trabalho®. Em 2020, o numero de ocorréncias mais
do que duplica relativamente ao ano anterior. Como consequéncia, a sua proporcio no universo de

convencdes do ano, passou de 4,6% (11 em 240) em 2019, para 15,4% (26 em 169) em 2020.

No quadro seguinte estdo representadas as 26 convencdes: 15 AE, dos quais trés sio paralelos, 8 CC e 3
AC. Importa realcar o numero invulgarmente elevado de novos contetidos ou de alteracdes ao regime
anterior localizado nas 16 revisdes globais [em 7 os contetdos sio novos®, em 5 sio alterados™ e apenas

4 sio (=) a versdo anterior da mesma convengﬁozs]. Existem ainda 2 revisdes parciais com conteudos

2 . . ~ .2
novos 6 e8 primeiras convencoes 7.

Na perspetiva qualitativa, constam do mesmo quadro os apuramentos dos principais topicos versados nas
convencdes, Os quais continuam a mostrar niveis de aprofundamento bastante varidveis e,
frequentemente, replicando o quadro legal®®. Na maioria das situacoes a matéria é definida como um
dever da entidade empregadora® e/ou direito dos/as trabalhadores/as™ e, por vezes, em concomitincia

22 Com a Lei n.° 73/2017, de 16/08 reforcou-se a proibicio da pratica de assédio e reafirmou-se o direito a indemnizacio da
vitima, passando a lei a prever medidas de protecio do denunciante e das testemunhas.

23 AC LACTICOOP/SINDCES - BTE 30,2020 (cl.8%,1, b), 1) e m).

24 AE CP - Comboios/SMAQ - BTE 12/2020 (cl.5%, h).

25 AE PORTWAY/SINDAYV - BTE 5/2020 (cl.172,1, e) [(=) BTE 32/2016]; CC ANIECA/FECTRANS - BTE 12/2020 (cl.152,
q); cl. 17%1, ¢) [(=) BTE 13/2009]; CC ANORECA/FECTRANS - BTE 28/2020 (cl.15%, q)) [(=) BTE 17/2019]; CC
ANILACT/FESAHT - BTE 40,2020 (cl.112, ¢) [(=) BTE 17/2019].

26 CC ALIF/SETAAB - BTE 30/2020 (cL.8, 1) a n).

27 CC APFS/STAD - BTE 2,/2020 (cl.522).

28 Incluindo o dever do empregador de adotar cddigos de boa conduta no sentido da prevengdo e combate ao assédio, a
obrigacdo de “instaurar procedimento disciplinar sempre que tenha conhecimento de alegadas situagGes de assédio”
[art.127.9,1, as. k) e /), CT] e a protegdo do/a trabalhador/a relativamente a danos emergentes de doengas profissionais
resultantes da pratica de assédio (art.2 283.2, 8 e 9, CT), bem como a possibilidade de defesa de trabalhador/a quanto a
denuncia de assédio moral.

29 por exemplo, AE EMEF/SNTSF — BTE 1/2020 (cl.163,1, k).

30 AE CASCO/FEVICCOM — BTE 29/2020 (cl.212).
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com o dever do/a trabalhador/a de evitar comportamentos desse teor’’. A previsio de codigos de boa
conduta surge, este ano, em 11 convengéesn.

Tabela 28 - Igualdade e nao discriminacio - assédio moral (2020)

Assédio Moral - 2020
(26/169)
<
Q - < ®© 8 < ’5
5 Sr ez | £5 2 %
= 2 E S| 22| 25| &% 3 s &
& g =1 ) A 3 B8 T g g 5 e ‘S o
g = = < = g o D o & S o Q ]
° = = Q Q g = A=p=t @ s} -
g Z g 3 T a | 53 2 R o 3 £
= & H 0 g5 ) 2 9
S I AN
a & S = 3 S 3
1 AE Revisiao C EMEF novo (BTE
Global SNTSE X X * | 27/2008)
1a APFS
2 CcC _ N X X X novo
convencio STAD
5 Ap | Revisio | PORTWAY (=) BTE
1a AD.C.
8 AE - E X X X novo
convengao SINTAP
Revisao SN Maia novo (BTE
10 AE C X X X
. SN Seixal
10 AE Revisao C « « N novo (BTE
Revisdo ANIECA (=) BTE
12 CcC P X X X X
12 AE Revisio " CP - Comboios altera BTE
Global * * * 35/2003
SMAQ
- BIC
Revisio altera BTE
A Global | K — x x x 16/2012
o BIC
12 | AE Eg'l"f“l’ K X X X alltgmz ngzE
oba Mais Sindicato /
. BIC
Revisio altera BTE
B AR Global | K BN x x x 16/2012

31 Os AE SN Maia/SINDEL e AE SN Seixal/SINDEL — ambos BTE 10/2020 [cls.52, al. r) e 62, p)].
32 AE EMEF/SNTSF — BTE 1/2020 (cl.1623,1, k) e AE AE-IST/SITESE — BTE 43/2020 (cl.108, I).
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Tabela 29 - Igualdade e nao discriminacio - assédio (2020) - continuacio

Assédio Moral - 2020
(26/169)
o g £ g < 8
- E 8 ] é a % ":U: g .g
m 2 e = c 2 2 g < g 9 £
B o = = =le=! S g % E 3 g
0 2 & 2 ) O - I T g 9 2 9
s |E] £ |3 : |l sE| g5 22 | 2| £%
2 E 5 o sg| EE g3 S &5
S e= | A% i 5 E g
A (@) = @] O o
Uniio das
14 cC Is ) Q mutualidades X Novo
convencio
FNE
Revisio CP comboios altera BTE
17 AE H X X
Global SFRCI 29/1999
Revisio ANEFA novo (BTE
28 CcC A X X X
Revisio ANORECA (=) BTE
28 CcC P X X X
" e Revisio a AHSA novo (BTE
Global SETAAB ¥ * * | 18/2018)
Revisio LACTICOOP novo (BTE
29 AC G X X X
Global SETAAB 23/2018)
- CASCO
29 AE _ C X X X novo
convengio FEVICCOM
Alteracio ALIF
30 CC salarial e C X X X n1o7v/02E)B1£$
outras SETAAB
Revisio LACTICOOP novo (BTE
30 AC G X X X
Alteracio ARB - Vale do
L Sorraia novo (BTE
33 AC salarial e A X 28/2018)
outras SETAAB
Ia Primemarineship
34 AE _ M X novo
convencio
’ FESMAR
Revisdao ANILACT (=) BTE
40 CcC C X
1a Habévora
43 AE ~ L X X X novo
convencio STAL
Ia AEIST
43 AE _ R X X X X novo
conven¢io SITESE
1s CTT Expresso
48 AE ~ H X novo
convengio SINDETELCO
Total 7 23 9 16 11 26

Fonte(s): CRL / BTE online (https://www.crlaborais.pt || http://bte.gep.mtsss.gov.pt )
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Conciliacio entre a vida profissional, pessoal e familiar

No t6pico relativo a conciliacio da vida profissional, pessoal e familiar [que corresponde também a um
principio constitucional - art.c 59.°, 1, b), da CRP] continua a encontrar-se disposicoes convencionais

sobre as duas vertentes, ja acompanhadas nos relatdrios anteriores:

e a tutela da parentalidade e da maternidade, considerando, para este efeito, duas disposicdes do
Codigo do Trabalho: a articulacio do regime da parentalidade com o regime de protecio social
(art. 34.° do CT) e o catalogo de direitos do trabalhador consagrados no art.° 35.> do CT, que
acolhe um conjunto de licencas e dispensas permitidas para o exercicio da paternidade, assim
como a possibilidade de modulacio da organizacio dos tempos de trabalho;

e atutela da conciliacio associada ao binémio tempo de trabalho/tempo de nio trabalho.

Cabe recordar que a protecio da maternidade e parentalidade se aplica um feixe de normas constantes da
legislaciao laboral que, por sua vez, se articula com o sistema de seguranca social, pois esta matéria constitui
uma das eventualidades protegidas por aquele sistema. Assim, o Cédigo do Trabalho (art.34.°c CT) remete

a protecio social da maternidade e paternidade para legislacio especifica.

No plano normativo, aplica-se a protecio da maternidade e parentalidade um feixe de normas previsto na
legislacdo laboral, o qual se articula com o sistema de seguranca social, na medida em que esta matéria
constitui uma das eventualidades protegidas pelo sistema de seguranca social®. Por esse motivo, o Codigo

do Trabalho (art.34.°) remete a protecio social da maternidade e paternidade para legislacio especifica™.

Para além das licencas, o catalogo de direitos dos/as trabalhadores/as, plasmado no Codigo do Trabalho
(art.35.° e arts. 36.° a 65°), contempla também as dispensas e faltas, assim como os regimes de flexibilizacao

do tempo de trabalho.

33 Esta tutela decorre do art. 63.° da Constituicio (CRP); dos arts. 26° e ss (sistema de protecio social e de cidadania ou nio
contributivo) e 50.° a 53.° (sistema previdencial ou contributivo), da Lei de Bases da Seguranca Social (LBSS); e, por fim, do art.c
19.0, do Codigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranca Social (Cédigo Contributivo).

Os trabalhadores titulares de uma relacio de trabalho encontram-se, em regra, abrangidos pelo sistema previdencial, financiado
pelas contribuicdes dos empregadores e pelas quotizacdes dos trabalhadores, pagas mensalmente através da taxa social tnica [arts
50.0ss € 52.°, n.° 1, al. b), LBSS e art.c 6.° e ss., Cédigo Contributivo]. Complementarmente, existe ainda a dimensdo de protecio
social ou regime nio contributivo.

3* O Decreto-Lei n.° 91,/2009, de 9 de abril (revisto pela Lei n.c 90,2019, de 4 de setembro), estabelece as prestacdes previdenciais
a atribuir no 4mbito do gozo das licencas enunciadas na legislacio laboral que determinam perda da retribuicio. O gozo deste
conjunto de licencas obrigatdrias constitui uma das situacdes admitidas pela lei para suspensdo temporaria do contrato de trabalho
por facto respeitante ao trabalhador (arts. 295.2 e 296.°, CT). Isto é, o gozo de uma dessas modalidades de licenca parental, d4
lugar & suspensdo da relacio de trabalho e ao pagamento do correspondente subsidio. O periodo minimo com registo de
remuneracdes (periodo de garantia) que permite ao trabalhador aceder as prestacdes, no ambito do sistema previdencial, sdo seis
meses (art. 25.°, 1, Dec.-Lei n.> 91/2009, de 9 de abril). Por sua vez, a concessio daqueles subsidios da lugar ao registo de
remuneracdes por equivaléncia a entrada das contribuicdes durante o periodo de concessio de licenca, sendo considerado como
trabalho efetivamente prestado (cfr. art. 22.°, do Decreto-Lei n.c 91/2009 e também art. 69° do Dec.-Reg. 1-A/2011, de 3 janeiro).
Cfr. http://www.seg-social.pt/.
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A partir de abril de 2020, ja se assinalou que importa ter em linha de conta as alteracdes da Lei n.c
90/2019, de 4 de setembro, que concorrem para reforcar a tutela da parentalidade, consagrada no Codigo
do Trabalho. Regista-se, desde logo, o aditamento do novo preceito (art.35°-A do CT) que proibe qualquer
discriminacio pelo exercicio de direitos de maternidade e paternidade, incluindo a de natureza
remuneratéria. Destacam-se, por outro lado, trés alteracdes que visam reforcar a protecio da paternidade:
o alargamento da licenca parental inicial, em caso de internamento hospitalar da crianca - imediatamente
apds o parto, durante o periodo que durar o internamento, até ao limite de 30 dias (art.40.°, nimeros 5
a 15, CT); o alargamento da licenca parental obrigatoria e exclusiva do pai de 15 para 20 dias (art.43.° do

CT); e a previsdo de licencas para assisténcia a filhos/as com doenca oncolégica, ampliando o regime ja

existente para pais e mies com filhos/as com deficiéncia e doenca crénica (art.53° do CT).

As convencdes continuam a tratar este conjunto de licencas e dispensas para protecio do exercicio da

parentalidade, ora em capitulo préprio, ora em clausula especifica.

Em 2020, a licenca parental em beneficio exclusivo do pai, na atual redacio do art. 43.c do CT, mereceu
especial atencio dos outorgantes da negociacio coletiva. Assim, do conjunto de 62 convencdes que
trataram do regime de parentalidade, existem oito que fazem referéncia expressa aos atuais 20 dias de gozo
obrigatorio no Ambito da licenca parental exclusiva do pai, associada, por vezes, a um periodo adicional
de 10 ou 15 dias - enquanto a lei determina apenas 5 dias (art.43.°, n.> 2, do CT). Existem outras 32

convencdes que remetem para o Codigo do Trabalho.

Também no elenco de faltas justificadas e remuneradas, tal qual definido na lei, esclarece-se que sio
computadas para todos os efeitos como tempo de servico e nele figuram faltas dadas pelos progenitores e
pelos/as avos. Neste dominio, é habitual encontrar-se a mera reproducio dos preceitos legais™ ou a simples
remissio para a lei’®. Continuam a surgir as convencdes de transporte aéreo, com algumas adaptacoes a
organizacio do trabalho da empresa, por exemplo, ao conjugar escalas de trabalho com o exercicio da

parentalidade.

O quadro seguinte mostra que o topico da parentalidade predomina nas revisdes globais, seguindo-se as

revisOes parciais.

35 Por exemplo, o CC CAP/SETAAB - BTE 17/2020 (cls.76*832) [(=) BTE 8/2019] [(=) BTE 18/2018]; CC
ANIECA/FECTRANS - BTE 12/2020 e ANORECA/FECTRANS - BTE 28/2020 (ambos cls. 152, 363, 502) [(=) BTE
13/2019 e 17/2019, respetivamente].

36 Por exemplo, os AC LACTICOOP/SETAAB - BTE 29/2020 (c1.472) (=) BTE 18,/2019] [(=) BTE 23,/2018], (ambos cl.48);
CC APEC/FECTRANS - BTE 13/2020 (c1.48) [(=) BTE 9/2019] [(=) BTE 12,/2018].

37 AE SATA Internacional/SNPVAC - BTE 6,/2020 (cl.412).
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Tabela 30 - Parentalidade, por subtipo de convencao (2020-2019)

Parentalidade - 2020 2019

Total de Convencées publicadas: 169 (240)

12 convencao Revisdo Parcial Revisdo Global Total Total
14 18 30 62 82

Fonte(s): CRL / BTE online (https://www.ctlaborais.pt | | http://bte.gep.mtsss.gov.pt)

A evolucio do niimero de convencdes que disciplinam a figura da parentalidade nos ultimos seis anos,

tende a inverter em 2020. Ainda assim, a expressio percentual do tema em 2020 (37% de 169) é superior

ao do ano anterior (34% de 240)

Figura 22- Presenca do Regime de parentalidade nas convencdes (2015 a 2020)

/llllll

2015 2016 2017 2018 2019 2020

| PARENTALIDADE (2015 a 2020) |

Fonte: CRL / BTE online (https://www.crlaborais.pt)

Relacionado com a situacdo pessoal e familiar do/a trabalhador/a, ¢ usual as convencdes concederem
alguns beneficios. Em 2020, embora em menor numero, face ao anterior, verifica-se um ligeiro

crescimento percentual nestes temas.

Tabela 31 - Convencdes que abordam apoios sociais complementares (2020-2019)

APOIOS SOCIAIS COMPLEMENTARES, 2020 2019

Total de Convengées publicadas: 169 (240)
Total de convencées que abordam os temas: 56 78
Situacao familiar ou pessoal do trabalhador 25 32

Filhos/as 13 7

Creche 8 12
Apoio escolar 16 20
Descendentes com deficiéncias psicomotoras 10 17
Seguros de vida 9 10

Fonte(s): CRL / BTE online (https://www.crlaborais.pt | | http://bte.gep.mtsss.gov.pt)
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Em termos substantivos, as regalias conexas com a situacio pessoal e familiar do/a trabalhador/a incluem

os seguintes beneficios:

e subsidio de funeral® e subsidio por morte”;

e comparticipacio nas despesas de estudo dos/as filhos/as, ndo sé em idade escolar, mas até aos
18% ou 25 anos de idade*'. Este beneficio pode variar consoante os ciclos de estudos* ou da idade
do/a educando/a";

e subsidio infantil, em regra associado a frequéncia de bercarios, creches ou infantarios/jardins-de-
infancia*;

e subsidio para apoio a educacio especial®;

o subsidio a trabalhadores/as com filhos/as portadores/as de deficiéncia®;

e subsidio de nascimento ou adocio, em certos casos denominado como apoio a natalidade*.
Outra das dreas versadas respeita a gestio dos tempos de trabalho enquanto mecanismo de conciliacio da
vida familiar e profissional do/a trabalhador/a*, incluindo para o gozo de folgas ou dias de descanso®.
Sem novidade face a anos anteriores, ¢ pratica corrente as convencdes reproduzirem as disposicoes da lei
ligadas a possibilidade de adequacido dos tempos de trabalho ao exercicio da parentalidade e da conciliacio
da vida familiar. Nos textos convencionais amiude se distingue a tutela da parentalidade de outras

dimensoes da vida pessoal do/a trabalhador/a. Esta diferenciacio ocorre a propésito, por exemplo, da

obrigatoriedade de prestacio do trabalho suplementar, no direito a férias e na organizacio do tempo de

trabalho.
Assim:

— no trabalho suplementar, distingue-se a possibilidade de dispensa de trabalho suplementar

motivada por assisténcia inadidvel ao agregado familiar™ da isencio de prestacio de trabalho

38 AE Saint-Gobain Sekurit/FEVICCOM - BTE 43,2020 (cl.842,1)

% AE TRANSTEJO/SENSIQ, e SOFLUSA/SITESE e SOFLUSA/SITRA - todos BTE 2,/2020 (cls. 652 e 667, respetivamente);
e no AE SOFLUSA/SITRA - BTE 44,2020 (cl.35%-A) e paralelos, corresponde ao pagamento de seis meses de retribuicio,
por morte do trabalhador antes de atingir a idade da reforma, a conjuge e filhos.

40 AE EMEL/CESP - BTE 8/2020 (cl.68%), e paralelo.

41 AC LIBERTY SEGUROS/STAS - BTE 21/2020 (cl.512,2).

42 AE SIDUL/FESAHT - BTE 1/2020 (cl.852).

43 AE Ponto Seguro/SINAPSA - BTE 11,2020 (cl. 499, 2).

44 AC BRISA/SETACCOP - BTE 36/2020 (cl.76=A); CC Uniao das mutualidades/FNE - BTE 14/2020 (cl.); AE
EMEL/CESP - BTE 8/2020 (cl.672) e paralelo.

45 AC BRISA/SETACCOP - BTE 36,2020 (cl.702).

46 AE Saint-Gobain Sekurit/FEVICCOM - BTE 43,2020 (cl.84,1).

47 AC CEMG/Mais Sindicato - BTE 28/2020 (cl.1122) e AE CGD/SBN - BTE 28/2020 (cl.64%) e paralelos.

% AE PORTWAY/SINDAV - BTE 5/2020 (cl.15%¢).

# O AE PORTUGALIA/SPAC - BTE 40,2020 (Anexo II, cl.18,6), os trabalhadores com filhos, em certas condicdes, podem
beneficiar de um regime especifico de gozo de folgas ao fim de semana.

0 CC ALIF/SETAAB - BTE 30,2020 (cl.472,1,q); AC BRISA/SETACCOP E OUTROS - BTE 36,2020 (c1.272,5) [(<) BTE
36/2019]. Os AE CGD/Sindicato dos Bancérios do Centro - BTE 11/2020 (cl.41%,5) e paralelos, admite a dispensa a

prestacio de trabalho suplementar, a pedido do trabalhador, com filhos menores de 6 anos.
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suplementar de trabalhadores/as ao abrigo do regime de parentalidade, nos termos da lei (art.
59.0, CT)H;

— no direito a férias, é frequente encontrar dois planos igualmente relevantes na perspetiva da
igualdade, mas com fundamentos e propdsitos distintos, abrangendo:

e o direito a majoracio de férias por assiduidade, em cujo ambito nio sdo consideradas (ou
seja, nio prejudicam a majoracio) as faltas ou licencas por parentalidade™;

e a consideracio, na marcacio deste periodo, da conjugacio de férias de trabalhadores/as do
mesmo agregado familiar’’;

— na definicio e organizacio do horario de trabalho, refere-se, por vezes, que, havendo
trabalhadores/as do mesmo agregado familiar, se deve assegurar a pratica de horarios compativeis
com a vida familiar’*; situacio diferente é a reducio do horario de trabalho para cuidar de filho/a
menor portador/a de deficiéncia, prevista na lei (art. 54.c do CT);

— na previsio da organizacio do tempo de trabalho em adaptabilidade, alude-se, nalguns casos, a
necessidade de ponderacio de organizacio dos horarios de trabalho de trabalhadores/as do
mesmo agregado familiar”, que se distingue da dispensa de sujeicio a este regime para
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou com filhos/as menores (seguindo o art. 58°, n.° 1,

do CT)*%, de 5 anos, entre outras situacdes.

Em 2020, algumas conven¢des optam também por reproduzir, em disposicio especifica, a dispensa legal
de horiario de trabalho organizado de acordo com regime de adaptabilidade, banco de horas ou horario
concentrado de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou ambos os progenitores, em caso de

aleitacio’’.

A lei prevé outras dimensdes da tutela da parentalidade. E o caso do direito a frequéncia de acdes de
formacio e atualizacio profissional apds um periodo de licenca para assisténcia a filho/a ou pessoa com
deficiéncia ou doenca crénica (art. 612 do CT), assim como a suspensio do periodo de estdgio ou de curso
de formacio durante o periodo de licenca por razdes de parentalidade®; das medidas de protecio da
seguranca e saude no trabalho, no sentido de prevenir riscos associados a prestacio do trabalho de

trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes (art. 62.° do CT)” - que podem originar a propria dispensa

L O AC LACTICOOP/SINDCES - BTE 30,2020 (cl.142,3), isenta de trabalho suplementar trabalhador com filho menor de
um ano (=) art.59°,CT). Noutros casos alarga-se a isencio a trabalhadores com filhos menores de 3 anos, CC Unido das
mutualidades/FNE - BTE 14,2020 (cl.55%,3); e de 2 anos no AE MOVIJOVEM/FESAHT - BTE 44,2020 (cl.1252).

52 Exemplo, AE SATA Internacional/SNPVAC - BTE 6,/2020 (cl.25%) e AE SOFLUSA/SITRA - BTE 2/2020 (cl.34%, 5 ¢ 6).

53 Por exemplo, CC ANIECA/FECTRANS - BTE 12,/2020 (cl.362,4).

% Exemplo, AE CTT Expresso/SINDETELCO - BTE 48/2020 (c1.36%,5) ¢ AE MOVIJOVEM/FESAHT - BTE 44/2020
(cl.60%,3,d).

%  CC ANEFA/SETAAB - BTE 28/2020 (cl. 36, 8).

56 AE CTT Expresso/SINDETELCO - BTE 48,2020 (c1.312,6).

57 Por exemplo CC Unido das mutualidades/FNE - BTE 14,2020 (cl.117,).
58  CC ANCAVE/SETAAB - BTE 19/2020 (c1.89+,4)

" Por exemplo, CC Uniio das mutualidades/FNE - BTE 14,2020 (c.1052,1).
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da trabalhadora gravida®; assim como da dispensa da prestacio de trabalho noturno®. A protecio da

parentalidade também pode passar pela reafectacio da trabalhadora a outra atividade® .

Ainda a propdsito do tempo de trabalho, observam-se, por vezes, algumas previsdes relativas a tutela da

parentalidade, nos seguintes aspetos:

— relativamente ao banco de horas, existem varias convencoes em que um dos fundamentos para
praticar o BH ¢ a conciliacio da vida familiar com profissional (nestas situacoes, a aplicacio do

regime de BH ¢é da iniciativa do/a trabalhador/a)®;

— na organizacdo do tempo de trabalho ha convencdes que preveem o direito de o/a trabalhador/a
requerer o regime de horario flexivel no Ambito do exercicio da parentalidade (seguindo o art.56.°
do CT)*; noutras, contempla-se a aplicacio da modalidade de contrato de trabalho a tempo
parcial® com fundamento na necessidade de cuidar de filho/a menor de 12 anos ou,

independentemente da idade, de filho/a com deficiéncia.

O quadro abaixo ilustra diferentes projecdes da salvaguarda da conciliacio da vida profissional e familiar,

localizadas no Ambito da gestdo dos tempos de trabalho.

Tabela 32 - Conciliacio da vida profissional e familiar (2020)

CONCILIACAO DA VIDA PROFISSIONAL E FAMILIAR - 2020
Total de Convencées publicadas: 169

BANCO TRABALHO c TRABALHO A
ADAPTA}?ILIDAD DE SUPLEMENTA I;Sggsé?ss PNT FERIAS TEMPO
HORAS R PARCIAL
5 3 28 4 5 33 6

Fonte(s): CRL / BTE online (https://www.crlaborais.pt | | http://bte.gep.mtsss.gov.pt)

€ Por exemplo, AE SATA Internacional/SNPVAC - BTE 6,/2020 (c1.422, 1 ¢ 2).

1 Por exemplo, CC Unifo das mutualidades/FNE - BTE 14,2020 (cl.1082).

2 Por exemplo, AE SATA Internacional/SNPVAC - BTE 6,/2020 (cl.422,4).

% CC ANCIPA (hortofruticolas)/SETAAB - BTE 30/2020(cl.222B,1,b) e paralelo; e CC AHSA/SETAAB - BTE 29,/2020
(cl.212,10).

% Por exemplo, AE PORTWAY/SINDAV - BTE 5,/2020 [(cl.532,1,p)l; CC AHSA/SETAAB - BTE 29,2020 (cl.76%,1,q).

% AE PORTWAY/SINDAV - BTE 5/2020 (cl.872,5).
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Igualdade em geral

Vem sendo usual o aprofundamento da aplicacio do principio da igualdade e nio discriminacio,
sobretudo dirigida a condicdes especificas de certos grupos de trabalhadores/as - doenca, deficiéncia,
idade, acidente de trabalho -, ao lado de medidas que visam promover a igualdade de género. Existem
sempre convencdes que optam por remeter simplesmente para a lei® a par de outras que disciplinam o

regime, de acordo com duas modalidades de tutela:

e disposicoes que proclamam o principio da igualdade e ndo discriminacio em geral, no acesso, no
exercicio profissional e organizacio do trabalho e na progressio na empresa;
e medidas que disciplinam as condicdes de acesso ao emprego ou de trabalho de certos grupos de

trabalhadores/as, introduzindo, por vezes, medidas de discriminacio positiva.

No que toca ao acesso ao emprego, ¢ comum oS textos convencionais referirem que nenhum/a
trabalhador/a pode ser prejudicado/a, beneficiado/a ou preterido/a no recrutamento® ou promocio®.
Algumas convencdes preveem medidas de discriminacio positiva na admissio de trabalhadores/as
portadores/as de deficiéncia ou com capacidade de trabalho reduzida, que podera passar por adaptacio
dos postos de trabalho® ou formacio profissional™. Outras referem, mesmo, a preferéncia da sua

admissio, desde que preencham os requisitos exigidos para o posto de trabalho™.

Numa outra perspetiva, a tutela da igualdade de género ¢ desenvolvida no d4mbito do acesso a direitos,
incluindo a paridade no acesso ao emprego’?, na retribuicio”, na progressio’* ou avaliacio’ ou, ainda,
impondo igualdade de condicoes no acesso a formacio profissional’® Outras convencdes referenciam, tio
somente, a igualdade de género em geral””. Encontra-se também a preocupacio do reforco da transparéncia

e informacio nas matérias referentes a igualdade de género™.

Ainda no campo da igualdade, a norma, recentemente introduzida no Cédigo do Trabalho (art.35.2-A) -
que proibe a discriminacio do/a trabalhador/a em funcio do exercicio dos direitos da maternidade ou

paternidade - esta refletida nalgumas convencoes, que proibem quaisquer discriminacdes remuneratdrias

% Exemplo, CC ANF/SINPROFARM - BTE 12/2019 (cl. 47.2).

7 Exemplo, AE Risto Rail Portugal/FESAHT - BTE 26,/2019 (cl.212); CC ACA/CESP - BTE 48/2019 (cl.692); AE

SUCH/FESAHT - BTE 21,/2019 (cl.8%)

5 AE The Navigator Company/COFESINT - BTE 17/2019 (cl.11.2) e paralelos, proibindo a discriminacio de trabalhadores

diminuidos fisicos no acesso e promocio.

% Exemplo, AE Habévora/STAL - BTE 43,2020 (c1.1032,1).

©  CC ANEFA/SETAAB - BTE 28,/2020 (cl. 213, b)). 212, b) e ¢).

' CC Unido das mutualidades/FNE - BTE 14,2020 (cl.6%,1). AE BIC/FSIB - BTE 12/2020 (cl.10%,3) e paralelos.

? Por exemplo, CC AHETA/SITESE - BTE 33/2020 (c1.99?) e AE CTT Expresso/SINDETELCO - BTE 48,2020 (cl.232).

»  AC NORMAX/FEVICCOM - BTE 43/2020 (cl.612). Também o CC CAP/SETAAB - BTE 17/2020 (cl.572) replica o
principio da igualdade salarial, em geral.

™ AE CTT Expresso/SINDETELCO - BTE 48,/2020 (cl.23%).

CC Unifo das mutualidades/FNE - BTE 14,2020 (cl.82,1).

" Exemplo, AE Habévora/STAL - BTE 43/2020 (c1.172,1).

" CC GROQUIFAR-Quimicos/FIEQUIMETAL - BTE 37/2020(cl.32); AC LIBERTY SEGUROS/STAS - BTE 21,2020
(cl.642).

" AE CTT Expresso/SINDETELCO - BTE 48,2020 (cl.232,3).
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relacionadas, nomeadamente, com a atribuicio de prémios por assiduidade ou com a progressio na

carreira”.

Relativamente as condicoes de organizacio do trabalho, assinalam-se vérios aspetos em que as convencoes,
acompanhando de perto a lei, definem regimes especificos para trabalhadores/as com deficiéncia. E o caso

)80

da dispensa de prestacio de trabalho suplementar (art.88.°, do CT)™ ou da previsio de reabilitacio

profissional, através de formacio profissional®', em particular na sequéncia de acidente de trabalho.

Vem sendo habitual a protecio de trabalhadores/as em funcio da idade, a qual se traduz em viérios
dominios. Nalguns casos, proibe-se a fixacio de uma idade maxima para no acesso ao emprego (salvo os
limites previstos a lei)*’; noutros define-se a observincia das normas legais que protegem os/as menores
de certos horarios de trabalho®; ou concede-se uma protecio especial para trabalhadores/as a partir de
certa idade, no exercicio profissional, em geral®, no que toca a dispensa, por exemplo, de trabalho por

turnos®, trabalho noturno® ou até da propria isencio da prestacio de trabalho suplementar®’.

Por ultimo, e num angulo de analise mais alargado, existem varias convencdes que preconizam a tutela
dos/as trabalhadores/as com capacidade de trabalho reduzida, independentemente da origem dessa
condicio - idade, doenca, deficiéncia ou acidente - prevendo a sua integracdo em categoria e posto de

trabalho compativel e adequado® ou promovendo acdes de formaciao™.

2.4.2. Participacdo em estruturas de representacio coletiva de trabalho

Nos termos do artigo 404.°c do Cédigo do Trabalho (CT), os/as trabalhadores/as podem, para defesa e
prossecucio coletivas dos seus direitos e interesses, constituir associacoes sindicais, comissdes e
subcomissoes de trabalhadores, e eleger representantes dos/as trabalhadores/as para a seguranca e satude
no trabalho e, ainda, para outras estruturas previstas em lei especifica, designadamente conselhos de

empresa europeus.

" Por exemplo, CC ANEFA/SETAAB - BTE 28,2020 (cl. 972) e CC ALIF/SETAAB - BTE 30/2020 (cl.462,2);
8 Por exemplo, AC LACTICOOP/SINDCES - BTE 30,2020 (cl.142,4) e paralelo.

81 CC ANEFA/SETAAB - BTE 28/2020 (cl.213,b).

82 AE BIC/FSIB — BTE 12/2020 (cl.102,2) e paralelos.

83 CC CNIS/FNSTFPS — BTE 1/2020 (cl.722).

84 AE CARRIS/FECTRANS — BTE 2/2020 (cl.612).

8 AC BRISA/SETACCOP — BTE 36/2020 (cl.232,14) (=) BTE 36/2019.

86 AE CARRIS/FECTRANS — BTE 2/2020 (cl.273,3).

87 CC Unido das mutualidades/FNE — BTE 14/2020 [cl.553,3, f)].

88 AE CP — Comboios/SMAQ — BTE 12/2020 (cl.673,1).

89 CC ANEFA/SETAAB — BTE 28/2020 (cl.1092); AE MOVIJOVEM/FESAHT — BTE 44/2020 (cl.1032).
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2.4.3 Associacdes sindicais

A DGERT promove a publicacio da identidade dos membros das associacoes sindicais no Boletim do

Trabalho e Emprego (BTE), de acordo com o disposto no n.° 1 do artigo 454.° do CT.

Relativamente aos membros da direcio das associacdes sindicais, por sexo, o quadro seguinte demonstra
que no ano de 2020 se mantém a tendéncia do ano anterior, ou seja, a predomindncia da eleicio de
membros de direcio do sexo masculino. Todavia, regista-se um acréscimo significativo da percentagem de
mulheres eleitas como membros efetivos para os orgios de direcio das associacdes sindicais de grau

superior, nomeadamente nas Federacoes e Confederacoes sindicais comparativamente ao ano de 2019.

Tabela 33 - Membros da direcdo das associacdes sindicais, por sexo, publicados em 2020

Efetivos Suplentes Efetivos + Suplentes
Homens  Mulheres Total Homens  Mulheres Total Homens  Mulheres Total
N.o % No % N.e % Ne % Neo % N % N.o % N % N.e %
Sindicato 1672 73% 617 27% 2289 100% 90 54% 76 46% 166 100% 1762 72% 693 28% 2455 100%
Federacio 105 73% 39 27% 144 100% 8 8% 1 11% 9 100% 113 74% 40 26% 153 100%

Sindical
Uniao Sindical 129 66% 65 34% 194 100% 0 0% O 0% 0 0% 129 66% 65 34% 194 100%

Confederagﬁo 102 65% 54 35% 156 100% 0 0% O 0% 0 0% 102 65% 54 35% 156 100%
Sindical
Total 2008 72% 775 28% 2783 100% 98 56% 77 44% 175 100% 2106 71% 852 29% 2958 100%

Fonte: DGERT

Representantes de trabalhadores e trabalhadoras para a seguranca e a saude no trabalho

A DGERT procede, igualmente, a publicacio no BTE do registo do resultado da eleicio do/as
representantes dos trabalhadores e trabalhadoras para a seguranca e saude no trabalho, conforme dispoe

o n.° 2 do artigo 39.° da Lei n.c 102/2009, de 10 de setembro.

O quadro seguinte demonstra que, comparativamente a 2019, a percentagem de homens eleitos em 2020
¢ inferior, regista-se, ainda, um decréscimo do numero de mulheres eleitas. Todavia, mantém-se a

tendéncia para a predominancia de homens eleitos para estas funcdes.
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Tabela 34 - Representantes de trabalhadores e trabalhadoras para a seguranca e sadde no trabalho, por sexo,
publicados em 2020

Efetivos Suplentes Efetivos + Suplentes
Homens  Mulheres Total Homens  Mulheres Total Homens Mulheres Total

Ne % N % Ne % N. % Neo % N % Ne %  Neoo %  Ne %

Representantes p/ 97 82 21 18 118 100 87 81 21 19 108 100% 184 81 42 19 226 100%

Seg.Higiene e Saude % % % % % % %

Total 97 82% 21 18 118 100 87 81% 21 19% 108 100% 184 81% 42 19% 226 100%
% %

Fonte: DGERT

Comissoes de trabalhadores e trabalhadoras

Dispde o artigo 415.°© do CT que os/as trabalhadores/as tém direito de criar, em cada empresa, uma
comissdo de trabalhadores para defesa dos seus interesses e exercicio dos direitos previstos na Constituicio
e na lei. Compete 3 DGERT registar e publicar os estatutos destas comissdes de trabalhadores e

trabalhadoras, bem como publicar no BTE a sua composicio, de acordo com o artigo 438.° do CT.

Os dados da tabela seguinte indicam que em 2020 mantém-se uma maior percentagem de homens eleitos,

embora se registe um decréscimo no nimero de membros eleitos, comparativamente com o ano de 2019.

Tabela 35 - Membros das comissdes de trabalhadores e trabalhadoras, subcomissdes e comissdes coordenadoras,

por sexo, publicados em 2020

Efetivos Suplentes Efetivos + Suplentes
Homens  Mulheres Total Homens Mulheres Total Homens Mulheres Total
N.e % N.o % N.o % N.o % N.o % N.e % N.o % N.o % N.o %
Comissao de 140 78 39 22 119 100% 79 72 30 28 109 100% 219 176% 69 24 288 100%
Trabalhadores/as % % % % %
Comissoes Coord. de 0 0% 0 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0 0% 0 0% O 0%
Com. Trabalhadores/as
Subcomissdes de 35 85 6 15 41 100% 16 173 6 27 22 100% 51 81% 12 19 63 100%
Trabalhadores/as % % % % %
Total 175 80% 45 20% 220 100% 95 73% 36 27% 131 100% 270 77% 81 23% 351 100%

Fonte: DGERT
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3. Politicas ativas do mercado de trabalho

3.1. Medidas de emprego

No ambito da sua missio, o Instituto do Emprego e Formaciao Profissional, I.P. (IEFP, I.P.) teve como
prioridade, em 2020, a continuacio do reforco da intervencio no mercado de trabalho, através da
maximizacio dos meios e intervencdes a afetar ao ajustamento do mercado de emprego e a concretizacio
das politicas ativas de emprego, focalizando-as para a criacio sustentada de emprego de qualidade e a

reducio do desemprego, sendo neste contexto que se enquadram as medidas de emprego.

O total de abrangidos/as em Medidas de Emprego em 2020 ascendeu a cerca de 102 711 individuos, dos

quais 62% eram mulheres.

Para a generalidade das Medidas de Emprego, a maioria dos/as abrangidos/as sio mulheres, com excecio
das medidas de Conversio de Contratos - Contrato-Emprego (38%), Converte + (48%), Apoios a Criacio
do Proprio Emprego - PAECPE (41%), Apoio a Criacio de Emprego e Empresas (43%) e Apoio ao

Regresso de Emigrantes a Portugal (38%), conforme ¢ evidenciado na tabela seguinte.

Apesar do acréscimo do niimero de pessoas abrangidas face ao ano anterior (+26,6 %, o equivalente a um
aumento na ordem das 21.600 pessoas), a sua distribuicio por sexo apresenta-se semelhante, quer em
termos globais (62% de mulheres abrangidas em medidas de emprego em 2019), quer na distribuicio por

tipologia de medidas.
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Tabela 36 - Pessoas abrangidas em medidas de emprego, por sexo segundo a medida, 2020

N2 de Abrangidos

Medidas de Emprego

_— Homens Mulheres
v.abs. % v.abs. %

Insergdo Profissional 29 356 11 675 40%) 17 681 60%
Estdgios Profissionais 26 902 10 712 40% 16 190| 60%
Estagios ATIVAR.PT 2332 924 40% 1408 60%
Emprego Jovem Ativo 122 39 32% 83 68%
Apoios a Contratagdo 31539 15 353] 49%) 16 186 51%
Contrato-Emprego 5755 2301 40%, 3454 60%
Conversdo de Contratos - Contrato-Emprego 8 5 63%) 3] 38%
Prémio ao Emprego 2616 1082 41% 1534 59%
Estimulo Emprego 8 3 38% 5 63%
Converte + 23152 11962 52% 11 190 48%
Apoio a criagdo de emprego e empresas 1553 911 59%) 642 41%
Apoios a Criagdo do Préprio Emprego - PAECPE 1336 787 59% 549 41%
Linha de Apoio a Criagdo de Empresas e Emprego (PAECPE) 217 124 57% 93| 43%
Insergdo Profissional - Trabalho Socialmente Necessdrio 39 093] 10 521 27%)| 28572 73%
Contrato Emprego Insergado, Contrato Emprego Insergao + 26 567 8617 32% 17 950 68%
Apoio ao Reforgo Emergéncia de Equipamentos Sociais e de Saude 12171 1843 15% 10328 85%
Empresas de Insergdo 355 61 17% 294 83%
Outros Apoios para a Promogédo do Emprego 1170 710 61%) 460 39%
Emprego Interior Mais 73] 33) 45%) 40 55%
Apoio ao Regresso de Emigrantes a Portugal 1097 677 62%) 420 38%
TOTAL 102 711 39170 38% 63541 62%

Fonte: IEFP

Ainda no ambito das Medidas de Emprego, destaca-se ainda a Medida “Promocio de Igualdade de Género
no Mercado de Trabalho”, regulada pela Portaria n.c 84/2015, de 20 de marco, que consiste que consiste
na concessio ao empregador, que seja pessoa singular ou coletiva de natureza juridica privada, com ou
sem fins lucrativos, de um apoio financeiro que visa incentivar a contratacio de desempregados do sexo

sub-representado em determinada profissio.

Neste ambito, foram alvo de majoracio 2 940 postos de trabalho, o que representa cerca de 9% do total
de postos de trabalho apoiados no &mbito dos apoios a contratacio concedidos pelo IEFP, 1.P., dos quais

54% foram preenchidos por homens e 46% por mulheres.
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Tabela 37 - Promocao da igualdade de género no mercado de trabalho 2020

Ne de Abrangidos

Homens Mulheres
Total

v.abs. v.abs.

Apoios a Contratacao

Fonte: IEFP, L.P.

Em 2019, a Medida “Promocio de Igualdade de Género no Mercado de Trabalho” representava 12% do
total de apoios a contratacio atribuidos, sendo que, nesse ano, 60% dos postos de trabalho apoiados foram

preenchidos por homens e 40% por mulheres.
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3.2. Medidas de Formacio

A qualificacio da populacio através de medidas de formacio profissional que visam a melhoria dos seus
niveis de empregabilidade, constitui um dos objetivos centrais da atuacio do IEFP, I.P. As medidas de
formacio, que se distribuem entre acdes de qualificacdo inicial e de formacio continua, permitem a
aquisicdo, o desenvolvimento ou o aperfeicoamento de competéncias profissionais necessdrias para o
ingresso no mercado de trabalho ou para a manutencio do emprego, pelo que a formacio ministrada é
dirigida a ativos/as, prioritariamente em situacio de desemprego, jovens ou pessoas adultas

independentemente do sexo.

Neste quadro de atuacio, em 2020, dos/as cerca de 351 423 abrangidos/as em acdes de formacio
profissional desenvolvidas nos servicos de formacio profissional de gestio direta do IEFP, L.P., e nos
Centros de Formacio Profissional de Gestdo Participada (CGP), 58% eram mulheres, situacio que se
justifica pelo facto de ser também mais elevado o numero de mulheres desempregadas. Com excecio do
Programa de Formacio Portugués para Todos, dos Cursos de Aprendizagem e dos Cursos de
Especializacio Tecnoldgica, Cheque Formacio, Plano Extraordindrio de Formacio e “Outras Atividades
- CGP”, em que o peso dos homens se destacou, todas as outras tipologias de formacio foram
frequentadas maioritariamente por mulheres, sobretudo no Apoio Extraordindrio 3 manutencio dos
contratos de trabalho em situacio de crise empresarial (com 72% de mulheres), Vida Ativa Jovem e

Emprego Qualificado - Gestio Direta ( com 68% de mulheres).

Tal como acontece para as medidas de emprego, também a distribuicdo dos abrangidos/as em medidas
de formacio profissional quanto ao sexo é idéntica a verificada em 2019, quer no que respeita ao total,

quer no que respeita a tipologia de medidas.
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Tabela 38 - Pessoas abrangidas em medidas de formacio profissional, por sexo segundo a medida, 2020

N2 de Abrangidos

Medidas de Formagao Profissional Homens Mulheres
v.abs. % v.abs. %

7072

Cursos de Aprendizagem 21076

Cursos de Especializagdo Tecnoldgica 4230 2951 70% 1279 30%
Cheque Formagao 20 765 11 614 56% 9151 44%
Cursos de Educagdo e Formagdo de Adultos 37919 13 549 36% 24 370 64%
Formacgdo Modular 81639 35 207 43% 46 432 57%)
Programa Jovem + Digital 2130 721 34% 1409 66%
Vida Ativa - Emprego Qualificado - Gestao Direta 122 794 40 865 33% 81929 67%
Vida Ativa Jovem 6802 2181 32% 4621 68%
Vida Ativa - Qualifica + 3106 1209 39% 1897 61%
Vida Ativa - Cidadania Digital 23 367 10003 43% 13 364 57%)
Formagdo a Distancia 257 113 44% 144 56%
Programa Portugués para Todos / Portugués Lingua Acolhimento 5207 3423 66% 1784 34%
?rri):eioeE:;:aet:;(:ii;é_rizfmrzzg\;ltengéo dos contratos de trabalho em situagdo de 7057 1999 28% 5058 72%
Plano extraordinario de formagdo 2003 1196 60% 807 40%
Apoio extraordindrio a retoma progressiva de atividade - Formagao 808 323 40% 485 60%
Formagdo em Competéncias Bésicas (a) 602 213 35% 389 65%
Formagdo de Formadores 4396 1599 36% 2797 64%
Outras Atividades - CGP 7 265 5 164 71% 2101 29%

351423 146 334) 42%) 205 089 58%

(a) Anteriormente designada por Formag&o para a Incluséo
Fonte: IEFP
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4. Administracio Publica e Setor Empresarial do Estado

A composicio do emprego, do ponto de vista do género, nas administracoes publicas difere
substancialmente da observavel para o mercado de trabalho portugués em termos globais. Com efeito, em
termos globais, as mulheres representam 49,3% do emprego em Portugal (INE, Inquérito ao Emprego -
2020), representando, no entanto, 61,2% do emprego nas administracdes publicas, tendo a taxa de

feminizacio aumentado por 2,3 p.p. entre 2011 e 2020.

Figura 23 - Taxa de feminizacdo do emprego nas administracdes publicas (2011-2020)
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Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 21 - junho 2021, dados disponiveis em 30-04-2021, relativos ao dia 31

de dezembro.

Acresce que as taxas de feminizacio chegam a ultrapassar os 80% nalguns cargos/carreiras/grupos
especificos, nomeadamente no grupo dos/as enfermeiros/as (83,4%), dos/as técnicos/as superiores de

saade (86,6%), dos/as conservadores/as e notdrios/as (83,4%) e dos/as oficiais do registo e notariado

(82,6%).

-77 -



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

Figura 24 - Taxa de feminizacdo do emprego nas administracdes publicas por cargo/carreira/grupo (2020)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Total —————— (1,2 %
Representantes do poder legislativo (a) e ————— )6 ,3%
Dirigente superior IEE—————————— 4] 6%
Dirigente intermédio meee———————  56,1%
TECNICO SUpErior I —— 67 8%
Assistente técnico/administrativo (b) S /) 6%
Assist. operacional/operdrio/auxiliar (c) S  ———————————————— 53 0%
Informatico m——— 27,6%
Magistrado S () 8%,
Diplomata (d) me——— 26 9%
Pessoal de Investigagdo Cientifica m———ssssssssssssssssssss 53 6%
Docente Ensino Universitdrio meessssssssssssssssssssssssssmmmmmmms 53 0%
Docente Ensino Superior Politécnico m—————————s———— 43,9%
Educ.Infancia e Doc. Ens. Basico/Secund. s 43 1%
Pess0al de NS0 CGa 0 /s 77,8%
Médico S (4, 0%
Enfermeiro e 33,4%
Téc. Diagndstico e Terapéutica I s 79, 7%
Técnico Superior de SaUide . 86, 6%
Administragdo Tributdria e Aduaneira T ETEEEEEEEEEEEEEEEE——— 57 1%
Conservador e NOtario e 33, 4%
Oficial dos Registos e do Notariado S 82 6%
Oficial de Justica T G4, 7%
Forgas Armadas messssss 12 8%
Policia Judicidria ~m—————— 36,0%
Policia de Seguranga Publica wesssm 8 3%
Guarda Nacional Republicana s 7 4%
Servigo Estrangeiros Fronteiras maaess——————— 24 5%
Guarda Prisional s 13,8%
Outro Pessoal de Seguranca msm 4,4%
Bombeiro mm 3,5%
Policia Municipal (e) m——— 13 5%

(@) inclui representantes do poder legislativo e de ¢rgios executivos;
(b) inclui pessoal dos servicos periféricos externos do Ministério dos Negocios Estrangeiros (fora do territorio) - assistente
técnico;
(c) inclui pessoal dos servicos periféricos externos do Ministério dos Negdcios Estrangeiros (fora do territério) - assistente
operacional;
(d) inclui pessoal dos servicos periféricos externos do Ministério dos Negocios Estrangeiros (fora do territério) - diplomatas;
(e) inclui pessoal da carreira especial da Policia de Seguranca Publica (PSP) integrados na Policia Municipal.
Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 20 - junho 2020, dados disponiveis em 18-03-2020, relativos ao dia 31
de dezembro de 2019 (4° trimestre de 2019).

Importa alids sublinhar que os Unicos grupos profissionais da administracio publica com taxas de
feminizacdo superiores a 50% no segmento menos escolarizado, com habilitacdes ao nivel do ensino
basico, sdo: dirigentes intermédios (52,7%), assistentes técnicos/administrativos (63,7%), assistentes
operacionais/operarios/auxiliares (51,7%), enfermeiros/as (82,0%), técnicos/as de diagnostico e
terapéutica (60,6%), oficiais dos registos e do notariado (82,3%) e oficiais de justica (69,4%). Em todos os
outros cargos/carreiras/grupos, os homens representam mais de metade dos/as trabalhadores/as menos
qualificados. Em sentido inverso, as mulheres representam mais de metade dos/as trabalhadores/as

diplomados/as em 16 dos 31 cargos/carreiras/grupos das administracoes publicas.
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Tabela 39 - Taxa de feminizacdo do emprego nas administracdes publicas por cargo/carreira/grupo e por nivel de

escolaridade mais elevado completo (2020)

6,7% 11,6% 35,6%
25,0% 28,0% 41,9%
52,1% 49,71% 56,5%
34,5% 48,3% 68,4%
63,7% 73,7% 76,1%
51,7% 70,6% 74,8%
25,4% 26,0% 29,3%
- - 62,8%

- - 26,9%

- 25,0% 58,0%

- 30,2% 44,0%
0,0% 23,7% 48,2%
49,0% 50,2% 71,9%
14,3% 24,8% 56,1%
- 81,8% 64,0%
82,0% 85,0% 83,3%
60,6% 77,9% 80,0%
- 40,0% 86,7%
50,0% 60,7% 54,3%
- - 83,4%
82,3% 82,5% 83,2%
69,4% 63,8% 66,9%
10,3% 11,1% 18,3%
21,9% 29,8% 41,2%
5,4% 8,2% 16,4%
2,8% 8,4% 17,2%
- 12,5% 30,6%
8,6% 16,5% 33,2%
0,4% 5,0% 15,5%
3,0% 3,6% 7,3%
6,5% 17,9% 41,6%

(a) inclui representantes do poder legislativo e de 6rgdos executivos abrangendo os membros do CSM, ndo magistrados, eleitos
pela Assembleia da Republica;

(b) a (d) inclui pessoal dos servicos periféricos externos do Ministério dos Negécios Estrangeiros;

(e) inclui pessoal da carreira especial da Policia de Seguranca Publica integrado na Policia Municipal de Lisboa e do Porto.
(-) Nio aplicével ou valor sem expressio estatistica dada a relacio muito elevada entre o numerador e o denominador.
Fonte: DGAEP - SIOE, Boletim Estatistico do Emprego Publico 21 - junho 2021, dados disponiveis em 30-04-2021, relativos
ao dia 31 de dezembro de 2020.
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Pese embora as mulheres estejam sobre representadas nas administracoes publicas, e apesar de
constituirem mais de metade dos/as trabalhadores/as mais qualificados/as, é de sublinhar que a taxa de
feminizacdo no grupo dos/as representantes do poder legislativo e de ¢rgios executivos permanece baixo.
Contudo, analisando a evolucio da taxa de feminizacio destes cargos ao longo do tempo, nio deixa de ser
de valorizar o salto de 3,5 p.p. registado entre 2011 (22,8%) e 2019 (26,3%), mantendo-se o valor em
2020.

Figura 25 - Taxa de feminizacdo do emprego no grupo dos representantes do poder legislativo e de 6rgios

executivos das administracdes ptiblicas (2011-2020)
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Fonte: DGAEP - SIOE, Boletim Estatistico do Emprego Publico 21 - junho 2021, dados disponiveis em 30-04-2021,

relativos ao dia 31 de dezembro

E também de destacar o facto de a taxa de feminizacio deste tipo de cargos ser mais elevada nos segmentos
mais jovens, superando alids, no grupo etario dos 24 anos, a taxa global de feminizacio do emprego nas

administracdes publicas.

Figura 26 - Taxa de feminizacdo do emprego no grupo dos representantes do poder legislativo e de 6rgios

executivos das administracdes publicas, por grupo etario (2020)
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Fonte: DGAEP - SIOE, Boletim Estatistico do Emprego Publico 21 - 06/2021, dados disponiveis em 30/04,/2021, relativos
ao dia 31/12/2020.
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4.1. Trabalhadores/as da Administracio Puablica envolvidos/as no reporte da formacio

profissional (2011 a 2019)

Na Tabela 37 infra, apresenta-se o numero total de trabalhadores e trabalhadoras envolvidos/as no reporte
da formacio profissional efetuado pelas administracdes publicas central, regional e local no periodo de
2011 a 2019, de onde se retira que as mulheres representaram, no ultimo ano em analise, 61% dos
trabalhadores envolvidos (acima dos 58% observados em 2011), dados coerentes com a distribuicio por

sexo do emprego nas administracoes publicas.

Destaque-se que, relativamente aos reportes da formacio realizada em 2017 e 2019, estes abrangeram

apenas organismos da administracio publica central, conforme estabelecido no Decreto-Lei n.c 86-

A/2016, de 29 de dezembro.

Tabela 40 - Numero de trabalhadores/as que se encontravam em exercicio de funcdes nos servicos que reportaram

formacio

SN I T I N I TN

Total 518318 552649| 582735| 584374 584366 596039 453339| 425158| 414731

Homens 218122 236951 241448| 235670 237023 242043| 175639 165668| 161441

Mulheres 300 196| 315698 | 341287 348704 347343| 353996| 277700 259490 253290

Fonte: INA, Inquéritos de reporte da formacio profissional realizada na Administracio Publica (periodo de 2011 a 2019)

Na Tabela 39, apresentase o numero de trabalhadores e trabalhadoras que realizaram formacio
profissional no periodo em referéncia, de onde se retira que as mulheres representaram, no ultimo ano
em analise, 63% dos trabalhadores envolvidos (acima dos 58% observados em 2011), dados que sio

também coerentes com a distribuicio por sexo do emprego nas administracoes publicas.

Tabela 41 - Numero de trabalhadores/as que participaram em acdes de formacio

Total 215308 | 224797| 236679| 246543| 240451 243530(208415| 214.222| 215710

Homens 89 488 98 619 97 058 97 802 93 409 94309| 81943 87.703 79 343

Mulheres 125820| 126178 139621 148741 147042| 149221126472 126.519| 136367

Fonte: INA, Inquéritos de reporte da formagio profissional realizada na Administracio Publica (periodo de 2011 a 2019)
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5. Conciliacao entre a vida profissional, pessoal e familiar

5.1. Rede de equipamentos sociais de apoio a familia

Neste ponto, destaca-se a existéncia de um conjunto de respostas sociais existentes, que desempenham um
papel importante no apoio as familias, quer no apoio aos/as ascendentes assim como aos/as descendentes,

e que formam a Rede de Servicos e Equipamentos Sociais (RSES).

Fazendo uma anilise & informacio disponivel e mais recente da Carta Social referente ao ano de 2019,

sdo abordadas as respostas sociais dirigidas as pessoas mais jovens, assim como, as pessoas mais idosas.

No que se refere as respostas sociais em funcionamento dirigidas para os/as mais jovens, destacam-se as

mais relevantes, que sio: a Creche, a Ama, a Educacio Pré-Escolar e o Centro de Atividades de Tempos

Livres (CATL).

Em 2019, as respostas sociais em funcionamento mais representativas dirigidas as criancas eram as Creches
e o CATL. O ntimero de Creches em funcionamento ascendia a 2 554, destas, 76,6% pertenciam a

entidades nio lucrativas, e 23,4% pertenciam as entidades privadas lucrativas.

Figura 27 - Evolucido do nimero de respostas Creche e CATL, Continente - 2000-2019
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

Em 2019, os lugares em creche situavam-se acima dos 117 600, sendo bem notério no grifico seguinte, o

seu grande crescimento desde o ano 2000.

A resposta CATL, por seu lado, tem vindo a decrescer desde 2005, o que podera ser explicado pela
introducdo do prolongamento do horirio escolar. Ainda assim, em 2019, existiam quase 80 000 lugares

nesta resposta.
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Do universo dos equipamentos disponiveis em 2019, verificava-se que, 64% dos lugares em creche eram

comparticipados pelo estado através de acordos de cooperacao™.

Figura 28 - Evolucio da capacidade das respostas Creche e CATL, Continente - 2000-2019
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

Em relaciio a taxa de cobertura média no continente das respostas para a primeira infancia (creche e ama)
em 2019, esta foi de 48,4%, tendo a taxa de utilizacdo se situado nos 86,1%.

Figura 29 - Evolucio da taxa de cobertura e da taxa de utilizacdo das respostas sociais para a 1.2 infancia,
Continente - 2009-2019 (%)
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* Em 2002, foi definida no Conselho Europeu de Barcelona, uma meta de infraestruturas de acolhimento de
criancas com o objetivo de, até 2010, ser assegurado o acolhimento de 33% das criangas com menos de 3 anos.

Fonte: INE, Estimativas da Populacio Residente / GEP-MTSSS, Carta Social

%0 O Protocolo de Cooperacio estabelecido bienalmente entre os Ministérios da Educaciao (ME), do Trabalho, Solidariedade e
Seguranca Social (MTSSS) e da Saude (MS) e as entidades que compdem a rede solidéria, representados pela Unido das
Misericordias Portuguesas (UMP), a Confederacio Nacional das Instituicoes de Solidariedade (CNIS) e a Unido das Mutualidades
Portuguesas (UM) define o valor de comparticipacio financeira pago por utente/més em cada uma das respostas abrangidas pelo
Protocolo.
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As taxas de cobertura e de utilizacio apresentavam bastantes diferencas a nivel territorial: enquanto as
taxas de utilizacio eram mais elevadas nos distritos junto a faixa litoral, bem como no Alentejo e Algarve,
as taxas de cobertura mais elevadas situavam-se nos distritos do interior (Portalegre, Guarda e Castelo
Branco). Estes distritos do interior foram também aqueles que apresentaram taxas de utilizacio mais

baixas. As taxas de cobertura mais baixas foram registadas nas dreas metropolitanas do Porto e Lisboa.

Atendendo ao designio da conciliacio entre a vida profissional, familiar e pessoal, importa também ter
em conta o funcionamento e horarios das respostas sociais existentes. Neste Ambito, a maioria das creches
(83%), em 2018, abria entre as 7hO1 e as 8h00 e encerrava entre as 18h01 e as 19h00 (54%) ou entre as
19h01 e as 20h00 (42%). O CATL, resposta que funciona, essencialmente, nos prolongamentos do
horario escolar, iniciava, em 2019, as atividades maioritariamente entre as 7hOl e as 8h00 (68,6%) e
encerrava entre as 18h01 e as 19h00 (53%) ou entre as 19h01 e as 20h00 (41%). No caso das respostas
que nido encerram para férias em 2019 cerca de 66% das creches e 44% dos CATL encerram

periodicamente para férias.

Figura 30 - Distribuicdo percentual das respostas sociais para as criancas e jovens com encerramento para férias,
Continente - 2019
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

De destacar que a utilizacdo dos CATL, tem vindo a diminuir com o alargamento dos horarios escolares.

No que se refere ao apoio aos/as ascendentes, as respostas sociais existentes e mais representativas dirigidas
a populacio mais idosa sio: a Estrutura Residencial para Pessoas Idosas (ERPI), o Centro de Dia e o

Servico de Apoio Domicilidrio para pessoas idosas (SAD).
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Figura 31 - Evolucdo do ntimero de respostas sociais para as pessoas idosas, Continente - 2000-2019
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

De acordo com os dados da Carta Social, referentes ao ano de 2019, estas respostas apresentaram um
crescimento na globalidade no numero de respostas desde o ano 2000. Em 2019, no seu conjunto,

contabilizava-se mais de 7 300 respostas (ERPI, SAD e Centro de Dia).
Deste aumento do ntimero de respostas, resultou que em 2019 fossem totalizados mais de 275 mil lugares.

De referir ainda, que, em 2019, no que respeita a comparticipacio do Estado, através de acordos de

cooperacio, 63% do numero total de lugares em SAD estavam abrangidos por acordos de cooperacio.

Figura 32 - Evolucio da capacidade das respostas sociais para as pessoas idosas, continente - 2000-2019

120.000
mlmwﬂnw&vﬁan;um%
;ﬂ"*"ﬂm
100.000
80.000
w
z
£ 60,000
£
40.000 |
==fll==Centro de Dia
o === ERP|
e SAD
0
2000 2005 2010 2015 2019

Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social
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A taxa de cobertura média no continente das respostas Centro de Dia, ERPI e SAD situava-se em 2019
nos 12,5%. Verificou-se que 68% dos 278 concelhos do continente apresentavam taxas de cobertura acima

da taxa de cobertura média (12,5%).

A nivel territorial, ndo houve registo de grandes alteracdes face a 2018. O Algarve, a Area Metropolitana
de Lisboa e a Area Metropolitana do Porto continuaram a apresentar taxas de cobertura abaixo da média
no apoio as pessoas mais idosas, ao contrario dos concelhos do interior, em que os niveis de cobertura

eram mais elevados.

Em 2019, a taxa de utilizacio destas respostas situava-se acima dos 93% para a ERPI, de 70% para a SAD

e de 64% para o Centro de Dia.

Em relacdo ao funcionamento, em 2019, a maior parte dos Centros de Dia estdo abertos apenas durante
os dias tteis (51%), enquanto 70% dos SAD funciona todos os dias da semana. A resposta ERPI devido

as suas caracteristicas funciona durante todos os dias da semana.

5.2. Licencas parentais

As alteracoes legislativas que tém vindo a ser introduzidas nesta matéria, desde o Codigo do Trabalho
(CT) de 2003, passando pelo CT de 2009, tém sido feitas com o propdsito de contribuir para a conciliacio
da atividade profissional com a vida privada e familiar e para o aumento da natalidade, surgindo na

sequéncia de planos de acio aprovados pelos diversos governos.

Nesta linha, o Cédigo do Trabalho de 2009 deixou de distinguir entre licenca de maternidade e de
paternidade, criando em sua substituicio a licenca parental inicial, que pode ser exclusiva da mae ou
partilhada pela mae e pelo pai (artigos 33.° e seguintes). A duracio da licenca parental inicial passou a ser
de 4, 5 ou 6 meses conforme a escolha dos progenitores. Por outro lado, a licenca parental exclusiva do

pai passou de 5 dias uteis para 10 dias uteis.

As alteracoes legislativas operadas pela Lei n.c 28/2015, de 14 de abril, e pela Lei n.c 120/2015, de 1 de
setembro, procederam, respetivamente, a consagracio da identidade de género no dmbito do direito a
igualdade no acesso a emprego e no trabalho e ao reforco dos direitos relativos a parentalidade, através,
nomeadamente, das seguintes medidas: aumento de 10 para 15 dias uteis obrigatorios da duracio da
licenca parental exclusiva do pai, a que podiam acrescer 10 dias uteis facultativos, seguidos ou
interpolados, desde que gozados logo a seguir ao periodo de 10 dias obrigatérios e durante o periodo em
que é atribuido o subsidio parental inicial da mae; introducio da possibilidade de a licenca parental inicial
poder ser usufruida simultaneamente pelo pai e pela mie, nos casos em que seja partilhada. Assim, neste
novo paradigma, as antigas licencas de maternidade e paternidade foram unificadas num mesmo regime,

passando a chamarem-se licencas de parentalidade, simplificando o regime e reforcando os direitos
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associados. No que respeita a partilha de licencas, destaca-se a licenca parental inicial, em que a mde e o
pai trabalhadores tém direito, por nascimento de filho, a um periodo de licenca de 120 ou 150 dias
consecutivos, cujo gozo pode ser partilhado apds o parto, sem prejuizo dos direitos da mae, isto ¢, do

direito a licenca parental inicial exclusiva da mae (artigo 40.°, n.c 1, do CT).

Em 2019, com a aprovacio da Lei n.© 90/2019, de 4 de setembro foram introduzidas alteracdes no Codigo
do Trabalho no sentido de reforcar a protecio na parentalidade. Como tal, a partir de 2020 o pai continua
a ter os mesmos 25 dias que gozava até aqui, mas distribuidos de forma diferente, ou seja, passa a ter mais
cinco dias de licenca parental inicial exclusiva, passando a ter 20 dias tteis obrigatorios, e a ter 5 dias uteis

de licenca de gozo facultativo (passando de 10 para 5 dias) (artigo 43.2, n.°s 1 e 2, do CT).

Nio menos importante ¢ a dimensdo de promocio da conciliacio entre atividade profissional, familiar e
pessoal e de partilha das responsabilidades parentais e domésticas para que este paradigma de promocio
da partilha das licencas parentais apontou e que tem servido de base para campanhas publicas de

promocio dos direitos dos pais trabalhadores e desconstrucio de esteredtipos de género.

As alteracoes legislativas operadas desde 2009, vieram impulsionar a utilizacio das licencas de
parentalidade por parte dos homens. Por conseguinte, e de acordo com o quadro seguinte, o ntimero de
homens que receberam subsidio por licenca parental obrigatoria de uso exclusivo do pai tem mostrado
algumas oscilacdes. No entanto, face & percentagem de licencas obrigatérias por mulheres, verificou-se um
aumento significativo entre 2009 (62,6%) e 2020 (73,7%), ou seja, mais 11 p.p., ainda que com um

decréscimo de 3,7 p.p., entre 2019 e 2020.

Em relacio ao nimero de homens que receberam subsidio por licenca parental facultativa de uso exclusivo
do pai, em 2009 era de 52,2%, aumentando 16,5 p.p. até 2020 (68,7%), ainda que com uma quebra de
3,3 p.p., entre 2019 e 2020.

O maior aumento nos homens, quando analisado face a percentagem de licenca das mulheres, verificou-
se nos homens que partilharam a licenca de 120/150 dias com um acréscimo de 34,7 p.p. entre 2009
(10,1%) e 2020 (44,8%). Neste periodo, também se verificou um aumento significativo (de 14,7 p.p.) entre
os homens que receberam subsidio social de paternidade/subsidio social parental passando de 17,9% para
32,5 % respetivamente. Quanto as mulheres que receberam subsidio social de maternidade/subsidio
social parental, diminuiram 11 980 mil pessoas entre 2009 (22 094 mil pessoas) e 2020 (10 114 mil

pessoas).
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Tabela 42 - Evolucio no uso das licencas de parentalidade (2009-2020)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Criancas nascidas 99491 101381 96856 89841 82787 82367 85500 87126 86154 87020 86579 84296

Homens que receberam subsidio por licenca parental obrigatéria de uso

exclusivo do pai 53278 58069 61578 56289 51547 50283 55445 58638 56704 60275 62917 60777
(5 dias até abril de 2009 e 10 dias desde maio de 2009)
(% no total de criancas nascidas) 53,6% 57,3% 63,6% 62,7% 62,3% 61,0% 64,8% 67,3% 65,8% 69,3% 72,7% 72,1%

(% no total de licencas das mulheres) 62,6% 67,3% 74,9% 73,7% 72,4% 73,9% 76,0% 75,9% 74,8% 77,2% 77,4% 73,7%

Homens que receberam subsidio por licenca parental facultativa de uso

exclusivo do pai 44447 49823 52254 48661 45165 44799 49672 51528 51269 55168 58548 56689
(15 dias até abril de 2009 e 10 dias desde maio de 2009)
(% no total de criancas nascidas) 44,7% 49,1% 54,0% 54,2% 54,6% 54,4% 58,1% 59,1% 59,5% 63,4% 67,6% 67,2%

(% no total de licencas das mulheres) 52,2% 57,8% 63,5% 63,7% 63,5% 65,8% 68,1% 66,7% 67,6% 70,6% 72,0% 68,7%

Homens que partilharam a licenca de 120/150 dias 8593 19711 20525 20430 20128 20623 23542 26329 28466 31168 34036 36923
(% no total de criancas nascidas) 8,6% 19,4% 21,2% 22,7% 24,3% 25,0% 27,5% 30,2% 33,0% 35,8% 39,3% 43,8%
(% mo total de licencas das mulheres) 10,1% 22,9% 25,0% 26,7% 28,3% 30,3% 32,3% 34,1% 37,5%  399%  41,9% 44,8%

Mulheres que receberam subsidio por licenca de 120/150 dias 85085 86242 82226 76409 71175 68056 72991 77228 75845 18091 81308 82506
(% no total de criancas nascidas) 85,5% 85,1% 84,9% 85,0% 86,0% 82,6% 85,4% 88,6% 88,0% 89,7% 93,9% 97,9%

Homens que receberam subsidio social de paternidade/subsidio social

parental 3945 7 100 6 601 6 869 6 639 6 333 6567 6 253 5670 5 409 4 838 3291
(% no total de criancas nascidas) 4,0% 7,0% 6,8% 7,6% 8,0% 7,71% 7,7% 7,2% 6,6% 6,2% 5,6% 3,9%
(% no total de licencas das mulheres que beneficiaram de subsidio social de 17.9% 33.3% 35.3% 37.3% 37.8% 37.3% 38.7% 37.7% 37.4% 38.8% 37.3% 32.5%

maternidade)

Mulheres que receberam subsidio social de maternidade/subsidio social

parental 22 094 2.300 18687 18435 17551 16981 16 981 16 571 15154 13934 12968 10114
(% mo total de criancas nascidas) 22,2% 21,0% 19,3% 20,5% 21,2% 20,6% 19,9% 19,0% 17,6% 16,0% 15,0% 12,0%

Fonte: MTSSS, Instituto de Informatica e INE, Estatisticas Demograficas; Calculos GEP

Dados sujeitos a atualizacdes; Um/a beneficiario/a pode ter lancamento por mais de uma das situacdes anteriores, estando uma vez contabilizado em cada uma dessas situacdes.
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No grifico seguinte, ¢é visivel a evolucio do uso das licencas de parentalidade dos homens e respetiva
percentagem no total das licencas das mulheres. E de salientar o ano 2009, em que entraram em vigor os
Decretos-Leis n.c 89/2009, de 9 de abril e n.c 91/2009, de 9 de abril, e que permitiram um crescimento

exponencial da utilizacdo das licencas partilhadas.

As licencas parentais obrigatdria e facultativa de uso exclusivo do pai apresentam uma tendéncia de

crescimento, embora com pequenas oscilacdes.

Figura 33 - Evolucido do uso das licencas de parentalidade, 2007-2020 (% no total das licencas das mulheres)
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Fonte: MTSSS, Instituto de Informatica e INE, Estatisticas Demogrficas; Calculos GEP

5.3. Organizacio do tempo de trabalho

A conciliacio entre responsabilidades familiares e profissionais entre homens e mulheres é um tema com
cada vez mais atencdo na nossa sociedade, sobretudo quando confrontadas com mudancas nas estruturas
familiares, assim como, com novas tendéncias do mercado de trabalho. O ntimero de horas que se trabalha

numa sociedade tem implicacdes também na organizacio e na qualidade da vida familiar.

Desta forma, segundo os dados do Inquérito ao Emprego de 2020, verifica-se que o regime de trabalho a
tempo parcial continuava a manter uma dimensio pouco significativa em Portugal, abrangendo apenas
9,8 % da populacio empregada e registando um decréscimo face aos 10,3 % observados em 2019. Em
2020, continuou a registar-se um predominio do trabalho a tempo completo (90,2 %, mais 0,4 p.p. do
que em 2019). Em 2020, trabalharam a tempo completo 88,3 % das mulheres (mais 1,0 p.p. que em 2019)

e 91,9 % dos homens (valor percentual que se manteve em relacio a 2019).
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O namero de trabalhadores a tempo parcial diminuiu por 6,8 % face ao ano anterior, decréscimo que foi
bastante mais acentuado nas mulheres (-9,0 %) do que nos homens (-3,7 %). Assim, gracas a diminuicio
acentuada do emprego feminino a tempo parcial, o gap de género no que respeita a incidéncia de trabalho

a tempo parcial aumentou entre 2019 (4,5 p.p.) e 2020 (3,6 p.p.).

Figura 34 - Populacdo empregada por regime de duracio de trabalho, por sexo, de 2012 a 2020 (%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Do total de trabalhadores/as em regime de tempo parcial em 2019, 31,5 % declararam pretender trabalhar
mais horas do que as que habitualmente trabalham e estdo disponiveis para comecar a trabalhar as horas
pretendidas (subemprego de trabalhadores/as a tempo parcial), registando-se uma maior disponibilidade

das mulheres (35,7 %) do que dos homens nesta situacio (25,3 %).

Em matéria de duracio e organizacio do tempo de trabalho, a legislacio laboral portuguesa prevé
mecanismos que permitem uma gestio flexivel do tempo de trabalho: a adaptabilidade (artigos 204.* a
207.c do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.c 7/2009, de 12 de fevereiro (CT)); o banco de horas
(artigos 208.0 a 208.°-B do CT); e o horario concentrado (artigo 209.° do CT).

No regime da adaptabilidade, o periodo normal de trabalho pode ser definido em termos médios, tendo
em conta um periodo de referéncia. Permite-se, assim, uma distribuicio irregular do numero de horas de
trabalho, sem prejuizo da observincia do periodo normal de trabalho (definido em termos médios). Este
mecanismo proporciona as empresas a possibilidade de adaptar as horas de trabalho em funcio das

necessidades.
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No regime do banco de horas, a prestacio de trabalho nio envolve a definicio de horarios diferentes, mas
p G G

possibilita a fixacio de algumas horas de trabalho para além das cobertas pelo horério de trabalho, sem

que esse trabalho seja qualificado como suplementar. A compensacio do trabalho prestado em acréscimo

pode ser realizada mediante a reducido do tempo de trabalho a executar noutros dias, 0 aumento de dias

de férias, o pagamento das horas ndo abrangidas pelo horario de trabalho ou a conjugacio de algumas ou

de todas as alternativas referidas.

No regime de horario concentrado, o horario de trabalho pode ser definido de modo a que a jornada
diaria exceda o periodo normal de trabalho didrio estabelecido, em conjugacio com a reducio do numero
de dias em que tem lugar a prestacio de trabalho. Este regime prevé duas modalidades: uma em que o
periodo normal de trabalho semanal é concentrado até ao maximo de quatro dias de trabalho e outra em
que o horério pode conter até trés dias de trabalho consecutivos, seguidos no minimo de dois dias de

descanso.

No que diz respeito ao regime da adaptabilidade prevista em IRCT, entre 2010 e 2013, verificou-se um
decréscimo acentuado (-11,5 %) do numero de trabalhadores/as por conta de outrem nesta modalidade,
tendo esta diminuicio incidido de forma mais clara nos homens (-15,7 %) do que nas mulheres (-6,6 %).
A tendéncia inverteu-se a partir de 2013 registando aumentos sucessivos até 2019, embora ligeiros. Entre
2018 e 2019, registou-se um acréscimo da incidéncia desta modalidade na ordem dos 2,6 % (2,7 % no

caso dos homens e 2,4 % nas mulheres).

No que respeita a adaptabilidade individual, no mesmo periodo, registou-se um aumento de mais 23,7

mil pessoas (5,7 %). Destas, 12,0 mil eram homens (mais 5,6 %) e 11,7 mil eram mulheres (mais 5,9 %).

Na adaptabilidade grupal com origem em acordos individuais, verificou-se entre 2010 e 2018 um aumento
de trabalhadores/as (16,3 %), mais acentuado nos homens (26,2 %) face as mulheres (7,5 %). Em 2019,
em comparacio com o ano anterior, nesta modalidade, continuou a observar-se um acréscimo nos homens

(3,5 %) e estabilidade nas mulheres.

A adaptabilidade grupal com origem em IRCT, de 2018 para 2019 teve um acréscimo de apenas 0,1 %,

com decréscimo dos homens (-3,2 %) e um aumento das mulheres (3,6 %).

Das situacoes de flexibilidade do horario de trabalho, a modalidade de isencdo de horario que nio sujeita
a limites maximos do periodo normal de trabalho era a que englobava um maior nimero de pessoas em
2019 (64,1 mil), mais 2,6 mil que em 2018. Este aumento observou-se, com maior preponderiancia nas

mulheres (mais 1,5 mil) em relacdo aos homens (mais 600).

No que respeita 8 modalidade de isencio com periodo normal de trabalho acordado, entre 2010 e 2018

diminuiu 0,8 %. Contudo, registou um acréscimo de 6,3 % de 2018 para 2019, aumentando no caso das

mulheres (6,5 %) e no dos homens (6,3 %).
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A modalidade de isencio com periodo normal de trabalho aumentado abrangia apenas 4,9 mil
trabalhadores/as (0,2 % dos TCO), contudo, entre 2018 e 2019, registou um acréscimo significativo,

sobretudo nas mulheres (21,7 %) face aos homens (10,7 %).

O numero de pessoas abrangidas pelo banco de horas, segundo os dados apresentados, demonstrou uma
tendéncia crescente até 2018, ano no qual registava mais de 93,3 mil pessoas, a qual correspondiam
35,3 % de homens e 64,7 % de mulheres. Entre 2018 e 2019, essa tendéncia inverteu-se, decrescendo

para 64,1 mil pessoas (-31,3 %), tanto nos homens (-27,7 %), como nas mulheres (-33,3 %).
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Tabela 43 - Trabalhadores/as por conta de outrem, por duracio do tempo de trabalho, segundo o sexo em Portugal, 2015-2019 (milhares)

2015 ‘ 2016 2017 2018 2019
Total ‘ Homens  Mulheres Total ‘ Homens  Mulheres Total Homens  Mulheres Total Homens | Mulheres Total Homens =~ Mulheres
10 Com horério de trabalho e adaptabilidade por 1.429.961 | 730.541 | 699.420 | 1.472.076 | 752.461| 719.615]1.482.495| 768.863 | 713.632| 1.533.808 | 803.138| 730.670 | 1.573.079 | 824.969 748.110
regulamentagio coletiva 54,3% 53,7% 55,0% 53,7% 53,0% 54,4% 51,6% 51,5% 51,7% 51,3% 51,5% 51,1% 51,7% 51,9% 51,4%
11 Com horirio de trabalho e adaptabilidade 323.812| 168.924  154.888 ‘ 355968 | 184.191  171.777  389.764  202.854  186.910  412.785  214.394 ‘ 198.391  436.488  226.438 210.050 ‘
individual 12,4% 12,2% 13,0% 13,0% 13,0% 13,6% 13,6% 13,5% 13,8% 13,8% 13,9% 14,3% 14,2% 14,4%
12 Com horario de trabalho ¢ adaptabilidade 36.619 17.778 18.841 37.819 18.589 19.230 41.198 20.124 21.074 44.008 22.449 21.559 44.063 21.722 22.341
grupal com origem em regulamentagao coletiva 1,4% 1,3% 1,5% 1,4% 1,3% 1,5% 1,4% 1,3% 1,5% 1,5% 1,4% 1,5% 1,4% 1,4% 1,5%

13 Com horirio de trabalho e adaptabilidade 792 11.309 3.17 11.569 11.607 26.734 13.802 12.932 28.591 29.112

grupal com origem em acordos individuais C 0,8% ,8% 0,8% 0,9% 0,9% 0,9% 0,9% 1,0% 1,0%

14 Com horirio de trabalho e prética de banco de 17904 [ 19.140| 38540 18812 19728 44523 | 21346| 23.177| 51653 24484| 27.169| 48212 23421| 24791
horas 1,3% 1,5% 1,4% 1,3% 1,5% 1,5% 1,4% 1,7% 1,7% 1,6% 19% 1,6% 1,5% 1,7%
15 Com horrio de trabalho e pratica de horario 48538 21440  27.098 48637 21105 27532 48075 19380  28.6C 5351 22665 30486 56.894

concentrado 1,80(/) 1,(\0(/) 2, 1% 1,80(/) 1,500 .7_, 1% 1,700 1, 3% L 1,80’0 1, 5% 2, 1% 1,900

617.576 | 323.682| 293.894| 643.233| 340.737| 302.496 | 652.324| 352.896| 299.428| 664.548| 355.811| 308.737| 680.167 | 360.353 319.814

16 Com horirio de trabalho fora das situacdes

referidas nos codigos: 10,11,12,13,14,15,17 18 5% 238%|  231%|  235%| 240%| 229%| 227%| 236%|  217%|  222%|  228%| 21,6%|  223%|  227%|  22,0%
17 Com horério de trabalho e pratica de banco de y 12.606 24.569 9.768 14.801 . 29.216 56.981 93.339 2 60.399 64.105

horas individual e 0.7% 1,1% , 41% 3.1% ) 1% 2.1%

18 Com horrio de trabalho ¢ pritica de banco de 2318|1537 w1 261 1650 o7t | sos7| 1sa1|  1a2e6|  3333|  2060| 1264|  3735| 2156 1,579
horas grupal 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1%
e ol bl sl 34853 ‘ 2. 11986 35322 23062 12260 36602 23999 | 12603 38920 25499

observancia do periodo normal de trabalho

acordado 5% 0,9% 6 0,9% 1,2% 1,5% 0,9% 1,3% 1,6%

21 Com isencio de horario de trabalho e 5.005 3.304 1.701 4.403 2.951 1.452 4.514 3.008 1.506 4.363 2.845 1.518 4.995 3.148 1.847
observancia de um periodo normal de trabalho

aumentado 0,2% 0,2% 0,1% 0,2% 0,2% 0,1% 0,2% 0,2% 0,1% 0,1% 0,2% 0,1% 0,2% 0,2% 0,1%

33.944 19.868 34. 20.474 58.640 36.78 21.857 61.895 39.093 22.802 64.055 39.740

22 Com isencio de horario de trabalho e nio
30 a limites maximos do periodo normal de

1,6% ; 5% 1,5% 1,6% 2,1% 2,5% 1,6% 2,1%

2‘632.884‘ 1.361.519 1.271.365 2‘741.246‘ 1.419.577 1.321.669 2.872.873 1.493.155 1.379.718 2.988.076 1.558‘544‘ 1.429.532 3.043.825 3.0

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal
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6. Cumprimento da Legislacio da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e

Homens

6.1. Atividade da CITE

A Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) ¢ o mecanismo nacional de igualdade
entre homens e mulheres no trabalho e no emprego, criado pelo Decreto-Lei n.> 392/79, de 20 de
setembro, cuja orginica foi posteriormente estabelecida pelo Decreto-Lei n.c 124/2010, de 17 de
novembro e, mais recentemente, pelo Decreto-Lei n.c 76/2012, de 26 de marco, com as alteracoes
introduzida pela Lei n.c 60/2018, de 21 de agosto, que reforcou as suas competéncias enquanto entidade

promotora do dialogo social para as questdes da igualdade entre homens e mulheres em contexto laboral.

A Comissio ¢ um 6rgio colegial tripartido, dotado de autonomia administrativa e personalidade juridica
que, durante o ano de 2020, funcionou na dependéncia do membro do Governo responsavel pela area
do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social. De composicio tripartida e equilatera, integra 4
representantes do Estado, 4 representantes sindicais (dois da Confederacio Geral dos Trabalhadores
Portugueses - Intersindical Nacional - CGTP-IN e dois da Unido Geral de Trabalhadores - UGT) e 4
representantes patronais (Confederacio dos Agricultores de Portugal - CAP, Confederacio do Comércio
e Servicos de Portugal - CCP, Confederacio Empresarial de Portugal - CIP, e Confederacio do Turismo
Portugués - CTP). As deliberacdes sio tomadas por maioria dos votos dos membros presentes em reunido

plenaria, desde que reunido quérum.

A CITE tem por missdo prosseguir a igualdade e a ndo discriminacio entre homens e mulheres no
trabalho, no emprego e na formacio profissional e colaborar na aplicacio de disposicoes legais e
convencionais na matéria, bem como na relativa a protecio da parentalidade e a conciliacio da atividade

profissional com a vida familiar e pessoal, nos setores privado, ptblico e cooperativo.

Entre outras, a CITE tem atribuida a competéncia para apreciar, de forma fundamentada, a legalidade de
disposicoes em matéria laboral, no que se refere a sua conformidade com as exigéncias de respeito pela

igualdade e proibicio da discriminacio, nos termos consagrados no Codigo do Trabalho.

6.1.1. Pareceres prévios, pareceres interpretativos/consultivos e respostas a reclamacdes

Em 2020, foram aprovados 708 pareceres de solicitacao obrigatéria por parte da entidade empregadora e
um de Parecer de natureza interpretativa/consultiva que envolveram 109 trabalhadores e de 636
trabalhadoras’. Ainda foram respondidas 24 reclamacoes de pareceres (relativas a casos de 20 mulheres e

4 homens), tendo sido mantida a decisio inicial na sua totalidade. Face a 2019, verificamos um decréscimo

o1 Os pareceres relativos a despedimentos coletivos podem incluir mais do que uma pessoa trabalhadora, pelo que
consequentemente o nimero de pareceres emitidos é inferior ao nimero de pessoas envolvidas.
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de pedidos de parecer prévio (740 para 708), e consequentemente no ntimero de homens, quer no de

mulheres envolvidos/as em processos entrados para apreciacio, que nesse ano foram de 115 e de 646

respetivamente.

Dos 707 pareceres de solicitacio obrigatoria pela entidade empregadora, 114 (16,1%) (132 mulheres e 14

homens) foram referentes pedidos de parecer prévio a intencio de despedimento, 505 (71,3%) (413

mulheres e 92 homens) pedidos de parecer prévio a intencio de recusa de conceder flexibilidade de

horirio, e 57 (8,1%) (55 mulheres e 2 homens) referentes a pedidos de parecer prévio a intencio de recusa

de conceder horario a tempo parcial.

Tabela 44 - N.° de pareceres por tipologia e sexo dos/as trabalhadores/as abrangidos/as

Sexo TOTAL
N.e
H M H+M
Pareceres Prévios de solicitacao obrigatdria 707 108 636 744
Trabalho a Tempo Parcial 57 2 55 57
Flexibilidade de Horario 505 92 413 505
Intencio de Despedimento® 114 14 132 7449
Subtotal 707 109 636 744
Pareceres de outra natureza
Interpretativos/consultivos 1 1 0 1
Subtotal 1 1 0 1
TOTAL 708 109 636 745

Fonte: CITE

No que respeita as orientacdes de voto, 456 pareceres foram desfavoraveis a intencio de recusa da entidade

empregadora de conceder o pedido formulado pelas pessoas trabalhadoras, representando 68% do sentido

dos Pareceres deliberados.

Tabela 45 - Dados relativos a votacdo por tipologia de parecer

. 5 Trabalho a Tempo Flexibilidade de Intencio de o
Deliberacdes nos pareceres . . > N.co %
’ Parcial Horério Despedimento
) Aprovados por Unanimidade 39 135 38 212 | 31%
‘g Aprovados por Maioria 18 370 76 464 | 69%
-0
_OE Total 57 505 114 676 | 100%
o SToT =
£ | Orientagio do Parecer Trabalho a Tempo Flexlbllu'ia.de de Inteng‘ao de N.o %
& Parcial Horario Despedimento
)
35) Favoravel 40 110 69 219 | 32%
Desfavoravel 17 394 45 456 | 68%
Total 57 504 114 675 | 100,0

Fonte: CITE

%2 Qs pareceres relativos a despedimentos coletivos podem incluir mais do que uma pessoa trabalhadora, pelo que
consequentemente o nimero de pareceres emitidos é inferior ao nimero de pessoas envolvidas.

% Idem.
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Analisado o total dos pedidos de parecer prévio de solicitacio obrigatoria, por parte da entidade

empregadora, verifica-se que 374 provém de entidades privadas, representando 75% do total.

Tabela 46 - Dados relativos a natureza da entidade empregadora

Trabalho .
Flexibilidade .
Natureza da entidade a Tempo . . | Despedimentos | N.° %
. de Horario
empregadora Parcial
Entidade Publica 37 131 1 169 25%
Entidade Privada 20 374 113 507 75%
Total 57 505 114 676 100%
Fonte: CITE

Numa perspetiva evolutiva, verifica-se que o ntimero anual de pareceres emitidos pela CITE tem

aumentado, no entanto, apesar de em 2018 ter sido verificada uma diminuicio de 2,7% relativamente ao

ano anterior, bem como em 2020, face a 2019 com uma variacio de 4,3%.

Figura 35 - Evolucio dos n° de pareceres emitidos e aprovados em tripartida (2004-2020)
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Fonte: CITE

As seccOes seguintes apresentam a analise evolutiva para cada tipologia de parecer.

Prestacio de trabalho a tempo parcial

A esmagadora maioria dos pedidos de parecer prévio a intencdo de recusa de atribuicdo de trabalho a

tempo parcial sdo apresentados por mulheres (95%) - ainda que o indice de feminizacio tenha diminuido

ao longo do tempo (estava em 2012 e 2013 nos 100%), tendo o sentido do Parecer emitido pela CITE

sido favoravel a intencio de recusa da entidade empregadora em 71% dos pedidos.
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Tabela 47 - Dados relativos a pareceres sobre regime de trabalho a tempo parcial

TRABALHO A TEMPO PARCIAL 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Unanimidade 100% 100% 100% 89% 100% 65% 91% 93% 68%
Maioria 0% 0% 0% 11% 0% 35% 9% 7% 32%
Favoravel a recusa do trabalho a tempo parcial 100% 0% 50% 67% 50% 38% 65% 55% 71%
Desfavoravel a recusa do trabalho a tempo parcial 0% 100% 50% 33% 50% 58% 35% 45% 29%

Pareceres sem orientacio de voto 0% 0% 0% 0% 0% 4% 0% 0% 0%

Homens 0% 0% 25% 33% 10% 8% 13% 20% 5%

Mulheres 100% 100% 75% 67% 90% 92% 87% 80% 95%
Fonte: CITE

Flexibilidade de horario de trabalho

Os pareceres emitidos a intencdo de recusa das entidades empregadoras de conceder flexibilidade de
hordrio a trabalhadoras ou trabalhadores com filhos/as até aos 12 anos representam a maioria dos pedidos
recebidos pela CITE (71,3%) e, também neste caso, a grande maioria dos pedidos de parecer foram
apresentados por mulheres (82%), ainda que com um indice de feminizacio em tendéncia de decréscimo

(90% em 2012). A Comissido foi desfavorivel a intencio de recusa de flexibilidade de horario por parte

das pessoas trabalhadoras em 79% dos casos.

Tabela 48 - Dados relativos a pareceres prévio sobre flexibilidade de horario

HORARIO FLEXIVEL 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Unanimidade 86%  85% 81% 89%  T4%  34% 31% 38% 27%
Maioria 14% 15% 13% 11%  26%  66% 63% 62%  73%
Favoravel a recusa de horario flexivel 30% 14% 15% 16% 10% 10% 15% 23%  21%
Desfavoravel a recusa de horario flexivel 70% 86% 85% 84% 90% 90% 85% 7%  19%
Homens 10%  20% 14% 10% 13% 12% 13% 18%  18%
Mulheres 90% 80% 8% 90% 87% 88% 87% 82%  82%

Nota: Em 2020 existiu um parecer FH sem orientacio de voto, correspondendo a 0,2% do total de pareceres.

Fonte: CITE

Despedimentos

Dos pareceres emitidos sobre intencio de despedimento trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes e
trabalhadores no gozo de licenca parental (apresentados em 94% dos casos por mulheres), a CITE
apresentou oposicio em 41% dos processos, por considerar que o despedimento a ter lugar seria

discriminatério em razio do sexo.
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Tabela 49 - Dados relativos a pareceres sobre despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes e

trabalhadores no gozo de licenca parental

DESPEDIMENTOS 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Unanimidade 87% 13% 90% 67% 10% 176% 13% 58%  33%
Maioria 13% 27% 10% 33% 30% 24% 21% 42% 67%
Favoraveis ao despedimento 61% 64% 48% 38% 41% 54% 52% 43%  59%
Desfavoraveis ao despedimento 39%  36% 51% 62% 5% 46% 48% 571%  41%
Homens 9% 2% 7% 4% 3% 6% 5% 3% 6%
Mulheres 91% 98% 93% 96% 9% 94% 95% 971%  94%

Fonte: CITE
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6.1.2. Queixas entradas na CITE

No decorrer do ano de 2020 deram entrada na CITE 27 queixas, uma reducio muito significativa face aos anos anteriores, sendo que 88% das queixas foram
apresentadas por mulheres (o que compara com 94% no ano anterior).

Tabela 50 - Evolucio do n.° de queixas entradas na CITE por assunto, 2016 - 2020

Queixas entradas na CITE por assunto desagregado por sexo

M M M
Parentalidade - Maternidade 10 9 9 4 5 11 11 2 2
Parentalidade - Paternidade 4 0 0 2 2 0 1 2 2
Parentalidade - Adocio 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Parentalidade - Avos 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subtotal - Parentalidade 14 9 9 6 7 11 12 4 4
Igualdade e Nio Discriminacido em Funcio do Sexo - Assédio Sexual 0 1 1 0 0 0 0 0 0
Igualdade e Nio Discrimina¢io em Funcio do Sexo - Assédio Moral 4 2 2 2 2 12 12 2 3
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcdo do Sexo - Assédio Sexual e Moral 0 1 1 2 3 0 0 0 0
Igualdade e Nio Discriminacio em Funcio do Sexo - Condices de Trabalho 10 5 5 1 2 10 10 4 5
Igualdade e Nio Discriminacio em Funcio do Sexo - Desigualdade Salarial 0 1 1 1 1 1 1 0 0
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcido do Sexo - Discriminacio Acesso ao Emprego 0 4 4 6 8 16 18 3 3
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcio do Sexo - Promocio ou Carreiras Profissionais 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subtotal - Igualdade e Nio Discriminacio em Funcio do Sexo 14 14 14 12 16 39 41 9 11
Conciliacio da Vida Profissional e Vida Familiar - Flexibilidade 24 8 10 6 12 11 12 7 8
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Tempo Parcial 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Outras Formas de Organizacio Tempo/Trabalho 0 0 0 0 5 0 0 3 3
Subtotal - Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar 24 8 10 6 17 11 12 10 11
Incumprimento do procedimento previsto no artigo 144.c do CT 0 0 0 1 1 6 6 1 1
Incumprimento do procedimento previsto no artigo 63.°© do CT 0 0 0 1 1 8 9 0 0
Fora do ambito da CITE 5 1 1 1 1 1 1 0 0
Transformado em Pedido de Informacio 6 0 0 1 2 1 1 0 0
Sem classificacio (em apreciacio pelo servico juridico) 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subtotal - Outros 11 1 1 4 5 16 17 1 1
TOTAL 63 32 34 28 45 77 82 24 27

*Sem desagregacio por sexo disponivel.
gregagao pe P

Fonte: CITE
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Figura 36 - Evolucio do n.° de queixas entradas na CITE (2012 - 2020)
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Fonte: CITE

Apesar da tendéncia para a diminuicio do nimero de queixas entradas, registada desde o final de 2014 e
relacionada com o aumento dos pedidos de informacio por via eletronica e com os atendimentos da Linha
Verde, verificou-se em 2019 um aumento do ntimero total de queixas apresentadas, principalmente na
drea da conciliacio da vida profissional e vida familiar, o que reflete a ji antes referida importincia e
interesse que este tema desperta nos/as trabalhadores/as. Depois de uma tendéncia de diminuicdo até
2016, e de um aumento moderado nos anos de 2018 e 2019, o numero de queixas recebidas pela CITE
voltou a descer em 2020. Esta diminuicio pode ter resultado do incremento da qualidade da informacio
prestada e disponibilizada no sitio e nas redes sociais da CITE, uma vez que sio instrumentos que
concorrem para o esclarecimento dos/as trabalhadores/as e das entidades empregadoras, melhorando
assim uma situacdo de eventual conflito laboral, mas também a pandemia da doenca COVID-19 podera
também ter contribuido para esta tendéncia, na medida em que conduziu a uma necesséria contencio da
movimentacio de cidaddos e cidadas e exigiu a adocio de regras tendentes a adocio do regime de
teletrabalho, desde que as funcdes assim o permitissem. Assim, o afastamento dos trabalhadores do local
de trabalho podera ter contribuido para que se reduzissem, de alguma forma, alguns conflitos laborais

latentes.

Decorrente da andlise e respetiva emissio de parecer de processos de Queixa entrados na CITE, foram

efetuadas 26 participacoes para acio inspetiva as entidades competentes, conforme tabela infra.
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Tabela 51 - N.° de participacdes para acdo inspetiva enviadas as autoridades competentes (2012-2020)

Ano N.° queixas
2012 36
2013 23
2014 17
2015 12
2016 12
2017 3
2018 11
2019 43
2020 26
Fonte: CITE
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6.1.3. Anilise da comunicacao de nio renovacio de contratos de trabalho a termo de trabalhadoras

gravidas, puérperas e lactantes

O Codigo do Trabalho (CT) prevé, no n.° 3 do artigo 144.°, que o motivo da ndo renovacio de contrato
a termo de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante e com trabalhadores em licenca parental seja

comunicado a CITE, no prazo maximo de cinco dias uteis.

Em 2020, deram entrada na CITE, 2 107 comunicacdes de ndo renovacio de contrato de trabalho a termo
celebrados com trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes e com trabalhadores em licenca parental,

remetidas por entidades empregadoras, de acordo com o disposto no CT e com o previsto na alinea d) do

artigo 3.° do Decreto-Lei n.c 76/2012, de 26 de marco.

Figura 37 - Evolucdo do niimero de comunicacdes de nio renovacio de contratos de trabalho a termo (2012-
2020)
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Fonte: CITE

6.1.4. Apreciacio da legalidade de instrumentos de Regulamentacio Coletiva de Trabalho negociais e

Decisoes arbitrais

Em 2020, no ambito das suas competéncias a CITE apreciou todas as convencdes coletivas publicadas em
BTE, num total de 261 o que inclui as retificacoes de IRCT e as publicacdes sobre a integracio em niveis

de qualificacio.

Da apreciacio mencionada, a CITE notificou, para prontncia, os outorgantes de 16 Convencdes coletivas
que continham clausulas ilegais/discriminatérias. Dessas 16 convencdes verificou-se a existéncia de 34

normas desconformes/discriminatorias.
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A maioria dos outorgantes (oito) disponibilizaram-se para alterar o contetido das convencoes, seis nio

responderam e dois nio concordam com as desconformidades apontadas.

De referir ainda, que em 2020 verificouse uma reducdo significativa das clausulas consideradas

ilegais/discriminatorias relativamente aos anos transatos.

Relativamente as desconformidades que se encontram com maior frequéncia nas clausulas consideradas
ilegais/discriminatdrias, segue-se a tendéncia dos anos anteriores, ou seja, continua a verificar-se com
maior frequéncia relativamente a outras irregularidades, a indicacio incorreta do numero de dias
atribuidos ao pai trabalhador no 4mbito da licenca parental exclusiva do pai (identificadas em oito IRCT).
De seguida, as clausulas consideradas ilegais/discriminatorias que se encontram com maior frequéncia
estio relacionadas com a nio inclusio nessas cliusulas das alteracoes realizadas ao Cédigo do Trabalho
pela Lei n.c 90/2019, de 4 de setembro, mormente as alteracdes realizadas ao regime de licencas, faltas e

dispensas (sete), e com as alteracdes realizadas a licenca parental inicial (cinco).

Por ultimo, cabe notar que a CITE ndo tem conhecimento de, no ano de 2020, ter sido publicada
jurisprudéncia declarando a nulidade de clausulas convencionais por violacio do direito a igualdade e niao

discriminacio, nos termos do artigo 479.° do CT, de resto a semelhanca do observado nos ultimos anos.
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7. Atividade da ACT

7.1. Acao inspetiva sobre o cumprimento da legislacdo da igualdade de oportunidades

entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacio profissional

Compete a Autoridade para as Condicdes do Trabalho (ACT) a verificacdo do cumprimento das normas
que regulam a igualdade no trabalho e no acesso ao emprego, nomeadamente das disposicoes legais
constantes do Codigo do Trabalho e sua Regulamentacio, que concretizam o principio da igualdade de

tratamento entre as pessoas e estabelecem um quadro juridico para o combate a discriminacio.

Neste dominio, as acdes de controlo e de fiscalizacdo resultam, por um lado, de uma acio pro-ativa, de
cariter essencialmente preventivo, definida no Plano de Acio Inspetiva da ACT e, por outro lado, de uma

acdo reativa, resultante de queixas apresentadas.

A acdo inspetiva é exercida com a finalidade de promover a melhoria das condicdes de trabalho,
assegurando o cumprimento das disposicoes integradas no seu ambito de competéncia. No decurso da
atividade inspetiva, sio prestadas informacdes, conselhos técnicos ou recomendacdes a entidades

empregadoras e trabalhadores/as.

O exercicio da atividade de informacdo e controlo no 4mbito da igualdade e nio discriminacio no
trabalho e no emprego em funcio do sexo teve por objetivos a protecio das garantias associadas a
parentalidade, a prevencio da discriminacio no trabalho e emprego em funcio do sexo e a garantia da
igualdade de remuneracio entre homens e mulheres para trabalho de natureza, qualidade e quantidade

igual.

7.1.1. Atividade desenvolvida

A igualdade e a prevencio da discriminacio no trabalho, no emprego e na formacio profissional, a
conciliacio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal sio matérias que envolveram os objetivos
da ACT, no dominio da Agenda do Trabalho Digno e na senda do Plano de Acdo Inspetiva de 2020,
relevando como critérios de prioridade de intervencio a gravidade da situacdo conhecida ou reportada e

o numero de trabalhadores/as abrangidos/as.

O projeto dirigido ao controlo das garantias minimas em matéria laboral, no dmbito das relacdes de
trabalho, considerou as situacdes de violacio da legislacio sobre igualdade de oportunidades e de

tratamento entre homens e mulheres, nas acdes desenvolvidas.

No dominio da discriminacio em geral, a ACT tem privilegiado uma acio pedagogica de sensibilizacio,
informacdo e orientacio, para que entidades empregadoras, trabalhadores e trabalhadoras tomem
conhecimento de direitos e deveres e do modo mais adequado de observar as disposicoes em matéria de
igualdade.
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Todavia, a pritica de qualquer ato discriminatério consagrado no Coédigo do Trabalho e sua
Regulamentacio integra a prética de contraordenacio muito grave, punivel com coima, sem prejuizo da

eventual responsabilidade civil.

No ano de 2020 foram realizadas 34 816 visitas inspetivas que abrangeram um total 565 124
trabalhadores/as dos quais 321 288 eram homens e 243 836 mulheres. Destas, 44 enquadraram-se em

matérias do dominio da igualdade e nao discriminacio no trabalho e no emprego em funcio do sexo.

No ambito da acdo inspetiva do controlo do cumprimento das normas nas matérias de igualdade e no
discriminacio, foram detetadas 46 infracdes, a que correspondeu a aplicacio de coimas no valor de
minimo de € 261.765,66 em funcio do volume de negdcios das empresas e do grau de culpa, tendo sido

também adotadas 241 adverténcias.

Por motivo de situacoes de assédio no trabalho, com o objetivo ou o efeito de afetar a dignidade da pessoa
ou criar um ambiente intimidatério, hostil ou desestabilizador, foram formalizados 18 procedimentos

coercivos, a que correspondeu uma moldura sancionatoria minima de € 156.909,66.

Relativamente a adocio do cédigo de boa conduta contra o assédio, a ACT levantou 99 procedimentos
ndo coercivos (81 adverténcias e 18 notificacoes para tomadas de medidas) e oito autos de noticias por

incumprimento desta obrigacdo. A estes tém como moldura sancionatéria minima de € 8.262,00.

No que toca a abertura de processo disciplinar por alegadas situacdes de assédio no trabalho, foram
instaurados um auto de noticia e cinco procedimentos niao coercivos (trés adverténcias e duas notificacdes

para tomada de medidas), a que correspondeu uma moldura sancionatéria minima de € 714,00.

Por motivo de situacdes de igualdade de acesso a emprego e no trabalho foram levantadas 12 adverténcias

e foram formalizados trés autos de noticia, aos quais correspondeu uma moldura sancionatéria minima

de € 8.670,00.

Por motivo de infracoes ao dever de afixacio, na empresa, da informacio relativa aos direitos e deveres de
trabalhadores e trabalhadoras em matéria de igualdade e ndo discriminacdo, os servicos da ACT
levantaram 137 adverténcias e procederam a formalizacio de 6 autos de noticia, a que correspondeu uma

moldura sancionatéria minima de € 2.856,00.

No que concerne a protecio da parentalidade, foram formalizados 49 adverténcias e 38 procedimentos

coercivos (autos de noticia), a que correspondeu uma moldura sancionatéria minima de € 85.272,00.

No dominio da discriminacio em geral, a ACT tem privilegiado uma acio pedagdgica de sensibilizacdo,
informacdo e orientacio, para que entidades empregadoras, trabalhadores e trabalhadoras tomem
conhecimento dos direitos e deveres e do modo mais adequado de observar as disposicdes em matéria de

igualdade. Especificamente ao tema da igualdade e parentalidade, em 2020, a ACT informou cerca de

10.941 pessoas.
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Tabela 52 - Procedimentos inspetivos (coercivos e ndo coercivos) no dmbito da igualdade e ndo discriminacio),
2012-2020
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Tabela 53 - Procedimentos inspetivos (coercivos e ndo coercivos) no dmbito da igualdade e ndo discriminacao),
2012-2020 - continuacio
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Adverténcias 368 3 294 2 1 0 43
Infracdes 87 3 6 54 14 0 37
2019 autuadas
Molc.iura Y. 641.580,00 12.138,00 € 3.264,00 € R 120.258,00 € 0,00€ 57.834,00 €
sancionatoria € €
Adverténcias 241 12 137 3 4 0 49
Infragoes 46 3 6 7 17 1 38
2020 autuadas
Molc.iura L 261.765,66 8.670,00 € 2.856,00€ 73.440,00 € 153.645,66 € 3.264,00 € 85.272,00€
sancionatoria €
Fonte: ACT

7.1.2. Acidentes de trabalho objeto de comunicacio a ACT

A ocorréncia de acidentes de trabalho e de doencas profissionais sio um indicador significante da

existéncia de disfuncoes nos locais de trabalho e respetivas envolventes.

A informacio da sua ocorréncia permite & ACT direcionar com assertividade a sua atividade inspetiva
para as atividades e organizacdes produtivas onde se verificam, com vista a melhor conhecer as

necessidades de correcio e de adocio de medidas de prevencio.
As principais fontes de conhecimento da verificacio de acidentes de trabalho da ACT sio:

e As participacoes obrigatorias das entidades empregadoras, a que no caso da construcdo civil,
acrescem as participacoes das entidades executantes e dos donos de obra;
e As participacdes das autoridades policiais;

e A comunicacio social.

O acidente de trajeto ou in itinere, apesar de também originar vitimas mortais, pode ser excluido deste
classificativo quando seja possivel concluir, de acordo com a experiéncia comum, que os fatores causais
identificados sdo significativamente alheios a0 campo de intervencdo corretiva suscetivel de gestio por

parte da entidade empregadora.

A ACT tem o tratamento dos acidentes de trabalho objeto de inquérito organizado segundo os seguintes
pardmetros de ocorréncia: atividade econémica, dimensio da empresa, més, dias da semana, forma e

populacio trabalhadora nacional versus estrangeira, e agora também, por sexo.
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Relativamente aos acidentes de trabalho ocorridos no ano de 2020 e que tenham sido objeto de
comunicacio 4 ACT ou dos quais tenha tido conhecimento por qualquer forma, foram objeto de

inquérito da ACT:

e 96 Acidentes mortais, dos quais 92 sio homens e 4 sio mulheres.

e 275 Acidentes graves, dos quais 236 sio homens e 39 sio mulheres.

Tabela 54 - Numero de acidentes mortais objeto de comunicacio e inquérito, por sexo (2013-2020)

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Homens 133 130 134 131 100 125 276 92
Mulheres 8 5 8 9 9 24 38 4
Total 141 135 142 140 109 149 314 96
Fonte: ACT
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8. Politicas Publicas

8.1. Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao Discriminacio - Portugal + Igual
(2018-2030) - Plano de Acido para a Igualdade entre Mulheres e Homens (PAIMH -2014-
2017)

A Resolucio do Conselho de Ministros n.c 61/2018, aprovou a ENIND - Estratégia Nacional para a
[gualdade e Nio Discriminacio 2018-2030 e respetivos Planos de Acdo, que consubstancia a politica
publica nacional na area da igualdade de género. Este ciclo de planeamento, assente numa abordagem
mais estratégica e ampla, encontrase organizado em trés linhas de atuacio transversais: a
interseccionalidade, dado que a discriminacio resulta da interseccio de multiplos fatores e as medidas e
acdes estratégicas interagem, quer no ambito de acdo e das vérias dreas governativas e a territorializacdo,
reforcando que as politicas publicas devem adequar-se as caracteristicas e necessidades do contexto
especifico de cada territério e as parcerias, numa légica de partilha de praticas, de corresponsabilizacio e

de otimizacio de sinergias e redes de base territorial.

A eliminacio dos estereotipos ¢ assumida como preocupacio central da ENIND, orientando as medidas
inscritas nos trés Planos de Acdo que dela decorrem. Os esteredtipos de género estio na origem das
discriminacoes em razao do sexo diretas e indiretas que impedem a igualdade substantiva entre mulheres
e homens, reforcando e perpetuando modelos de discriminacio historicos e estruturais. Reflexo da
natureza multidimensional da desvantagem, os esteredtipos na base da discriminacio em razio do sexo
cruzam com estere6tipos na base de outros fatores de discriminacdo, como a origem racial e étnica, a
nacionalidade, a idade, a deficiéncia e a religiio. Também assim, o cruzamento verifica-se com a
discriminacio em razio da orientacdo sexual, identidade e expressio de género, e caracteristicas sexuais,
assente em esteredtipos e praticas homofébicas, bifobicas, transfobicas e interfobicas, e que se manifesta
em formas de violéncia, exclusio social e marginalizacdo, tais como o discurso de ¢dio, a privacio da
liberdade de associacio e de expressiao, o desrespeito pela vida privada e familiar, a discriminacio no

mercado de trabalho, acesso a bens e servicos, satde, educacio e desporto.

O periodo de vigéncia é mais longo do que os anteriores instrumentos de politica publica de igualdade de
género, pretendendo alcancar um efeito mais estruturante e sustentivel no futuro, seguindo, na sua

elaboracio, as orientacoes constantes da Agenda 2030, com cujo horizonte temporal coincide.

A ENIND contempla trés Planos de Acdo através de medidas concretas a desenvolver no primeiro periodo

de execucio até ao final de 2021:
1. Plano de aciio para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH);

2. Plano de acio para a prevencio e o combate a violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica

(PAVMVD);
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3. Plano de acio para o combate a discriminacio em razdo da orientacio sexual, identidade e expressio

de género, e caracteristicas sexuais (PAOIEC).

Os Planos de acio definem um conjunto de medidas concretas a prosseguir no primeiro periodo de
execucio de quatro anos até 2021, pelo que se aproxima o processo de revisio e redefinicio para os

proximos quatro anos.

A ENIND organiza-se em quatro eixos que se assumem como as grandes metas de acio global e estrutural

até 2030 para a consecucio da igualdade e da ndo discriminacio:

Eixo 1 — Integracio das dimensdes do combate a discriminacio em razio do sexo e da promocio da
igualdade entre mulheres e homens, e do combate a discriminacio em razio da orientacio
sexual, identidade e expressio de género, e caracteristicas sexuais na governanca, a todos os

niveis e em todos os dominios;
Eixo 2 — Participacio plena e igualitaria na esfera publica e privada;
Eixo 3 — Desenvolvimento cientifico e tecnolégico igualitario, inclusivo e orientado para o futuro;

Eixo 4 — Eliminacio de todas as formas de violéncia contra as mulheres, violéncia de género e violéncia
doméstica. Salientam-se, ainda, enquanto linhas transversais na definicio e execucio da ENIND,

a interseccionalidade, a territorializacio e a promocio de parcerias.

No ambito do PAIMH e do objetivo estratégico 1 - Garantir uma governanca que integre o combate a
discriminacio em razio do sexo e a promocio da Igualdade entre Mulheres e Homens (IMH) nas politicas

e nas acoes, a todos os niveis da Administracio Publica, foram implementadas as seguintes medidas:

v" Medida 1.4.6. “Reforco e capacitacio dos mecanismos oficiais para a igualdade”: A capacitacio
conjunta dos recursos humanos dos mecanismos para a igualdade sobre novas dimensdes da igualdade
e ndo discriminacdo, designadamente sobre a dimensio transversal da interseccionalidade, que teve
lugar no dia 16 de outubro, o Workshop intitulado “A Promocio da igualdade e nao discriminacio
entre mulheres e homens na perspetiva da Interseccionalidade - o trabalho dos mecanismos nacionais
para a Igualdade", envolvendo a CIG, a CITE, o INR e 0 ACM. A formacio contou com um grupo

de 22 participantes (19 mulheres e 3 homens).

No objetivo estratégico 2 - Garantir as condicdes para uma participacio plena e igualitaria de mulheres e

homens no mercado de trabalho e na atividade profissional, contempla em 4 objetivos Especificos:
e Combater a segregacio sexual nas profissoes;
e Eliminar as disparidades de rendimentos entre mulheres e homens;

e  Garantir a protecio na parentalidade e promover a conciliacio entre a vida profissional, pessoal

e familiar;
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e Promover a representacio equilibrada na tomada de decisio.
Tendo sido executadas as seguintes medidas:

v" Medida 2.1.1. “integracio do objetivo da dessegregacio das profissdes na atividade do IEFP, ao nivel
dos servicos dos Centros de Emprego e dos Centros de Formacio Profissional”: O IEFP, IP, e a CITE
iniciaram os trabalhos para o lancamento de um curso online sobre a igualdade entre mulheres e
homens no mercado de trabalho, com objetivo da dessegregacio das profissdes na atividade do IEFP,
ao nivel dos servicos dos Centros de Emprego e dos Centros de Formacido Profissional, a

disponibilizar na Plataforma NAU - Ensino e Formacio a Distdncia para grandes audiéncias.

Nesta medida e no ambito do PT2020, no que refere a atribuicio de financiamentos afetos a politicas
de IMH, a CIG, aprovou na tipologia 3.1.5 - Formacio de Publicos Estratégicos, trés candidaturas a

CITE, nas Regides do Norte, Centro e Alentejo.

Ainda, nesta medida, no ambito dos “Laboratérios de Igualdade no mercado de trabalho”,
promovidos pela CITE, realizaram-se 4 Edicoes de Laboratorios, em 2020, sobre as temdticas da

igualdade e nio discriminacido entre mulheres e homens no mercado de trabalho, onde participaram

359 pessoas (87 homens e 272 mulheres).

v" Medida 2.2.3. “Eliminar as disparidades de rendimentos entre mulheres e homens”: No dmbito do
Programa Conciliacio e Igualdade de Género do Mecanismo Financeiro EEA Grants 2014-2021, a
medida foi implementada através do Projeto “Equality Platform and Standard”(PDP1), promovido
pela Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), com uma dotacio de €330.000,

que iniciou em outubro de 2019, com os objetivos de:

e Construir uma plataforma IT para monitorizar a implementacio das politicas pablicas no ambito
da Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho e nas Empresas, identificando um conjunto

de indicadores de monitorizacio;

e Desenvolver uma norma portuguesa - sistema de gestio para a igualdade remuneratdria entre
Mulheres e Homens, com base no Equal Pay Standard da Islandia (standard IST 85: 2012).
Publicada em 2012, esta norma islandesa define requisitos técnicos para as entidades publicas e
privadas que queiram implementar um sistema de gestio da igualdade salarial entre mulheres e

homens que trabalham para a mesma entidade empregadora, por trabalho igual ou de igual valor.

v' Medida 2.3.4. Criacio e divulgacio de instrumentos priticos para as empresas de promocio do

objetivo da conciliacio, a saber:

No dmbito da execucio da medida, a Comissio Técnica (CT - 179) e a APEE promoveram uma
iniciativa “Ring the Bell” - o toque do sino na Euronext, com debate sobre as politicas de igualdade e

de conciliacio entre a vida profissional, familiar e pessoal, nas organizacdes.
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Esta iniciativa contou com a presenca da Secretaria de Estado para a Cidadania e Igualdade, entre

outros representantes de empresas e de entidades publicas.

No ambito do 3 em Linha - Programa para a Conciliacio da Vida Profissional, Pessoal e Familiar, o
Grupo de Igualdade de Género da Rede Portuguesa de Responsabilidade Social das Organizacoes
(REDE RSO PT), coordenador pela CITE, publicou, em junho de 2019, o “Guia pratico para a
implementacio e certificacio da NP 4552:2016 - Sistema de Gestio da Conciliacio entre a Vida
Profissional, Familiar e Pessoal”. O guia pretende facilitar a melhoria da atuacio de todas as
organizacdes, facultando um instrumento que lhes permite definir com maior acuidade os requisitos
de um sistema de gestio da conciliacio com mais qualidade, aumentando o grau de satisfacio dos
trabalhadores e das trabalhadoras e das restantes partes interessadas, demonstrando a capacidade de
cada organizacio definir politicas e boas praticas de conciliacio, em sintonia com a sua missdo

estratégica.

Medida 2.3.5. “Desenvolvimento de acdes e campanhas nacionais sobre as licencas parentais, o papel
dos homens nos cuidados e na parentalidade, e para promover a literacia de direitos e a informacio

sobre servicos na drea da conciliacdo (p.ex., Sistema de Mediacio Laboral)”, a saber:

A CITE divulgou, entre 16 e 20 de dezembro de 2020, uma campanha de sensibilizacio para a

importancia da partilha das licencas parentais entre pais e maes.

No ambito do Projeto “Parents at Work” (2019-2021) cofinanciado pela Comissio Europeia, foi
desenvolvido um conjunto de materiais informativos sobre a protecio da parentalidade e a conciliacao
entre a vida profissional, designadamente fichas informativas, Toolkit formativo, postais com
mensagens e um guia de boas praticas sobre a conciliacio entre a vida profissional, familiar e pessoal

nas empresas.
Medida 2.3.10. “Promocio de compromissos com os parceiros sociais”:

No 4mbito do 3 em Linha - Programa para a Conciliacio da Vida Profissional, Pessoal e Profissional,
ao longo de 2020, foi realizado um total de quatro reunides, no Ambito da Comissio Permanente de

Concertacio Social, sobre a tematica da conciliacio da vida profissional, pessoal e familiar.

Em termos gerais, esta tematica foi levada a discussdo com os parceiros sociais em trés reunides da
Comissdo Permanente de Concertacio Social, nas quais o Governo apresentou um documento
orientador que incluiu designadamente: a aplicacio de regimes de adaptabilidade de horarios de
trabalho e bancos de horas a trabalhadores/as com filhos/as menores de 12 anos e filhos/as,
independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca cronica, depender da sua autorizacio
expressa; a elegibilidade da licenca parental inicial (facultativa) do pai; a proposta de aprovacio de
uma orientacdo para que os instrumentos de regulamentacio coletiva de trabalho prevejam medidas

que promovam condicdes de conciliacio. Sob proposta do Governo, foi constituido o primeiro grupo
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de trabalho tripartido em matéria de conciliacio, no qual a CITE esteve representada pela Senhora

Presidente da CITE, Dra. Carla Tavares.

No dmbito do Plano de Acdo para a aciio para a prevencio e o combate a violéncia contra as mulheres

e avioléncia doméstica e aimplementacio da Estratégia Nacional de Educacio para a Cidadania (ENEC)

no que se refere ao dominio da "Igualdade de Género" e ao seu cruzamento com outros dominios e

tematicas e no que aos eixos 1 e 4 diz respeito, destaca-se a colaboracio do Ministério da Educacio na

producio de documentos orientadores da acio na prevencio da violéncia e no apoio a vitimas da mesma:

v

O Objetivo Estratégico 1 do Plano de acdo para a prevencido e o combate a violéncia contra as
mulheres e a violéncia doméstica, que pretende erradicar a tolerancia social as varias manifestacoes
da violéncia contra as mulheres e doméstica, conscientizando sobre os seus impactos e promovendo
uma cultura de nio violéncia, de direitos humanos, de igualdade e ndo discriminacio. Uma das
medidas previstas neste objetivo estratégico foi o da divulgacio do guido "Boas praticas para a

prevencio e o combate a violéncia doméstica e de género nas empresas".

Guia de Intervencio Integrada junto de Criancas ou Jovens Vitimas de Violéncia Doméstica - visa
melhorar a intervencio junto de criancas ou jovens vitimas de maus-tratos em contexto de violéncia
doméstica e estabelecer um quadro comum de intervencio integrada entre as dreas governativas da
cidadania e igualdade, da administracio interna, do trabalho, solidariedade e seguranca social, da

justica, da educacio, e da saude, em articulacio com a Procuradoria-Geral da Republica.

Plano Anual de Formacio Conjunta Violéncia Contra as Mulheres e Violéncia Doméstica -
primeiro plano de formacio comum aos varios setores que intervém nesta drea assentando na
uniformizacio de conceitos, na definicio de contetidos e metodologias formativas baseadas na
analise de casos concretos, e na identificacio de uma bolsa de formadores/as especializados/as.
Garantindo uma atuacio com base numa visdo integrada, multidisciplinar e interdisciplinar dos

conteudos formativos, acautelando ao mesmo tempo, o grau de especializacio necessério.

Estes instrumentos sdo resultado de um trabalho multissetorial dando cumprimento a Resolucio
de Conselho de Ministros n.c 139/2019, de 19 de agosto, que aprovou novas medidas em matéria
de prevencio e combate a violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica. Foram pela primeira
vez uniformizadas dinadmicas de atuacdo e definidos procedimentos coordenados entre os varios

agentes envolvidos bem como definidas as dimensdes fundamentais de intervencio.

O Referencial de Educagdo para o Mundo do Trabalho, elaborado pela Direcio-Geral da Educacio em
colaboracio com entidades parceiras, integra o conjunto de referenciais previstos na Estratégia
Nacional de Educacio para a Cidadania e apresenta-se como um documento orientador que visa
enquadrar a intervencio pedagodgica da Educacio para o Mundo do Trabalho no ambito da

componente curricular de Cidadania e Desenvolvimento.

-114 -



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

No ambito do Referencial de Educacio para o Mundo do Trabalho (disponivel em

https://cidadania.dge.mec.pt/sites/default/files/pdfs/referencial-mundo-trabalhovf.pdf) ~ reforca-

se a importincia da tematica da igualdade entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na
formacio profissional através de um dos temas propostos “Trabalho, igualdade de oportunidades e
nio discriminacio”, para o qual se sugere uma abordagem progressiva da educacio pré-escolar aos

ensinos bésico e secundario.
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8.2. Promocio da igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho

8.2.1. Representacio equilibrada nos conselhos de administracao das empresas cotadas em bolsa

A Lei n.c 62/2017, de 1 de agosto, que estabelece o regime da representacio equilibrada entre mulheres
e homens nos 6rgios de administracio e de fiscalizacio das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa, fixou para as primeiras o limiar de 33,3% para cada um dos sexos a partir de
1 janeiro 2018, e para as segundas o limiar de 20% a partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1

janeiro 2018 e de 33,3% a partir da primeira assembleia geral eletiva apos 1 janeiro 2020.

Segundo dados do Instituto Europeu para a Igualdade de Género (EIGE), em Portugal, a participaciao de
mulheres nos Conselhos de Administracio das maiores empresas cotadas em bolsa passou de 16,2%, em
2017, 21,6%, em 2018, em 2019, 24,6% e em 2020, 26,6%, o que pode constituir um indicador do

impacto da Lei.
8.2.2. Promocao da igualdade remuneratoria

Sendo certo que o principio da igualdade de remuneracio entre mulheres e homens por trabalho igual ou
de igual valor esta consagrado nos tratados da UE h4 cerca de 60 anos e ¢ reiterado sistematicamente nas
orientacoes de politica europeia e internacional, e estando o principio de que para trabalho igual, salario
igual inscrito na Constituicio e refletido no Codigo do Trabalho, que estabelece que os trabalhadores tém
direito a igualdade de condicoes de trabalho, em particular quanto a retribuicio, a verdade ¢ que
continuam a existir assimetrias muito significativas entre mulheres e homens, desde logo no plano

remuneratorio.

Com efeito, e como notado no ponto 2.3. do presente relatério, os dados mais recentes disponiveis,”* que
se reportam a 2019, indicam que as remuneracdes médias das mulheres sdo inferiores em 14% aos dos
homens, sendo esta diferenca ajustada (GPG ajustado)” de 9,8%, conforme se pode verificar a partir da 3.2

edicio do Barometro das Diferencas Remuneratorias entre Mulheres e Homens, publicado pelo GEP-

MTSSS em cumprimento do estabelecido na Lei n.c 60/2018, de 21 de agosto.

A referida Lei n.c 60/2018, de 21 de agosto, introduziu medidas de promocio da igualdade remuneratoria
entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e visa promover um combate eficaz as
desigualdades remuneratorias entre mulheres e homens, no sentido de efetivar o principio do salario igual

para trabalho igual ou de igual valor.

Neste quadro, para passar da igualdade de direitos a igualdade de facto, foi proposta uma combinacio de

medidas de natureza informativa e de medidas que pugnam pela avaliacio e correcio das diferencas de

% Quadros de Pessoal, GEP-MTSSS.

% O GPG Ajustado minimiza o efeito de variaveis objetivas que podem contribuir para explicar as diferencas salariais médias
entre mulheres e homens, designadamente: Setor de Atividade Economica, Profissio, Nivel de Qualificacio Profissional,
Habilitacdo Literaria e Antiguidade No Emprego.
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teor discriminatério, vertida na Lei n.°c 60/2018, de 21 de agosto. Esta Lei introduziu medidas de

promocio da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, com

vista 2 promoc¢do de um combate eficaz as desigualdades remuneratérias entre mulheres e homens, no

sentido de efetivar o principio do salario igual para trabalho igual ou de igual valor.

Com a entrada em vigor da Lei n.c 60/2018, de 21 de agosto:

O GEP-MTSSS passou a disponibilizar anualmente informacio estatistica sobre as diferencas
remuneratérias de género a nivel setorial (barémetros setoriais das diferencas remuneratorias
entre mulheres e homens) e por empresa (balancos empresariais das diferencas remuneratorias).
A producio da informacio ndo implica qualquer tipo de encargo para as empresas e fornece-lhes
dados sobre as remuneracdes que praticam por sexo;

Passou a ser exigido as empresas (independentemente da sua dimensdo) que assegurem uma
politica remuneratoria transparente, assente na avaliacio das componentes dos postos de
trabalho e com base em critérios objetivos;

Passou a ser consagrada a presuncio de discriminacio remuneratdria nos casos em que o/a
trabalhador/a alegue estar a ser discriminado/a e a entidade empregadora nio apresente uma
politica remuneratéria transparente, que permita demonstrar que as diferencas alegadas se

baseiam em critérios objetivos;

Além disso, a ACT passa a poder notificar as empresas de grande dimensio’ cujos respetivos balancos

evidenciem diferencas remuneratérias para apresentarem um plano de avaliacio das diferencas

remuneratorias por sexo com base na avaliacio das componentes dos postos de trabalho”. Os/as

trabalhadores/as ou representantes sindicais passam a poder solicitar 4 CITE a emissao de um parecer

vinculativo sobre discriminacio remuneratéria em razio do sexo por trabalho igual ou de igual valor.

% Numa primeira fase, as empresas com 250 ou mais trabalhadores e, posteriormente, as empresas com 50 ou mais trabalhadores.
7 Sendo que, no momento em que a ACT notifica as empresas, ndo ha ainda evidéncias de discriminacio, mas de diferencas
remuneratorias.
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9. Atividade e Recursos Humanos e Materiais

9.1. CITE

Conforme consta do ponto 6.1. do presente Relatério, a CITE, no quadro da respetiva missio, prossegue
um vasto conjunto de atribuicdes, no dmbito das suas funcdes proprias e de assessoria; de fomento e

acompanhamento do didlogo social; e de apoio técnico e registo.

Para o efeito, vem dispondo dos seguintes recursos humanos e financeiros:

Tabela 55 - Quadro evolutivo dos recursos humanos disponiveis e orcamento - 2016-2020

Homens Mulheres Total H+M Orcamento *
©

625 469,00 €
6 21 27 521 300,00 €
4 17 21 581 587,00 €
6 17 23 609 462,00 €
6 16 22 1781592,00 €

Fonte: CITE

Tendo em atenc¢do a informacio respeitante a0 orcamento, importa referir que a previsio da despesa
corresponde ao somatorio das diversas fontes de financiamento para a atividade da Comissio,
nomeadamente as que correspondem a projetos cofinanciados no dambito dos fundos estruturais da UE e
de outros fundos como o Programa EEA Grants. Verificou-se, pois um acréscimo orcamental de 192,3%

para o ano de 2020, relativamente a dotac¢io inicial inscrita no ano de 2019.

Este acréscimo foi motivado pelo facto de dois projetos cofinanciados a desenvolver no ano 2020 e
seguintes, no Ambito do PT 2020 e do Programa EEA Grants, referente ao projeto SAMA e Projeto Equality
Platform and Standard | PDP1, respetivamente, terem as suas candidaturas aprovadas, o que possibilitou o

registo de uma contrapartida externa mais elevada face ao periodo homologo.

Tabela 56 - Valores afetos as dotacdes orcamentais de transferéncias de RP e de financiamento da UE (2016-2020)

Dotacdes orcamentais de | Dotacdes orcamentais de

Transferéncias de RP%® Financiamento da UE*
) (€

390 000,00 € 235 569,00 €
341 250,00 € 180 050,00 €
398 000,00 € 183 587,00 €
448 000,00 € 161 462,00€
698 000,00 € 1083 592,00 €

Fonte: CITE

% Os valores do Orcamento no periodo em referéncia correspondem as dotacdes iniciais aprovadas.
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Nos pontos seguintes destacam-se as atividades mais relevantes desenvolvidas nas areas core em 2020.

9.1.1. Atividade juridica
Atendimento Presencial e por Linha Verde

A CITE disponibiliza um servico de atendimento juridico especializado sobre os direitos em matéria de
igualdade e ndo discriminacio entre mulheres e homens no emprego, no trabalho e na formacio
profissional, sobre a protecio da parentalidade e sobre a conciliacio da atividade profissional com a vida

familiar.

Em 2020 foram realizados 1 398 atendimentos juridicos, dos quais trés correspondem a atendimentos

presenciais e 1 395 a atendimentos telefonicos através da Linha Verde.

A diminuicdo continua do niimero de atendimentos presenciais prende-se, essencialmente, com o esforco
realizado no sentido de privilegiar outros canais de esclarecimento a utentes, designadamente apostando
na informacio técnica que consta do sitio eletronico da Comissdo e no atendimento telefénico e via
eletrénica. Deste modo, foi possivel canalizar os recursos humanos para a emissio de pareceres sujeitos a
prazo legal. Particularmente, em 2020, o servico de atendimento presencial respeitou as restricdes impostas

pela DGS, no 4mbito pandemia do Covid-19.

A Linha Verde funciona nos dias tteis em hordrio disponivel no sitio eletrénico da Comissio. Este tipo
de atendimento telefonico ¢ feito através de marcacio prévia e, caso o/a utente considere pertinente,
podera posteriormente apresentar exposicao, queixa ou pedido de informacio via eletrénica - por e-mail ,

postal ou, ainda, solicitar marcacio para atendimento juridico presencial.

Figura 38- Evolucdo dos atendimentos de Linha Verde e Presenciais, 2011 - 2020

Atendimento Linha Verde (n)

2201 2175
2113 2041

2031

2000
1395
1500
1000
500
152 125 109 124 30 69 73 35 72 3
0 —
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
e TelefOnico === Presencial
Fonte: CITE

No final do atendimento juridico, é solicitado ao/a utente que responda a um inquérito de satisfacio do

atendimento juridico e consequente da prestacio do servico publico previsto no QUAR.

Da anilise destes questionarios é possivel aferir uma caracterizacao sociodemografica genérica das/os as/os

utentes que respondem ao inquérito.
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Como as respostas ao inquérito sdo livres e voluntarias, a andlise pode ndo representar a totalidade dos

atendimentos ou dos pardmetros em apreciacio.

As tabelas abaixo permitem observar a situacio demogréfica dos utentes (1 191) que concordaram
responder ao questionario, embora o tenham feito em muitos dos casos e conforme mencionado, de forma
incompleta, pelo que os quadros apresentam valores que nem sempre sio coincidentes com o total das

respostas.

Considerando as variaveis sexo e idade, para os 1 191 questiondrios respondidos, verifica-se que as
mulheres prevalecem em todos os grupos etarios (85,2% mulheres e 14% homens, sendo que 0,5%
corresponde a pessoa coletiva), sendo o grupo etdrio 29-39 anos o mais representado para ambos os sexos

(48,8% mulheres e 6,2% homens).

Tabela 57 - Caracterizacio de utentes em funcio do sexo e da idade

Atendimento Mulheres Homens Pessoa coletiva Total

n % n % n % n %
18-28 154 11,0% 11 0,8% 1 0,1% 166 11,9%
29-39 682 488% 86 6,2% 2 0,1% 770  55,1%
40-50 231 | 165% 67 4,8% 1 0,1% 299 | 21,4%
51 e mais 16 1,1% 9 0,6% 0,0% 25 1,8%

Nio responde 108 1,7% 23 1,6% 7 0,5% 138 9,9%

Total Geral 1191 85,2% | 196 @ 14,0% 11 0,8% | 1398 @ 100,0%
Fonte: Base de dados Atendimento Juridico (CITE) 2020

A tabela seguinte combina as variaveis sexo e escolaridade, verificando-se um predominio do ensino
superior (Lic.), quer para mulheres (47,1%), quer para homens (46,4%), sendo que as pessoas com menor
escolaridade sio aquelas que menos contactam a CITE (apenas 2 mulheres, na categoria “Bésico 1°

Ciclo”).
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Tabela 58 - Caracterizacio de utentes em funcio do sexo e da escolaridade

Atendimento Mulheres Homens Pessoa coletiva Total ‘
n % n % n % n %
Basico 1° Ciclo (1°-4°) 2 0,1% 0 0,0% 0,0% 2 0,1%
Basico 2° Ciclo (5°-6°) 11 0,8% 1 01% 0,0% 12 0,9%
Basico 3¢ Ciclo (7°-9°) 112 | 8,0% @ 22| 1,6% 0,0% 134 9,6%
Secundario e Pés-secundario 358 | 25,6% @ 50 @ 3,6% 0,0% 408 29,2%
Ensino Superior (Lic.) 561 | 40,1% 91 6,5% 2 0,1% 654 46,8%
Ensino Superior (Mest.) 71 5,1% 13 1 0,9% 0,0% 84 6,0%
Ensino Superior (Dout.) 4 0,3% 0,0% 0,0% 4 0,3%
Nio responde 72| 52% @ 19 14% 9 0,6% 100 7,2%
Total Geral 1191 | 85,2% | 196 | 14,0% 11 0,8% | 1398 100,0%

Fonte: Base de dados Atendimento Juridico (CITE) 2020
No que concerne a categorias profissionais surge como categoria mais representada para as mulheres
(33,8%) a correspondente a Classificacio Portuguesa das Profissdes (CPP) 2 - Especialistas em Atividades

Intelectuais e Cientificas, tal como nos homens com 6,2%.

Comparando, em funcio do sexo, a diversidade das profissdes dos/as utentes que contactaram a CITE,

as mulheres estio sempre representadas em maior numero.

Tabela 59 - Caracterizacio de utentes em funcio do sexo e da categoria profissional

Categoria Profissional Mulheres Homens Pessoa coletiva

0 Profissionais das forcas armadas 4 0,3% 3 0,2% 0,0% 7 0,5%
1 Representantes poder legislativo, dirigentes 24 1,7% 4 0,3% 0,0% 28 2,0%
2 Especial. ativid. intelect. e cientif. 472 | 33,8% 87 6,2% 4 0,3% 563 40,3%
3 Técnicos/as, profiss. nivel intermédio 95 6,8% 12 0,9% 0,0% 107 7,7%
4 Pessoal area administrativa 72 5,2% 12 0,9% 0,0% 84 6,0%
5 Trab. serv. pess., protecdo, segur., vendedores/as 406 | 29,0% 56 4,0% 3 0,2% 465 33,3%
6 Agricult. Trab. Qualif. Agric. Pesca e Floresta 2 0,1% 0,0% 0,0% 2 0,1%
7 Trab. qualificados industria, construcio e artifices 28 2,0% 4 0,3% 0,0% 32 2,3%
8 Operadores/as de instalacdes e maquinas 8 0,6% 1 0,1% 0,0% 9 0,6%
9 Trabalhadores/as nio qualificados/as 80 5,7% 17 1,2% 4 0,3% 101 7,2%
Desempregado/a 1191 | 852% | 196 | 14,0% 11 0,8% | 1398 | 100,0%
Naio responde 4 0,3% 3 0,2% 0,0% 7 0,5%
Total Geral 24 1,7% 4 0,3% 0,0% 28 2,0%

Fonte: Base de dados Atendimento Juridico (CITE) 2020
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Foi recolhida também informacio relativa ao distrito de residéncia, sendo que quer para os homens quer
para as mulheres, o distrito de Lisboa é largamente o mais representado, seguido do distrito do Porto,

encontrando-se representados todos os distritos de Portugal Continental e agrupados por regides, por

NUTS II.
Tabela 60 - Motivos de contacto de utentes com a CITE

2020

Pessoa

Contacto de utentes - Linha Verde por assunto

desagregado por sexo Coletiva

Parentalidade - Maternidade - Articulacio com regime de

- R 6 2 0 8
protecio social
Parentalidade - Maternidade - Licenca em situacio de risco 5 0 0 5
clinico durante a gravidez
Parentalidade - Maternidade - Licenca por interrupcao da ! 0 0 1
gravidez
Parentalidade - Maternidade - Protecio da seguranca e 1 0 0 1
satde de trabalhadora
Parentalidade - Paternidade - Licenca parental exclusiva do pai 4 6 0 10
Parentalidade - Adocio 1 0 0 1
Parentalidade - Regime de Protecdo Social - DL 89/2009 3 0 0 3
Parentalidade - Regime de Protecdo Social - DL 91/2009 10 1 0 11
Parentalidade - Assisténcia a filho/a 40 4 0 44
Parentalidade - Assisténcia a filho/a com deficiéncia ou 13 5 15
doenca crénica
Parentalidade - Regime de licencas, faltas e dispensas 13 0 0 13
Parentalidade - Licenca parental inicial 28 12 0 40
Parentalidade - Licenca parental complementar 34 5 39
Parentalidade - Dispensa para amamentacio ou aleitacao 166 13 0 179
Parentalidade - Dispensa para consulta pré-natal 2 0 0 2
Parentalidade - Extensao de direitos atribuidos 0 2 0 2
Subtotal - Parentalidade 337 47 0 384
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcio do Sexo - ] 0 0 1
Assédio Sexual
I IS - ~
guald‘ade e Nio Discriminacio em Funcio do Sexo 10 5 0 15
Assédio Moral
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcdo do Sexo - 14 | 0 15
Condicdes de Trabalho
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcdo do Sexo - 4 0 0 4
Desigualdade Salarial
Igualdade e Nao Discriminacio em Funcdo do Sexo - 8 | 9
Discriminacio Acesso ao Emprego
Igualdade e Nio Discriminacio em Funcio do Sexo -
. . 4 0 0 4
Promocio ou Carreiras Profissionais
Subtotal - Igualdade e Nao Discriminacio em Funcio do Sexo 41 7 0 48
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2020

Pessoa

Contacto de utentes - Linha Verde por assunto

desagregado por sexo Coletiva

Conciliagdo da Vida Profissional e Vida Familiar -

Flexibilidade o4 84 > >
COH(.:llla(':a() da Vida Profissional e Vida Familiar - Tempo 62 8 0 20
Parcial
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Jornada 8 0 0 8
Continua
Conciliagio da Vida Profissional e Vida Familiar - Outras 5 | 0 6
Formas de Organizacio Tempo/Trabalho
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Dispensa
’ 0 1 0 1
de prestacdo de trabalho suplementar
Conciliagdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Dispensa
T 7 0 0 7
de prestacdo de trabalho noturno
Conciliacio da Vida Profissional e Vida Familiar - Falta para
. T 10 3 0 13
assisténcia a filho
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Falta para 0 , 0 |
assisténcia a membro do agregado familiar
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Falta para 4 0 0 4
assisténcia a membro do agregado familiar
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - 35 8 0 8
Teletrabalho
Subtotal - Conciliacio da Vida Profissional e Vida Familiar 585 106 5 696
Incumprimento do procedimento previsto no artigo 144.° 61 6 3 70
do CT
Incumprimento do procedimento previsto no artigo 63.° do 34 5 | 40
CT
Fora do ambito da CITE 39 7 0 46
Subtotal - Outros 134 18 4 156
Nio responde 94 18 2 114
TOTAL 1191 196 11 1398
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Dos dados recolhidos dos 1 191 atendimentos juridicos relativamente ao assunto que motivou o contacto
com a CITE, as mulheres representam 85,2% da amostra. A andlise manteve as categorias que constam

da ficha de recolha de informacio.

Do total dos atendimentos supramencionados, analisados os dados, conclui-se que o principal motivo
para contacto foi o mesmo para mulheres e homens, a saber: Hordrio Flexivel (31,5% mulheres e 5,8%

homens), seguindo-se a Aleitacdo/Amamentacdo (11,4% mulheres e 0,9% homens).

Por vezes, os pedidos de informacio feitos a CITE sio relativos a assuntos que ndo integram as atribuicoes
da Comissiao sendo, em tais casos, devidamente encaminhados/as para o servico competente. Por outro
lado, sdo também realizados outros pedidos de informacio que se enquadram dentro da competéncia da
CITE, embora nio correspondam a nenhuma das outras categorias elencadas anteriormente, tratando-se

de assuntos de cardter genérico.

Tabela 61 - Origem da informacio sobre a CITE

Origem da Informacao Mulheres Homens Pessoa coletiva Total

n % n % n % n %
Folhetos/ pub. 7 0,5% 0,0% 0,0% 7 0,5%
Internet 429  30,7% 19 51% 2 0,1% 510 = 36,5%
Pessoal 435 | 31,1% | 65| 4,6% 0,0% | 500 | 358%
Outros 186  133% 25 18% 6 0,4% 217 @ 155%
Nio responde 134 | 9,6% | 27| 19% 3 0,2% | 164 | 11,7%
Total Geral 1191 | 85,2% | 196 @ 14,0% 11 0,8% | 1398 | 100,0%

Fonte: Base de dados Atendimento Juridico (CITE) 2020

Para a varidvel Origem da informacdo, dos 1191 registos, verifica-se que foi através da internet (pagina
eletrénica da CITE, noticias online relativas 3 CITE, entre outras) que a maioria dos/as utentes obtiveram
conhecimento (30,7% dos/as utentes), o que corresponde a uma dispersio maior nos varios meios do que

Nnos anos anteriores.

Resposta a solicitacées de informacio por via eletronica e postal

Em 2020, a CITE respondeu a 1 980 questdes técnico-juridicas que lhe foram dirigidas por via eletrénica
e postal sobre os direitos em matéria de igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e
na formacio profissional, sobre a protecio da parentalidade e sobre a conciliacio da atividade profissional

com a vida familiar.
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Figura 39- Respostas a questdes técnico-juridicas, 2012 - 2020

2744

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Fonte: CITE

9.1.2. Atividades na area de projetos e formacio

A par da atividade juridica desenvolvida em 2020, a CITE deu continuidade as atividades de sensibilizacio
e cooperacio com entidades publicas e privadas, em acdes e projetos relacionados com a sua missio,
mantendo uma linha de atuacio com o objetivo de estimular e aumentar a consciéncia individual e

coletiva, bem como o ambiente social favoravel a concretizacao da igualdade.
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Tabela 62 - Atividades da CITE

Atividades Descriciao
Conselho Municipal | Participacio em 2 reunides do Conselho Municipal para a Igualdade (CMI), que
para a Igualdade da constitui uma estrutura consultiva do Municipio de Lisboa e que integra

Camara Municipal de
Lisboa

representantes de organizacdes governamentais e de organizacdes da sociedade civil,
com intervencdo em matérias da igualdade e no territorio do referido Municipio.

Rede Alianca
Objetivos de
Desenvolvimento
Sustentavel Portugal -

The Global Compact

Participacdo na reunido de acompanhamento da rede.

Conselho Consultivo
da Carta Portuguesa
para a Diversidade

Participacio na reuniio do Conselho Consultivo da Carta Portuguesa para a
Diversidade, com o objetivo de partilhar as experiéncias de igualdade de género e de
diversidade junto das 55 organizacoes participantes.

Plataformas
Supraconcelhias da
Grande Lisboa e
Oeste

Participacdo em 2 reunides da Plataforma Supraconcelhia da Grande Lisboa, estrutura
coordenada pelo Instituto da Seguranca Social, IP, com o objetivo de promover a
integracio da dimensdo da igualdade de género e ndo discriminacio nas atividades
desenvolvidas, assim como o acompanhamento da atribuicdo do selo de boas praticas
sociais nos territérios abrangidos.

Comunicacéo das
atividades da CITE
nos OCS e nas redes
sociais

Foram comunicadas e assinaladas nos 6rgaos de comunicacio social (OCS) e/ ou nas
redes sociais as seguintes efemérides, diretamente ligadas a intervencio da Comissao:

e Dia Internacional da Mulher - 8 de marco;
e Dia do Pai - 19 de marco;

e Dia do Trabalhador e da Trabalhadora - 1 de maio;

e Dia da Mae - 7 de maio;

e Dia Mundial da Crianca - 1 de junho

o Dia das Avos e dos Avos - 26 de julho;

e Celebracio dos 41 anos da CITE - 20 de setembro;

e Dia contra o Assédio Moral e Sexual no Trabalho - 24 de outubro;

e Dia Europeu da Igualdade Salarial - 4 de novembro;

e Dia Nacional da Igualdade Salarial - 8 de novembro;

o Dia Internacional dos Direitos Humanos - Trabalho Digno - 10 de dezembro;
Foram igualmente comunicadas as seguintes atividades e/ou participacdes
desenvolvidas pela Comissao:

e Participacio online no dia 24 de outubro no Dia Municipal para a Igualdade;

e Participacio online em novembro na Rede Europeia de Mulheres Empresérias e
Empreendedorismo (WES) e a Assembleia Geral com a atribuicio de Prémios;

¢ Divulgacio da Estratégia Nacional para a Igualdade e Nio Discriminacio (ENIND);

Projeto nacional de
ensino e formacao a
distancia - Plataforma

NAU

A CITE, em parceria com o IEFP, IP, desenvolveram um projeto de 4mbito nacional
na plataforma NAU - Ensino e Formacio a distAncia para grandes audiéncias, com o
objetivo de disponibilizar uma formacio em Igualdade de Género e Nio
Discriminac¢io no Mercado de Trabalho.

Programa
operacional de
inclusdo social e
emprego (POISE)

A CITE realizou acdes de formacio online, os “Laboratérios de Igualdade e nio
discriminacio entre mulheres e homens no local de trabalho”, no 4mbito dos projetos
POISE - Tipologia 3.15., dirigida a publicos estratégicos, nas zonas geograficas do
Centro e do Alentejo, que contribuiram para a promocio da igualdade e nio
discriminacdo entre mulheres e homens no mundo laboral. Foram realizadas 8 acoes
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(24 horas) na Regido do Alentejo e 8 acdes (24 horas) na Regido do Centro, com a
duracio total de 48 horas, tendo participado 32 pessoas (3 homens + 29 mulheres).

Promocio e
desenvolvimento de
formacdo em
Igualdade de Género

e Nio Discriminacio

No ambito dos Laboratérios de igualdade no mercado de trabalho, foram
desenvolvidos em quatro Edicdes formativas, dirigidas a publicos-alvo estratégicos dos
setores publico, privado e da economia social - negociadores/as sindicais e patronais,
inspetores e inspetoras da ACT, organizacoes membro do iGen, dirigentes e
técnicos/as de recursos humanos, consultores/as, juristas, jornalistas, docentes.

no Mercado de Ne edicdes Ano Homens | Mulheres Total
Trabalho

132 Edicdo 2020 8 15 23

14 Edicao 2020 5 37 42

152 Edicao 2020 7 37 44

162 Edicao 2020 67 183 250

TOTAL 87 272 359
Projeto Equality O projeto “Equality Platform and Standard”, que integra o Programa Conciliacio e
Platform and Igualdade de Género, do Mecanismo Financeiro do Espaco Econémico Europeu (EEA
Standard Grants 2014-2021), como projeto pré-definido, teve inicio em outubro de 2019, sendo

promovido pela CITE, tem como parceiros nacionais o Instituto Portugués da
Qualidade (IPQ) e o Gabinete de Estratégia e Planeamento (GEP) do MTSSS e como
parceiros dos paises doadores o Equality and Anti-discrimination Ombud, da Noruega, e

a Directorate of Equality, da Islandia.
O projeto tem como objetivos:

* Construir uma plataforma online para monitorizar a implementacio das politicas
publicas no A&mbito da Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho.

* Construir o Documento de Referéncia Portugués para um Sistema de Gestio de

Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Homens.

O projeto desenvolve um conjunto de atividades, agregado em torno dos dois objetivos

do projeto.

A situacio de pandemia provocada pela COVID-19 e as medidas de confinamento
tiveram consequéncias na implementacio do projeto, com o abrandamento do ritmo
de trabalho e a impossibilidade de realizar atividades e/ou acdes previstas para o 1°
semestre de 2020, as quais tiveram de ser recalendarizadas para o 2° semestre de 2020.
Assim, no sentido de refletir as alteracdes das condicoes de implementacio do projeto,
em julho de 2020, foi submetido & CIG, Operadora do Programa Conciliacio e
Igualdade de Género do EEA Grants, um pedido de prolongamento do periodo de

execucio do projeto até fim de abril de 2023, o qual foi aceite.

Os trabalhos de elaboracio da Norma Portuguesa Sistema de Gestio para a [gualdade
Remuneratéria entre Mulheres e Homens (NP SGIRMH), iniciaram-se em finais de
setembro de 2020 com a constituicio da Comissio Técnica de Normalizacio CT 216,

composta por 27 membros, integra representantes dos parceiros sociais, da
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administracio publica, da academia e de entidades certificadoras, bem como

peritos/as em nome individual.
No ambito desta Comissdo, foram constituidos quatro grupos de trabalho:
L. Legislacdo e Direito aplicivel na area da igualdade salarial;

I1. Metodologia de determinacio e afericio do valor dos postos de trabalho e

instrumentos para apoiar a sua implementacio;

I11. Anilise da Norma Islandesa para verificar e selecionar o que se aplica no

contexto nacional;
IV. Requisitos de certificacio e da metodologia do sistema da gestdo da norma.

Para o desenvolvimento dos trabalhos, a CT 216 realiza reunides plenarias bimestrais
e os grupos de trabalho retinem regularmente (geralmente com frequéncia quinzenal
ou mensal) para o trabalho de leitura, analise e propostas de alteracio/adaptacio do
texto da Norma Islandesa IST 85:2012 - Equal wage management system - Requirements
and guidance, referéncia para a discussio e elaboracio da Norma Portuguesa Sistema

de Gestao para a Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Homens.

Em 2020, a CT 216 reuniu 2 vezes e os grupos de trabalho, no conjunto, realizaram

10 reunioes.

Previamente ao arranque dos trabalhos da CT 216, e como elementos para a reflexdo,
foram elaborados dois relatérios sobre a Norma Islandesa sobre Igualdade Salarial, o
relatério “Memorandum — The Icelandic Equal Pay Standard. Report on the background and
state of implementation” que sistematiza um conjunto de aspetos relevantes relativos ao
processo de producio e implementacio da Norma Islandesa IST 85:2012 - Equal wage
management system - Requirements and guidance e um relatério sobre o potencial de

transferibilidade da Norma islandesa IST 85:2012 para o contexto portugués.

Paralelamente decorreu o trabalho de identificacio e anilise das medidas de politica
publica e de legislacio no Ambito da Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho
e nas Empresas, designadamente da Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao
Discriminacio - Portugal + Igual (ENIND), do Programa 3 em Linha - Programa para
a Conciliacio da Vida Profissional, Pessoal e Familiar 2018-2019, do Coédigo do
Trabalho - Subseccio III Igualdade e nio discriminacio - Divisao III Igualdade e nio
discriminacdo em funcio do sexo e Subseccio [V Parentalidade, da Lei n.© 35/2014 e
da Lei n.° 62/2017, com a identificacio e selecio das medidas potencialmente
relevantes e dos respetivos indicadores usados para a sua monitorizacio, com o
objetivo da concecio de uma plataforma online para monitorizar a implementacio

destas politicas publicas.

Para sistematizacdo, caracterizacio e andlise das medidas selecionadas e dos

indicadores utilizados foi elaborada uma matriz.

No ambito das atividades bilaterais do projeto, e com a participacio de todos os
parceiros, realizou-se, em dezembro de 2020, por videoconferéncia, um workshop
sobre monitorizacio da implementacio de politicas publicas no campo da igualdade
de género no mercado de trabalho, que contou com a participacio da Swedish Gender
Equality Agency e do Bufdir — The Norwegian Directorate for Equality, que apresentaram a
sua experiéncia e trabalho no dominio da monitorizacio das politicas publicas de

igualdade de género.
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Projeto IgualPro-As
Profissdes nio tém

género

O Projeto “IgualPro - As Profissdes ndo tém Género” enquadra-se e concorre para os
objetivos do Programa Conciliacio e Igualdade de Género (MFEEE 2014-2021), #2 -
“Projetos que combatam a segregacio sexual nas escolhas educativas e profissionais e
a discriminacio no mercado de Trabalho.”, através da promocio de intervencoes
transformadoras de género, que visam a transformacio de comportamentos, atitudes
e crencas individuais, e normas socialmente e culturalmente construidas de género,

que contribuem para a perpetuacio da desigualdade de género na sociedade.

Este projeto fomentara ainda a implementacio da ENIND (PAIMH), pois visa a
promocio da igualdade entre mulheres e homens e o combate as formas de
descriminacio assentes na identidade e expressao de género presentes no mercado de
trabalho (E1 e ODS 5 — Metas 5.1), ao promover instrumentos que visam a introducao
das vertentes do combate a discriminacio em razio da orientacio sexual, identidade e
expressdo de género, e caracteristicas sexuais nas politicas da administracio publica
central e local e promocio dos direitos das pessoas LGBTI (O 1.4). O projeto visa ainda
o Eixo 2 - Participacdo plena e igualitaria na esfera publica e privada (ODS 5 — Metas
5.1, 5.4, 5.5, 5.6) ao se debrucar sobre o combate as discriminacdes em razio da
orientacio sexual, identidade e expressio de género, e caracteristicas sexuais (O 2.6).
Ser assim um projeto de investigacio-acio com o objetivo principal de combater a
segregacido sexual nas escolhas educativas e vocacionais de raparigas e rapazes e a
consequente segregacio das escolhas profissionais, através da desconstrucio dos
esteredtipos de género associados as diferentes areas de estudo e respetivas profissoes,
com especial enfoque nas areas de formacio em que se verifique uma efetiva

segregacdo entre raparigas e rapazes.

Este projeto insere-se no cumprimento do objetivo estratégico n° 2. Garantir as
condicoes para uma participacio plena e igualitdria de mulheres e homens no mercado
de trabalho e na atividade profissional, incidindo no objetivo especifico: 2.1.3.
Desenvolvimento de iniciativas, acdes de informacio e projetos que combatam a
segregacio sexual nas profissdes, previsto na Estratégia Nacional para a igualdade e
Nio Discriminacio (ENIND) 2018-2030 - "Portugal + Igual", em que a eliminacio dos
esteredtipos ¢ assumida como preocupacio central, no Plano de acdo para a igualdade
entre mulheres e homens 2018-2021.

Assim, o projeto prevé:

* A realizacio de um estudo cientifico sobre os esteredtipos associados as escolhas
profissionais junto dos/as jovens que frequentem os Cursos Profissionais do IEFP e
dos Centros de Formacio Profissional com protocolo estabelecido com o IEFP, com
o objetivo de promover a desconstrucio dos esteredtipos associados a profisses onde

se confirma a existéncia de maior segregacio por sexo;

* A publicacio do estudo e do Policy brief, com a divulgacio de informacio objetiva e
atualizada sobre presenca de esteredtipos de género na escolha das profissdes, que
suporte a acio das autoridades publicas, mas também a dos jovens a receber formacio,
das entidades formadoras e entidades empregadoras, na desconstrucio destes

estereOtipos.

* A criacio e a disseminacio de Toolkits de formacdo baseados na metodologia

desenvolvida no ambito do projeto;

* A realizacio de uma campanha nacional de sensibilizacio dirigida aos/as jovens no
combate aos esteredtipos de género na escolha das profissdes e ao publico em geral.
Esta campanha sera realizada no seguimento do resultado deste estudo cientifico com

base no diagndstico efetuado e de acordo com os possiveis caminhos apontados no
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combate a segregacio e persisténcia de esteredtipos de género associados a algumas
profissdes. Para esta campanha, existird a criacio de materiais pedagdgicos, videos
interativos promotores de igualdade entre raparigas e rapazes quanto as escolhas

educativas e profissionais.

Além de ao nivel nacional trabalhar com os centros de formacio profissional em
diferentes regides do pais, designadamente, no Norte, no centro e na area
metropolitana de Lisboa, a CITE, convidou uma entidade norueguesa, a Odalen
Naringshage, que trabalha com o empreendedorismo e no apoio as mulheres,
estabelecendo cooperacio com atores importantes na area do empreendedorismo

feminino.

Projeto o Valor do
Trabalho Nao Pago
de Mulheres e de
Homens -
Trabalho de
Cuidado e Tarefas

Domésticas

Financiado pelo Programa Conciliacio e Igualdade de Género do Mecanismo
Financeiro do Espaco Economico Europeu - EEA Grants 2014-2021, o projeto o Valor
do trabalho ndo pago de mulheres e de homens - Trabalho de cuidado e tarefas
domésticas tem como entidade promotora o Centro de Estudos para a Intervencio
Social - CESIS e como parceiros a CITE e o Institute for Social Research, de Oslo. O
projeto conta, ainda, com o apoio técnico especializado de duas consultoras de
reconhecido mérito, a nivel nacional e internacional, Maria do Céu da Cunha Régo e

Maria Angeles Durén.

O projeto tem a duracio de 18 meses, tendo inicio a 1 de setembro de 2020 e término

no final de fevereiro de 2022.
O projeto tem os seguintes objetivos/atividades:

Atividade 1 - Estimar o consumo de trabalho ndo pago - tarefas domésticas e trabalho

de cuidado.

Atividade 2 - Estimar o valor monetirio do trabalho nio pago de mulheres e de

homens - tarefas domésticas e trabalho de cuidado.

Atividade 3 - Estimar o impacto do trabalho nio pago de mulheres e de homens -

tarefas domeésticas e trabalho de cuidado - na economia nacional, e em particular no

PIB.
Atividade 4 - Elaborar recomendacdes de politica publica nesta matéria.
Atividade 5 - Comunicacio / Divulgacio

Em 2020, iniciaram-se os trabalhos relativos as atividades 1 e 2 do projeto.

Projeto Parents at

Work

O Projeto “Parents at Work”, financiado pelo Programa Rights, Equality and Citizenship
(2014-2020), teve inicio em setembro de 2019.

O projeto, de caricter transnacional, com a duracio de 24 meses, ¢ desenvolvido por
uma parceria constituida por quatro mecanismos para a igualdade: Institut pour L'égalité
des Femmes et des Hommes (Bélgica) (Promotor/Coordenador), Gender Equality and
Equal Treatment Commissioner (Esténia) (em substituicio do Advocate of the Principle of
Equality, da Eslovénia, que em novembro 2019, formalizou a sua intencio de sair do
projeto, por motivos internos), Commission for Protection against Discrimination

(Bulgaria) e a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (Portugal).
O projeto tem como objetivos:

e Sensibilizar e informar as entidades empregadoras sobre os direitos das
trabalhadoras gravidas, dos pais trabalhadores e de trabalhadores/as com
responsabilidades familiares, a fim de prevenir a discrimina¢io, com um foco

especifico nas pequenas e médias empresas;
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e Trocar boas praticas, criar e desenvolver ferramentas entre os Estados-Membros
da UE relativamente a promocao da conciliacdo entre a vida profissional e a vida
familiar no setor privado e o envolvimento das entidades empregadoras;

e Desenvolver uma estratégia para a recolha e divulgacio de boas praticas sobre
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar através da aprendizagem

mutua entre organismos para a igualdade de tratamento;

Em 2020, o projeto realizou duas mutual learning sessions, em junho e em novembro, e
o webinar TACKLING PREGNANCY AND PARENTHOOD RELATED
DISCRIMINATION IN THE LABOUR MARKET, direcionado para os Mecanismos
de Igualdade de Género e para as Inspecdes de Trabalho, em dezembro, que contou

com a participacio diversos paises europeus.

Em 2020, a CITE recolheu e caracterizou 15 boas praticas de empresas sobre a
protecdo parental e a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, as quais
integrario o Guia de Boas Praticas (a concluir em 2021) para promover a conciliacio
entre a vida profissional e familiar das trabalhadoras gravidas e pais e maies
trabalhadores, o qual inclui ideias e informacdo prética sobre como envolver as
entidades empregadoras e sobre o processo de recolha de boas praticas, bem como as

boas praticas recolhidas na Bélgica e na Esténia.

Foi também elaborado um Toolkit sobre direitos parentais, baseado no quadro legal
nacional, com o objetivo de fornecer as entidades empregadoras uma visdo clara dos
direitos dos/as trabalhadores/as no que se refere a protecio da maternidade, da

paternidade e da conciliacio vida profissional-vida familiar.
O Toolkit estrutura-se em duas partes:

A primeira parte é constituida por um conjunto de Fichas Informativas sobre os
direitos de maternidade e de paternidade das trabalhadoras e dos trabalhadores,
dando resposta a questdes relativas a esses direitos e os procedimentos necessarios
para garantir o seu gozo, quer por parte dos trabalhadores e das trabalhadoras, quer

por parte das respetivas entidades empregadoras.

As Fichas Informativas incidem sobre os temas relativos aos direitos parentais, que,
atentas as questdes mais frequentemente colocadas, se afiguraram mais pertinentes
para as entidades empregadoras e para trabalhadoras e trabalhadores. Cada Ficha, que
versa sobre um tema, inclui um conjunto de questdes, cuja resposta clarifica o que a
legislacio determina, remetendo, através de link, para a fonte para a consulta direta

se for do interesse do/a utilizador/a.

A segunda parte é constituida por um conjunto de materiais de autoaprendizagem -
PPT de autoaprendizagem, Quiz e Postais informativos sobre os direitos parentais
"Sabia que..." - diretamente relacionados com os contetidos temdticos das Fichas

Informativas.

Todos os produtos do projeto foram disponibilizados na pagina do projeto no sitio
da CITE: http://cite.gov.pt/pt/Parent@Work/projeto_eu parent@work pt.html

O iGen - Férum
Organizacdes para a
Igualdade

O iGen - Férum Organizacdes para a Igualdade foi criado em 2013, a convite da
CITE, por um conjunto de organizacdes que ja tinham evidenciado boas praticas em

matéria de igualdade de género ou manifestado interesse na sua promocio.

Pelo interesse estratégico que assume em prol da igualde género no mercado de
trabalho, este forum ¢ dinamizado e coordenado pela CITE e conta com uma
representante e um representante para concretizar este acompanhamento permanente,

assegurando uma continuidade ao longo do tempo.
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Desde 29 de janeiro de 2020, o Férum conta com 69 (63 + 6 novas) organizacdes, do
setor publico, privado e da economia social. Os seus 69 membros, que representam
cerca de 2% do PIB portugués, estio comprometidos com uma cultura coletiva de
responsabilidade social e justica, incorporando nas suas estratégias de gestio os

principios de igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens no mercado de

trabalho.

Relativamente aos setores de atividade no qual operam, as 69 organizacoes distribuem-

se da seguinte forma:

Setor de Atividade Total de Organizacdes
Economia Social 1
Puablico 25
Privado 43
Total 69

O Férum nio possui uma estrutura formal, organiza-se e funciona através de:

e uma Task Force - 14 membros, rotativos a cada 2 anos, com funcdes de
governance do Férum;

e 5 Grupos de Trabalho - que envolvem a totalidade das organizacdes
membros, em que cada organizacdo participa em pelo menos um grupo de
trabalho - GT1 - comunicacio e imagem, GT2 - medidas de igualdade de
género, GT3 - reunides plendrias, GT4 - publicacoes, GT5 - academia de
formacao.

e Reunides Plenarias - objetivos: criar momentos de partilha de boas praticas
e de concertacio de estratégias de atuacio do Férum, discutir temas atuais
relevantes para as organizacdes membros através do convite a especialistas.
Participam todas as organizacdes membros, sendo enderecados convites as
organizacdes que pretendam aderir ao Forum (observadoras) e a entidades

especializadas para tratar temas considerados relevantes para o Forum.

Apesar do ano de 2020 se ter revelado muito atipico, devido as circunstincias
pandémicas, foi possivel concluir e editar a obra “O Longo Caminho para a Igualdade.
Mulheres e Homens no Século XXI ¢, o primeiro livro publicado pelo iGen numa
parceria com a editora Imprensa Nacional, e da autoria da dupla Ana Maria Magalhies

e Isabel Alcada (texto) e de Susana Carvalhinhos (ilustracdes).

Das intimeras atividades desenvolvidas pelo iGen, concretamente do Grupo de
Trabalho 4 - Publicacoes, nasceu a ideia de desenvolver um livro pedagdgico. O livro
¢ dirigido a leitores e leitoras dos 10 aos 13 anos, com o objetivo de sensibilizar as
futuras geracoes para a temdtica da igualdade de oportunidades entre homens e

mulheres no mercado de trabalho.

O objetivo desta obra ¢ também combater preconceitos e desconstruir esteredtipos de
género associados as profissdes, abrindo caminho a uma maior liberdade de escolha e
realizacio pessoal e profissional, seguindo a premissa de que qualquer pessoa pode

ambicionar ter o percurso profissional que desejar, independentemente do género.

O livro teve a sua apresentacio (interna) ao universo iGen, no dia 15 de dezembro de

2020, coincidindo com a 312 Reunido Plenaria deste Férum.
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9.1.3. Atividade internacional

Neste dmbito, a CITE deu continuidade aos projetos e representacdes internacionais, assegurando a
ligacdo e articulacio com grupos e foruns; tendo sido responsavel pela producio de contributos para

multiplos documentos estratégicos, designadamente no 4mbito da UE.

Tabela 63 - Tabela de atividades na area de projetos e formacio

Participacdo em reunides, grupos de No ambito da Presidéncia Croata da Unido Europeia, a CITE
trabalho e outras iniciativas no participou na Conferéncia de Alto Nivel Participation of women in the
ambito das Presidéncias Croata (1  labour market — Benefit for the society!, que decorreu a 30 e 31 de janeiro
janeiro a 30 de junho de 2020) e 2020, em Zagreb.

Alemai (1 de julho a 31 de d b
CubilfleBiEloE ¢ dezembro No ambito da Presidéncia da Unido Europeia Alema, a CITE fezse

de 2020) representar na Assembleia Geral das Pequenas e Médias Empresas,
participou no evento online, de 17 a 18 de novembro de 2020, que teve
como objetivo a atribuicio dos Prémios Europeus de Promocio
Empresarial, que visa distinguir as boas praticas de promocio
empresarial e de empreendedorismo na Europa. Os prémios sio
dinamizados pela DG GROW-Direcio Geral do Mercado Interno,
Industria, do Empreendedorismo e das PME.

Contribuicao técnica, para a A CITE, no dmbito das suas competéncias e atribuicdes, e a luz da

elaboracio de relatorios nacionais aplicacdo dos diversos instrumentos internacionais neste dmbito, deu

decorrentes da contributos, apreciou, fez comentirios e sugestdes para diversos

aplicacdo/implementacio de documentos técnicos, dos quais destacamos os seguintes:

instrumentos internacionais . . _ L,
- Contributos para resposta as recomendacdes apresentadas pelo Comité

dos Direitos das Criancas na sequéncia da apresentacio dos 5° e 6°
Relatérios Nacionais sobre a aplicacio da Convencido dos Direitos da

Crianca;

- Atualizacio da informacio relativa 8 CITE no Common Core Document

(CCD) de Portugal, International Human Rights Instruments, Nacdes
Unidas.

- Elaboracio de fichas tematicas relativas a medidas de promocio da
igualdade remuneratdria entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de igual valor e 4 nido discriminacio no emprego, no ambito do
exame ao 5° Relatério do Pacto Internacional sobre os Direitos Civis E
Politicos (PIDCP) do Conselho de Direitos Humanos das Nacoes

Unidas, que decorreu em marco de 2020, em Genebra.

- Comentirios ao documento Recovering from COVID-19 through Gender
Equality, do Employment, Labour and Social Affairs Committee
(ELSAC) da OCDE, para reuniio Ministerial que teve lugar no dia 29
de outubro de 2020.

- Contributos para as seguintes Conclusdes do Conselho da Uniio

Europeia:

o “Impact of LongTerm Care on Work-Life Balance”
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Participacio nas reunides e nos
grupos de trabalho no quadro das

instituicdes da Comissdo Europeia

EQUINET - Rede Europeia de
Mecanismos para a Igualdade de

Género

e Human Rights and Decent Work in Global Supply Chains”
o “Tackling the Gender Pay Gap: Valuation and Distribution of Paid
Work and Unpaid Work”

- Contributo ao Road Map da Estratégia Europeia sobre os direitos das

pessoas com deficiéncia 2021-2030.

- Contributos para a resposta nacional a consulta da Comissao Europeia
aos Estados-Membros sobre Transparéncia Remuneratéria, com a

resposta ao respetivo questionario.

- Contributos para o estudo da Eurofound sobre Costs of gender pay

transparency measures.

A CITE integra o Comité Consultivo para a Igualdade de
Oportunidades entre Mulheres e Homens da Comissio Europeia,
enquanto organismo nacional oficial encarregue da igualdade em
Portugal

O Comité tem por missio apoiar a Comissio na elaboracio e na
execucdo da sua politica de promocio do emprego das mulheres e de
promocio da igualdade entre mulheres e homens e assegurar uma troca
permanente de experiéncias e de acdes desenvolvidas na Comunidade
nos dominios em questdo.

Em 2020, a CITE deu contributos para as Opinions elaboradas pelo
Comité: a) Opinion on Artificial Intelligence — opportunities and challenges
for gender equality; b) Opinion on combatting online violence against women;
¢) Towards a Stereotype-Free European Union: Opinion on Combatting Gender
Stereotypes. E esteve representada na reuniio do Comité Consultivo, que

decorreu online em outubro.

A EQUINET, que integra 47 mecanismos para a igualdade de 37 paises
europeus, visa reforcar a cooperacio e a troca de informacdes entre os
mecanismos nacionais para a igualdade em toda a Europa, bem como
apoid-los na implementacio das suas funcdes essenciais, como definidas
nas Diretivas anti discriminacio da UE. Em novembro de 2011 foi

ratificada a adesdo da CITE a EQUINET.

Em 2020, a CITE respondeu a pedidos de informacio por parte do
secretariado EQUINET e outros membros da rede e integrou os

seguintes grupos de trabalho:
1. Communication Strategies and Practices

Este grupo de trabalho centrou-se nas seguintes atividades: Participacio
em duas reunides temdticas sobre desafios de comunicacio, que tiveram
lugar nos dias 12 de marco e 5 de novembro de 2020: - participou na
preparacio da resposta ao Questiondrio: “Youth Handbook -
Questionnaire”; participou na ECRI's 2020 Seminar with Equality Bodies
Joining Forces to Communicate the Equality and Diversity Message e a digital

campaign led by HelpAge International (21/08/2020).

2. Gender Equality

A CITE participou nas reunides do grupo de trabalho que decorreram
online, a 22 de abril e 21 de outubro, e deu contributos para as diversas
atividades do grupo de trabalho.
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WEGATE -WES - Rede Europeia de

Mulheres Empresarias

Agéncia de Direitos Fundamentais

da Uniao Europeia (FRA)

Participacdo nas reunides do EPIC -
Equal Pay Internacional Coalition
(OIT+OCDE+ONU)

Este grupo de trabalho centrou-se na discussio de 3 temas: (1) a
Estratégia Europeia para a Igualdade de Género; (2) continuar a
aprofundar a discussio sobre o trabalho dos organismos para a
igualdade sobre os direitos das pessoas trans e intersexo, incluindo
contributos para a preparacdo e organizacio de um seminario sobre o
tema; (3) discriminacio e pobreza feminina. Desenvolveram-se as
seguintes atividades:

- Discussdo sobre a forma e contetdos do semindrio sobre direitos das
pessoas trans e intersexo, realizado online em dezembro 2020;

- Discussio e reflexdo sobre os objetivos e o formato do relatério a
elaborar sobre trabalhadores/as domésticos/as e de cuidado.

- Preparacao de mesa redonda sobre mulheres e pobreza WOMEN IN
POVERTY: BREAKING THE CYCLE, que decorreu online, a 22 de
outubro 2020.

3. Research and Data Collection

No quadro das atividades do grupo de trabalho, a CITE respondeu aos
questiondrios da Equinet “Workplan 2020 and mid-term work priorities
2021-2022” e “Oncline library of evidence on the state of equality in Europe”.

4. Law

No ambito da participacio neste grupo de trabalho, a CITE participou
no workshop para peritos legais sobre a Carta dos Direitos
Fundamentais da EU, que decorreu em Viena, Austria, nos dias 25 e 26
de fevereiro, de 2020, organizado em parceria com a FRA.

A CITE participou, ainda, na reuniio anual da Assembleia Geral da

Equinet que decorreu no dia 16 de outubro, por videoconferéncia.

A rede europeia para a promocio das mulheres (WES) é uma rede de
partilha de politicas e boas praticas de igualdade e niao discriminacio
nos membros de 31 paises (paises da UE, Islindia, Noruega e da
Turquia). A CITE participou na reunido do Advisory Board WES Wegate,
que decorreu online a 19 de novembro de 2020, com objetivo de

promover as boas praticas de igualdade e ndo discriminacio no mercado

de trabalho.

A CITE apresentou contributos (informacio complementar) para o
Fundamental Rights Report da FRA, de 2020, e respondeu ao questionario
“Stakeholder Consultation on Director’s Note on the Development of The Work
Programme 2022”, com o objetivo de obter a opinido das diversas partes
interessadas nas propostas de trabalho da FRA para o ano de 2022, no
ambito do Quadro Plurianual 2018-2022 (Multiannual Framework -MAF
2018-2022).

Respondeu, também, ao inquérito, dirigido aos stakeholders, relativo a

“Mid-term review of the FRA Strategy 2018-2022”.

Em maio de 2019, Portugal aderiu & EPIC - Equal Pay International
Coalition, coligacio internacional para a igualdade salarial, dando
seguimento ao compromisso do governo no combate a discriminacio

salarial em razao do sexo.
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Em 2020, a CITE forneceu informacio sobre Portugal referente a
legislacio sobre igualdade salarial, para o mapeamento da legislacio

sobre igualdade salarial de cada pais membro da rede.

Cimeira Internacional da World A CITE participou num evento online promovido pela World Family
Family Organisation (WFO) Organisation (WFQO) e com a UNITAR - United Nations Institute for
Training and Research, que teve lugar no dia 15 de maio, com objetivo de

promover o Dia Internacional das Familias.

9.2. ACT

9.2.1. Informacio nas redes sociais

Em 2020, as principais atividades neste ambito passaram pela gestio da pagina do Facebook da ACT -

onde foram disponibilizados 1 053 novos contetidos e dada resposta a 3 471 questdes.
No Canal da ACT no Youtube foram publicados 9 novos videos com 64 634 visualizacdes.

Na conta da ACT no Twitter foram feitas 783 publicacdes, visualizadas 306 273. No Instagram foram feitas

773 publicacoes com 29 330 gostos.

9.2.2. Simulador de compensac¢des online

Em 2014, foi desenvolvido pela ACT e disponibilizado no sitio na internet um simulador de
compensacdes das quantias devidas no momento da cessacio do contrato de trabalho que teve 3 708 929

consultas em 2020.

9.2.3. Base de dados de instrumentos de regulamentacio coletiva (IRCT)

A ACT disponibiliza também uma base de dados de instrumentos de regulamentacio coletiva (IRCT)
atualizada com o objetivo de facilitar o acesso e conhecimento das mesmas. Em 2020 registaram-se 205

305 consultas a esta base de dados.
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9.2.4. Servico informativo e acdes de sensibilizacio

Tabela 64 - Servico informativo e acdes de sensibilizacdo (2012-2020)

Servico Informativo

Acdes sensibilizacao

Presencial Telefénico Outro Pessoas
2012 222 506 36 399 157 089 - - 415 994
2013 218 445 45 866 2 904 1417 109 868 377 083
2014 226 610 131819 12 875 1 609 571729 429 033
2015 164914 211758 10 303 2392 92217 479 192
2016 208 112 174 769 11082 1 880 173 866 567 829
2017 186 057 188 369 14 570 2 858 122 521 511517
2018 180 622 188 298 11 635 1449 83 318 463 873
2019 129 871 156 581 11 245 540 20353 318 050
2020 63 314 222 415 23 766 662 31976 341471
Fonte: ACT
9.3. IEFP

O Instituto do Emprego e Formacio Profissional, I.P. (IEFP, I.P.) ¢ o servico publico de emprego e tem
por missdo promover a criacdo e a qualidade do emprego e combater o desemprego, através da execucio
de politicas ativas de emprego, nomeadamente de formacio profissional. Com vista a prossecucio da sua

missdo e objetivos, em 2020, teve nos seus quadros 3 773 pessoas a desempenhar funcoes, dos quais 1 091

eram homens (28,9%) e 2.682 eram mulheres (71,1%).
Tabela 65 - N° de pessoas efetivas ao servico do IEFP, por sexo, 31 de dezembro 2020

Orcamento
(Milhoes €)

Homens Mulheres Total H+M

1002 2462 3464 852,6
981 2430 3411 847,8
1091 2682 3773 16139

Fonte: IEFP, L.P.

9.4. CIG

A Comissio para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG) ¢ um servico central da administracio direta
do Estado, dotado de autonomia administrativa, integrado na Presidéncia do Conselho de Ministros, que
atua sob a tutela pela Secretiria de Estado para a Cidadania e a Igualdade e tem por missdo garantir a
execucio das politicas publicas no Ambito da cidadania e da promocio e defesa da igualdade de género,
bem como de prevencio e combate & violéncia doméstica e de género, a mutilacio genital feminina e ao

trafico de seres humanos.

Em 2020, a Comissio para a Cidadania e a Igualdade de Género dispds de uma dotacio inicial aprovada
em sede de Orcamento do Estado, de 7.595.849 EUR, dos quais, 2.591.979 EUR no ambito do

orcamento de atividades e 5.003.870 EUR no ambito do orcamento de projetos.
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Durante o ano de 2020, depois de consumadas as cativacdes previstas na lei do orcamento e
complementadas pelo decreto de execucio orcamental, e incorporados os saldos de anos anteriores de
Fundos Europeus, a CIG ficou com um orcamento corrigido global de 7.920.529 EUR, significando um

acréscimo de 51% face a igual periodo homologo (5.274.159 EUR).

Os pagamentos efetuados atingiram 4.751.656 EUR, a que correspondeu uma taxa de execucio
orcamental global de 60%. O montante executado de atividade ascendeu a 2.027.264 EUR, a que
corresponde uma taxa de execucio de 80%, enquanto o montante executado de projetos foi de 2.724.392

EUR a que correspondente uma taxa de execucio de 51%.

No dmbito do orcamento de atividades, o grau de execucdo orcamental global ascendeu a cerca de 80%,
para o qual contribuiu o grau elevado de execucio no Ambito da FF 111 - Receitas gerais, em cerca de
91%. Na FF 129 - Receitas proprias, referente a atribuicio de verbas de jogos sociais, teve uma taxa de
execucio de 1%, resultante da diminuicdo acentuada da atribuicio de verbas relativas aos jogos sociais no

ultimo ano, consequéncia do estado de pandemia que vivemos.

Relativamente ao orcamento de projetos verificou-se que a execucio orcamental se situou nos 51%,
resultado da utilizacio dos saldos de fundos europeus de anos anteriores, e pelas verbas respeitantes ao

mecanismo financeiro EEA Grants.

Tabela 66 - Tabela evolutiva do n.° de trabalhadores e trabalhadoras e o orcamento da CIG de 2010-2020

Ano Homens  Mulheres Orcamento (€)

6.737.997
12 53 65 5.884.541
12 55 67 4.961.783
10 52 62 5.343.904

2014 9 52 61 4.738.703
2015 7 42 49 4.499.365
2016 9 43 52 4.174.461

10 43 53 4.004.773
10 46 56 3.895.894
15 48 63 5.274.159
14 49 64 7.595.849

Fonte: CIG

9.4.1. Planos para a igualdade

A Lei n. 62/2017, de 1 de agosto, que estabelece o regime da representacio equilibrada entre mulheres
e homens nos 6rgaos de administracio e de fiscalizacio das entidades do setor publico empresarial e das
empresas cotadas em bolsa, determina que o relatério de informacio da Lei n.o 10/2001 deve incluir
informacdo sobre os planos para a igualdade. Sendo a CIG, conforme determina o n.° 1 do artigo 8.2, a

entidade competente para acompanhar a aplicacio da referida lei, opta-se por se dar nota, desde ja, dos

-138-



Relatério sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacio Profissional 2020

planos para a igualdade remetidos a esta Comissdo pelas empresas cotadas em bolsa, entidades do setor

empresarial do Estado e entidades do setor empresarial local, no final de 2020.

Nos termos da Lei n.c 62/2017, de 1 de agosto, as entidades do sector publico empresarial e as empresas
cotadas em bolsa ficam obrigadas & elaboracio anual de planos para a igualdade, devendo publici-los no
respetivo sitio na Internet. De acordo com este normativo (n.° 2 do art.> 7.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de
agosto), a elaboracio dos planos para a igualdade deve seguir o previsto no «Guido para a implementacio
de planos de igualdade para as empresas», disponivel no sitio na Internet da CIG, e nos produtos
desenvolvidos no 4ambito do projeto «Didlogo social e igualdade nas empresas», disponiveis no sitio na

Internet da CITE.

Tendo como base o «Guido para a Elaboracio dos Planos para a Igualdade (Anuais)», sentiu-se a
necessidade de disponibilizacio aos destinatarios - entidades do sector publico empresarial e empresas
cotadas em bolsa -, através de plataforma digital, tornando o processo mais ficil e que permita monitorizar
as suas politicas e praticas de promocio da igualdade de género, decorrentes da implementacio dos planos
de igualdade. Assim, a CITE procedeu a aquisicio de 2 (duas) plataformas eletronicas: (1) Portal “Planos
de Igualdade” para a elaboracio de Planos de Igualdade; (2) Portal “Indice de Igualdade” entre Mulheres
e Homens (IIMH), cofinanciadas pelo Programa Operacional Competitividade e Internacionalizacio
(POCI - COMPETE 2020), ao abrigo do Programa Sistema de Apoio a Modernizacio e Capacitacio da
Administracio Puablica (SAMA 2020), no ambito da Operacio CITE+ (N.o POCI-02-0550-FEDER-
035462), no valor global de 14.452,50 euros, com previsio de implementacio durante o 1.° trimestre de

2021.

Tabela 67 - Planos para a Igualdade (PI)

Ne Planos para a Igualdade Ne Planos para a Igualdade Anuais Ne Planos para a Igualdade Ne

Anuais fora de prazo Trienais Recomendacoes
138 1 13 27
Fonte: CITE/2020

Tabela 68 - Planos de Igualdade (PI) Empresas

Setores deli;i::;:ses ‘ Ne planos
Setor Empresarial do Estado 242 65
Setor Empresarial Local 179 42
Empresas Cotadas em Bolsa 39 31
Total 460 138

Fonte: DGAEP/DGAL/CMVM

Com o intuito de mitigar os efeitos da pandemia causada pela doenca Covid-19, tem sido adotado um

importante conjunto de medidas de apoio as familias e as empresas, designadamente em matéria de
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flexibilizacdo do cumprimento atempado de obrigacdes fiscais, contribuicdes sociais e obrigacdes

administrativas, tal como a prorrogacio do prazo de entrega do Relatério Unico até 31 de outubro de

2020.

Neste contexto de excecionalidade, foi decidido prorrogar por 70 dias, até 25 de novembro de 2020, o
termo do prazo para as empresas cotadas e as entidades do setor empresarial do Estado e do setor
empresarial local comunicarem os respetivos planos para a igualdade relativos a 2021, previstos no artigo

7.2 da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, e no artigo 3.° do Despacho Normativo n.c 18/2019, de 21 de

junho.

9.5. Linhas de financiamento

9.5.1. Fundo Social Europeu
Programa Operacional Inclusio Social e Emprego

O Programa Operacional Inclusio Social e Emprego (PO ISE) visa, em concertacio com a Estratégia
Europa 2020, e a par da execucido das politicas publicas, contribuir para um crescimento inteligente,
sustentavel e inclusivo e para a coesio economica, social e territorial, através da promocio de uma
economia baseada em elevadas taxas de emprego, na melhoria das qualificacdes e na luta contra a pobreza

e a exclusao social.

A dimensio da igualdade de género assume particular importincia na acio dos fundos estruturais no
periodo de programacio 2014-2020, refletindo-se de forma particular nas intervencoes apoiadas pelo
Fundo Social Europeu (FSE) ao nivel do compromisso com a integracio da perspetiva de mainstreaming
nos projetos apoiados e no desenvolvimento de projetos especificos centrados na dimensio do género. A
valorizacio desta dimensdo reflete-se, nomeadamente nos recursos financeiros focados em medidas
especificas para aumentar a participacio das mulheres no mercado de trabalho, assim como o acesso a
novas oportunidades de emprego e a apoios a iniciativa empresarial, e reducio da segregacio vertical e

horizontal com base no género.

O PO ISE integra preocupacdes da igualdade de género quer de forma transversal quer através da
implementacio de operacdes especificamente dirigidas. Em termos globais, em 2020, foram envolvidos

262.489 participantes, com uma taxa de feminizacio de 62%.

De sinalizar que se continua a assistir a um aumento da taxa de feminizacio do universo de participantes
que passou de 52% registados em 2018 para 61% em 2019, sendo que em 2020 se observou uma nova

subida, desta feita para 62%.
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Tabela 69 - Numero de participantes apoiados pelo FSE em 2019 por Eixo de intervencdo do PO ISE, segundo o

S€X0

Acumulado
Taxa de Taxa de
feminizagao feminizagao
(%) (%)

1 - Promover a Sustentabilidade e a

. 614.114  259.576 354.538 58% 106.396 44.960 61.436 58%
Qualidade do Emprego

2 - Iniciativa Emprego Jovem 82.508 35.313  47.195 57% 16.803 6.979 9.824 58%
3 - Promover a Inclusdo Social e Combater

L 331.750 113.693 218.057 66% 139.290 49.089 90.201 65%
a Pobreza e a Discriminagdo
TOTAL 1.028.372 408.582 619.790 60% 262.489 101.028 161.461 62%

Fonte: SI FSE - Sistema de Informacio do Fundo Social Europeu
As acdes especificas encontram-se agrupadas em 6 tipologias de operacoes:
1. “Apoio técnico a elaboracdo, monitorizacio da execucio e avaliacio dos planos para a igualdade”;
2. “Apoio a capacitacio e constituicio de empresas por mulheres”;
3. “Formacio de publicos estratégicos”;
4. “Apoio financeiro e técnico a organizacoes da sociedade civil sem fins lucrativos”;

5. “Instrumentos especificos de protecio das vitimas e de acompanhamento de agressores na

violéncia doméstica”;
6. “Acdes de sensibilizacio e campanhas”.

A gestio dos apoios das 5 primeiras tipologias foi delegada a CIG, enquanto Organismo Intermédio, que
tem por missdo garantir a execucio das politicas publicas no dmbito da cidadania, da promocio da
igualdade de género e do combate a violéncia doméstica, a violéncia de género e ao trifico de seres

humanos.

Em acoes especificas, até 2020, estiveram envolvidos 7 351 participantes, com uma taxa de feminizacio

de 83%.

De sinalizar que se continua a assistir a um aumento da taxa de feminizacdo do universo de participantes
que passou de 81% registados em 2018 para 82% em 2019, sendo que em 2020 se observou uma nova

subida, desta feita para 83%.

Até final do ano de 2020, a AG lancou, em articulacio com o Ol, 21 concursos em 4 dessas tipologias,

tendo sido aprovadas 467 candidaturas, com um custo total de € 45,8 M/DPT e com uma execucio

apurada no valor de € 20 M/DPT.
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Estrutura de Missio para a Igualdade de Género (EMIG)

Na sequéncia do contrato de delegacio de competéncias celebrado com o POISE, em 2015, nos termos
do disposto no Decreto-Lei n.c 137/2014, de 12 de setembro, que estabelece o modelo de governacio do
Portugal 2020, a CIG, através da Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género (EMIG), criada pela
Resolucio do Conselho de Ministros n.2 25/2015 de 16 de abril, gere, enquanto Organismos Intermédio
e ao longo deste periodo de programacio financeira, uma subvencio global de 47.616.000€ para financiar
projetos a desenvolver nas regides Norte, Centro e Alentejo, dispondo ainda de 3.865.000€ de recursos

de Assisténcia Técnica. Esta dotacdo orcamental apoiara cinco tipologias de operacdes:

(i) 1.06 - Apoio técnico a elaboracio, monitorizacio da execucido e avaliacio dos planos para a
igualdade;

(ii) 1.07 - Apoio a capacitacio de empresas por mulheres;

(iii) 3.15 - Formacio de publicos estratégicos;

(iv) 3.16 - Apoio financeiro e técnico a organizacdes da sociedade civil sem fins lucrativos e

(v) 3.17 - Instrumentos especificos de protecio das vitimas.

Tem também competéncias delegadas do POR Lisboa e do POR Algarve para a gestio de dotacdo no valor

de 2.000.000,00€ para as tipologias de operacio:

(i) 1.06 - Apoio técnico a elaboracdo, monitorizacio da execucio e avaliacio dos planos para a
igualdade;
(ii) 1.07 - Apoio a capacitacio de empresas por mulheres e

(iii) 3.15 - Formacio de publicos estratégicos

Todas estas tipologias de operacdes (TO) visam apoiar iniciativas que deem resposta aos objetivos das
politicas publicas no ambito da cidadania, da promocio e defesa da igualdade entre mulheres e homens e
de prevencio e combate a violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica, constantes da Estratégia

Nacional para a [gualdade e a Nao Discriminacio 2018-2030 “Portugal + Igual” (ENIND) e dos planos de

acio, nos termos da Resolucio do Conselho de Ministros n.c 61/2018, de 21 de maio.

A atividade da CIG no ambito do Portugal 2020, enquanto Organismo Intermédio, traduziu-se na analise
e resposta aos pedidos de pagamento de reembolso e de saldos de despesas efetuadas pelas entidades

financiadas, num total de 473 pagamentos efetuados no valor de 5.152.071,87 €.

Esse valor, certificado e pago, distribui-se pelas trés regides da convergéncia da seguinte forma:

* Regido Norte - 2.232.677€;
e Regiio Centro - 2.165-537€;
* Regiio Alentejo - 753.856€.

Quanto a distribuicio dos pagamentos pelas tipologias de operacdes, consta do quadro seguinte.
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Tabela 70 - Pagamentos efetuados durante o ano de 2020

Tipologia Ne Pagamentos Emitidos | Montante Total Pago
3.15 Formacio de publicos estratégicos 21 324.449,16 €
3.16 Apoi.o financeiro e técnico a organizacdes da sociedade civil sem 207 1.304.954 .34 €
fins lucrativos
3.17 Instrumentos Especificos de ‘Prf)telqéo daﬁ .Vitimas e de 245 3.522.668,37 €
Acompanhamento dos Agressores na Violéncia Doméstica
Total 473 5.152.071,87 €

Fonte: Estrutura de Missio para a [gualdade de Género

Tabela 71 - Dotacdo e contratualizacio com as entidades financiadas no 4mbito de acdes de formacio ano de
2020

Dotacio Aviso 3.500.000,00 €
Valor aprovado 3.462.770,11 €
N.° candidaturas apresentadas 204
N.° candidaturas aprovadas 63
N.o candidaturas indeferidas /Nio

. 141
admitidas

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género
Durante o ano de 2020 foi finalizada a anélise e aprovacio de candidaturas ao concurso referente a

Tipologia de Operacdes dirigida a Formacio de Puablicos Estratégicos que tinha sido aberto em 2019.

Este concurso destinou se apoiar acdes de formacio de publicos estratégicos com intervencio no dominio
da promocio da igualdade entre mulheres e homens, com intervenc¢io no dominio da prevencio e
combate a todas as formas de violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica, no dominio da prevencio
e combate a discriminacdo em razio designadamente do sexo, orientacdo sexual, identidade e expressio
de género, e carateristicas sexuais e ainda com intervencio no dominio da prevencio e combate ao trafico

de seres humanos.

Foi contratualizado com as 63 entidades financiadas a realizacio de acdes para abranger 10 269

participantes na formacio.

Foram ainda abertos e foi finalizada a analise e aprovacio de candidaturas de quatro concursos, dos quais
trés na tipologia de operacdes 1.06 - Apoio técnico a elaboracio e monitorizacio da execucio e avaliacio
dos planos para a igualdade e um na tipologia de operacoes 3.17 - Instrumentos Especificos de Protecio
das Vitimas e de Acompanhamento dos Agressores na Violéncia Domeéstica no ambito do Programa
Operacional Inclusio Social e Emprego (POISE), do Programa Operacional de Lisboa (POR Lisboa) e do
Programa Operacional do Algarve (Cresc Algarve).
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Quanto aos concursos para Apoio técnico a elaboracio e monitorizacio da execucio e avaliacio dos planos

para a igualdade os dados globais foram os seguintes:

Tabela 72 - Dotacdo e contratualizacio com as entidades financiadas no dmbito dos Planos Municipais para a
Igualdade em 2020

TOTAL TO 1.06 - Planos Municipais Igualdade

Dotacio a concurso 6.334.7151,45 €
Valor aprovado 6.005.186,77 €
N.° candidaturas apresentadas 93
N.° candidaturas aprovadas 88
N.o candidaturas indeferidas /Niao admitidas 5

Fonte: Estrutura de Missio para a [gualdade de Género

E de notar que as 93 candidaturas aprovadas correspondem a 177 Planos Municipais para Igualdade, uma
vez que algumas Comunidades Intermunicipais (CIM) apresentaram candidatura conjunta para os

municipios da sua area territorial.
Os quadros seguintes detalham a situacdo verificada por Programa Operacional a este respeito.

Tabela 73 - Aviso POISE-22-2020 - 03 - TO 1.06 - Apoio técnico a elaboracdo e monitorizacio da execucio e

avaliacdo dos planos para a igualdade

Dotacio Aviso 5.357.179,22 €
Valor aprovado 5.351.783,54 €
N.° candidaturas apresentadas 73
N.° candidaturas aprovadas 69
N.o candidaturas indeferidas /Nao 4
admitidas

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género

Tabela 74 - Aviso ALG - 22-2020-13 - CRESC Algarve - Apoio técnico a elaboracdo e monitorizacio da execucio

e avaliacdo dos planos para a igualdade

Dotacio Aviso (com reforco) 312.572,23 €
Valor aprovado 312.572,23 €
N.° candidaturas apresentadas 10
N.° candidaturas aprovadas 9
N.o candidaturas indeferidas /Nio |
admitidas

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género
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Tabela 75 - Aviso: N.° LISBOA - 22-2020-10 - Apoio técnico a elaboracio e monitorizacdo da execucdo e

avaliacdo dos planos para a igualdade

Dotacido Aviso

665.000,00 €

Valor aprovado

340.831,00 €

N.° candidaturas apresentadas

10

N.° candidaturas aprovadas

10

N.o candidaturas indeferidas /Naio
admitidas

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género

Para apoiar intervencoes em area territoriais ainda ndo cobertas ou deficientemente cobertas no contexto

da rede de prevencido e combate a violéncia doméstica e a violéncia de género (RNAVVD) foi aberto e
analisadas as candidaturas apresentadas ao Aviso POISE- 37-2020-01 - 3.17.1 - Estruturas de

atendimento, acompanhamento e apoio especializado a vitimas de violéncia doméstica e violéncia de

género e sensibilizacio e producio de materiais.

A dotacio financeira indicativa afeta ao concurso foi de 902.000€, para uma meta de realizacio de 2135

atendimentos.

Tabela 76 - Aviso: POISE- 37-2020-01 - 3.17.1 - Estruturas de atendimento, acompanhamento e apoio

especializado a vitimas de violéncia doméstica e violéncia de género e sensibilizacao e producio de materiais

Dotacdo Aviso

902.000,00 €

Valor aprovado

707.716,67 €

N.° candidaturas apresentadas

)

N.° candidaturas aprovadas

10

N.o candidaturas indeferidas /Naio
admitidas

32

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género

O quadro seguinte sintetiza as atividades resultantes da analise dos cinco concursos efetuada em 2020.

Tabela 77 - Concursos analisados em 2020

TOTAL - CONCURSOS ANALISADOS EM 2020

Dotacio a concurso

10.736.751,45 €

Valor aprovado

10.175.673,55 €

N.° candidaturas apresentadas/analisadas 339
N.° candidaturas aprovadas 161
N.° candidaturas indeferidas /Nao admitidas 178

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género
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O ano de 2020 foi marcado, também a este nivel, pela necessidade responder aos desafios colocados pela
crise de saude publica, pelo que foram tomadas medidas tendentes a garantir o fluxo de tesouraria e de
liquidez das entidades beneficidrias, embora sem descurar a necessiria garantia dos procedimentos de
certificacio e de correcio da despesa, tendo sido possivel emitir decisio dos pedidos de reembolso em
tempo inferior ao prazo previsto nos regulamentos - que é de 30 dias uteis. Quando tal nio era
materialmente possivel, foi decidido que, a titulo excecional e como decisio de gestio, se procederia a

emissdo de decisio de pagamentos a titulo de adiantamento, no valor solicitado pela entidade.

E de ressalvar, contudo, que existem constrangimentos que nido dependem da intervencio direta da
EMIG, desde logo porque o fluxo de pagamentos depende do fluxo de pedido submetidos pelas entidades
e também da qualidade da informacio obrigatoria constante desses pedidos. O desejavel, e ¢ o que consta

dos avisos dos concursos, seria que os pedidos tivessem uma cadéncia bimestral, o que raramente acontece.

9.5.2. EEA Grants

No ambito dos EEA Grants 2014-2021, a Islandia, o Liechtenstein e a Noruega, na qualidade de Doadores,
financiam em 15 Estados Membros da Unido Europeia, iniciativas e projetos que pretendem reduzir as

disparidades sociais e econdmicas, reforcando as relacoes bilaterais com os estados beneficiarios.

A CIG na qualidade de Operadora do Programa Conciliacio e Igualdade de Género, faz a implementacio
através de quatro projetos Pré-Definidos (PDPs), cinco concursos (Open Calls), dois 2 concursos para apoio
a projetos de menor dimensio (Small Grant Scheme) e ainda através de financiamento a atividades bilaterais.

O Parceiro de Programa ¢ o Norwegian Equality and Anti-discrimination Ombud (LDO).

Sio financiados projetos inovadores e estruturantes para o pais nas dreas da conciliacio entre a vida
profissional, pessoal e familiar, violéncia doméstica e de género e boa governanca, alinhados com a

Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nio Discriminacio 2018-2030 - “Portugal + Igual”.

Foi criada uma alocacio total de 7.058.824€ (6.000.000€ EEA Grants + 1.058.824€ CIG) para

financiamento dos projetos.
a) Atividades no ambito dos EEA Grants 2014-2021, em 2020:

e Elaboracio dos documentos de suporte necessarios ao funcionamento e implementacio do
Programa, nomeadamente a “Descricio de Sistemas de Gestio e Controle” do Programa
(aprovada pela Inspecio Geral das Financas).

e Lancamento do concurso, aberto entre marco e junho de 2020, Open Call #2 - Projetos que
combatam a segregacio sexual nas escolhas educativas e profissionais e a discriminacio no

mercado de trabalho.
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e Conclusio do processo de selecio das 138 candidaturas apresentadas aos concursos. A
implementacio sera feita através de quatro projetos Pré-Definidos (PDPs), cinco concursos (Open
Calls), dois 2 concursos para apoio a projetos de menor dimensio (Small Grant Scheme) e ainda

através de financiamento a atividades bilaterais nas 4reas jd referidas.

Tabela 78 - Concursos e nimero de projetos selecionados no dmbito dos EEA Grants

CALL / SMALL GRANT SCHEME Projetos
selecionados

Open Call #1 - Sistemas de avaliacio das componentes das funcdes e instrumentos de andlise das )
desigualdades entre mulheres e homens (2019)
Open Call#4 - Projetos para melhorar a protecio das vitimas de violéncia contra as mulheres e violéncia 3
doméstica (2019)
Open Call #5 - Projetos para a promocio da igualdade entre mulheres e homens ao nivel local (2019) 6
Small Grant Scheme #1 - Elaboracio de estudos que analisem o impacto econémico das desigualdades 3
entre mulheres e homens (2019)
Small Grant Scheme #2 - Projetos de prevencio e estratégias de apoio a criancas e jovens na drea da violéncia 5
contra as mulheres e a violéncia doméstica (2019)
Open Call #2 - Projetos que combatam a segregacio sexual nas escolhas educativas e profissionais € a 3
discriminacdo no mercado de trabalho (2020)

Fonte: EEA Grants Portugal
e Acompanhamento técnico e financeiro dos Projetos:

o PDPI1- “Equality Platform and Standard” - Promotor: CITE - Comissio para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego

o PDP2- “Ge-HEI: Gender Equality in Higher Educations Institutions” - Promotor: DGES - Direcio-
Geral do Ensino Superior

o PDP3- “National Statistics System on Gender Equality” - Promotor: INE - Instituto Nacional de
Estatistica

o PDP4- “Gender Equality Opportunities in Senior Management” - Promotor: CIP - Confederacio
Empresarial Portuguesa

e Contratualizacio e acompanhamento técnico e financeiro de 18 projetos:

Tabela 79 - Projetos contratualizados e acompanhados por entidade promotora

CALL DESIGNACAO ENTIDADE PROMOTORA
— “Construcio de um Sistema de Avaliacio de Funcdes e Remuneracdes | FESETE - Federacio dos Sindicatos dos
&3 nos CCT das Industrias do Vestuério e Curtumes com vista a melhoria | Trabalhadores ~ Téxteis,  Lanificios,
8 da Qualidade do Emprego e promogio da Igualdade” Vestuario, Calcado e Peles de Portugal
2
(@) «“ . . i . Faculdade de Psicologia e Ciéncias da

bridGEs: Empresas do Alto-Minho pela Igualdade de Género Educacio da Universidade do Porto

¥ “ViViDo - Plataforma de Gestio da rede Nacional de apoio a Vitimas de | [GOT - Instituto de Geografia e
3 Violéncia Doméstica” Ordenamento do Territério
[=]
2 Instituto ~ Superior de  Psicologia
o « ”
o) REDE PARES Aplicada
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“Estudo /évaliativo sobre o impacto das medidas aplicadas a pessoas Centro de Estudos Sociais
agressoras
“Qeste + Igual” Comunidade Intermunicipal do Oeste
Comunidade  Intermunicipal  do
“C . d 4 I 17’
Avado = tgha Cavado
75}
& “Rede de Autarquias para a Igualdade” - Questio de Igualdade
=
Q
= “ . cor e . » . sz . .
2 MAIs - Mulheres Agricultoras em Territérios do Interior Instituto Politécnico de Viseu
©)
« o Unido de F ias de Aldoar, Foz d
Participo! - Participacdo civica e politica das Mulheres niao de treguesias ce Aldoat, toz do
’ Douro e Nevogilde
“YES - Igualdade” Camara Municipal de Felgueiras
= “Fronteiras de Vidro - Custos e fatores da segregacio profissional e | Centro de Estudos Sociais da
g educativa para homens e mulheres” Universidade de Coimbra
<
(’é “Os beneficios sociais e econémicos da igualdade salarial entre mulheres | ISEG -  School of Economics &
g e homens” Management - Universidade de Lisboa
¢
e “O valor do trabalho nio pago de mulheres e de homens - trabalho de | CESIS - Centro de Estudos para a
=
2 cuidado e tarefas domésticas” Intervencio Social

Tabela 80 - Projetos contratualizados e acompanhados por entidade promotora - continuacio

CALL DESIGNACAO ENTIDADE PROMOTORA

Associacio para o Desenvolvimento

N “(Re)Desenhar Afetos” Integrado da Cidade de Ermesinde -

F ADICE

<

@ "Inés=Pedro?" CM Alcobaca

i

g

&) “No!” Junta Freguesia Benfica

=

&

“Oficina de Afetos: Educar em Igualdade” Questio de Igualdade

Fonte: EEA Grants Portugal

Os recursos financeiros aprovados para o Programa EEA Grants sio de 7.058.823,52€ e os executados até

31 de dezembro de 2020 sao de 1.674.294,66€, o que corresponde a uma taxa de execucio de 23,72%.

b) Comunicacio EEA Grants 2014-2021
No dominio da comunicacio:

* Atualizacio do website conjunto EEA Grants Portugal da informacio sobre o Programa Conciliacio e
Igualdade de Género e projetos financiados;
* Disseminacio do Programa/Projetos nas redes sociais EEA Grants, promovendo o contributo dos

paises Doadores;
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* Acompanhamento da execucio dos Planos de Comunicacio dos Projetos.
¢) Monitorizacio do Programa

Reunides com os principais interlocutores do Programa, destacando-se 6 Selection Commitee Meetings,
reunides com a Real Embaixada da Noruega em Lisboa, com a Unidade Nacional de Gestio, mas também

as reunides com o Norwegian Equality and Anti-discrimination Ombud (LDO - Parceiro de Programa).

Dado o contexto da pandemia, foi também intensificada a formacio online organizada pela Unidade
Nacional de Gestdo: “Estratégia Social Media” promovida pela Lisbon Digital School; Auxilios de Estado

ministrada pelo MNE/DGAE; “Gestio de Projetos” promovida pelo IPPS-ISCTE e sobre gestido de risco

na implementacio do Mecanismo EEA Grants, em colaboracio com a OCDE.

9.5.3. Apoio Técnico e Financeiro as ONGM

No ambito do apoio técnico e financeiro do Estado as Associacdes Niao-Governamentais de Mulheres
(ONGM), previsto no Decreto-Lei n.c 246/98, de 11 de agosto, com as alteracdes introduzidas pela Lei
n.c 37/99, de 26 de maio, foram aprovados, em 2020, 19 projetos, correspondendo a um valor de

financiamento nacional total de 120 000 €.
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